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Anotace

Bakalaiska prace se zabyva problematikou pracovnich konfliktd. Prace je
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UvVOD

Tématem bakalaiské prace je problematika pracovnich konflikt. S konflikty se
setkavame velmi Casto, jelikoZ jsou soucasti naSich zivotli. Lze se s nimi setkat, jak v
osobnim, tak v pracovnim zivoté. Konflikty je mozné do urcité miry eliminovat, ale
nelze se jim zcela vyhnout, nebot’ vychazi z odlisnosti jedincti. Na konflikt je obecné
nahlizeno, jako na negativni situaci. Konflikt je pro clovéka obtizny, z divodu
mezilidskych nesouladii ¢i naruSeni vztahu a vzniku stresové situace. Ale jak se dale v
této praci miZzeme docist, je moZné na konflikt nahliZet z jiného pohledu, a to jako na
piirozenou situaci, ze které se miizeme poucit a noveé ziskané zkuSenosti vyuzit v
budoucim jednani s lidmi. Dobie vyfeseny konflikt prospiva k lepSimu poznani sebe

samého a mlze zlepsit vzajemné vztahy.

Pracovni konflikty tedy nelze opominout, jelikoZ v praci lidé travi velkou €ast
svych zivotl. Jestlize chceme, aby spolecnost dobtfe fungovala, je tfeba pracovnim
konfliktim vénovat velkou pozornost. Je dllezité rozpoznavani konfliktnich situaci,
které se nesmi podcenit. Stézejni je odhaleni a nasledné feSeni piiCin pracovnich
konfliktd. Rozpor je obvykle v jednani a chovani jednotlived, proto je podstatné zvolit
spravnou variantu feSeni konfliktu. Spole¢nost by se méla také zabyvat prevenci vzniku
pracovnich konfliktl. Spokojeni zaméstnanci obvykle podavaji lepSi a kvalitngjsi
pracovni vykon neZ zaméstnanci, ktefi pracuji v konfliktnim prostfedi s napjatou
atmosférou. V urcitych ptipadech vsak neni na Skodu nizka mira konfliktnich situaci,
ktera muze spoleCnosti pfinést zlepSeni pracovniho vykonu, a dale mulze pfispét v

rozvoji dané spolecnosti.

Autorka prace se touto problematikou zabyva z davodu jeji aktualnosti, jelikoz o
pracovnich konfliktech je hovofeno téméf dnes a denné. Pracovni konflikty alespon do
urcité miry postihuji snad kazdého pracujiciho ¢loveka. Z tohoto diivodu autorka prace
povazuje za velmi dulezité, aby lidé byli vzdé€lani v oblasti pracovnich konflikti a
veédeli, jak s nimi zachazet. Vzdélanost v oblasti pracovnich konflikth miize ptispét ke

zlepSeni pracovniho Zivota.



Cilem této prace je komplexné zmapovat problematiku pracovnich konfliktu v
obecné roviné od pricin vzniku az po reseni pracovnich konfliktii a ovérit na zaklade
dotaznikového Setreni informovanost zaméstnanci spolecnosti XY v oblasti pracovnich

konflikti.

V jednotlivych kapitolach teoretické Casti bude popsdna nejprve problematika
konfliktd v obecné roving€, stanoveni definice a odliSeni konfliktu od problému. Dale
autorka prace vymezi jednotlivé druhy konfliktt a jejich d€leni, s tim ze bude klast
zvlastni diraz na problematiku mobbingu, jako specifického druhu pracovniho
konfliktu. Nésledn¢ autorka prace bude vénovat pozornost konfliktu jako procesu, poté
navaze na vznik a pficiny pracovnich konfliktli, jak u jednotlivcl, tak u pracovnich
skupin. Autorka prace bude vénovat pozornost dale rozboru feSeni pracovnich konflikta
a jednotlivym moznym typum jednani, jakymi se mohou prezentovat ucastnici
pracovnich konfliktd. Nasledn¢ autorka prace uzavie teoretickou C¢ast své prace
rozborem prevence pied vznikem pracovnich konfliktd. A konec¢né autorka prace v

praktické ¢asti své prace predstavi vysledky svého empirického vyzkumu.
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TEORETICKA CAST

1 KONFLIKTY

Autorka prace se bude vénovat v ramci této kapitoly definici pojmu konflikt. Dale
bude v ramci této kapitoly vymezen rozdil mezi pojmy konflikt a problém, nebot’ tyto
pojmy byvaji Casto zaménovany a autorka prace citi potiebu jednoznacné objasnit

vyznam jednotlivych pojmu.

1.1 VYMEZENIi POJMU KONFLIKT

Slovo konflikt je latinského puvodu a pochazi ze slova ,conflictus®, které
v prekladu znamend srazku. Obecné je konflikt chdpan jako stfetnuti dvou nebo vice

protikladnych stran.

Kohoutek definuje konflikt jako: ,,ostry spor, stiet verbdlni ¢i brachialni srazku,

rozkol, nesouhlas, neshodu, rozpor protichiidnych tendenci a nutnost volby mezi nimi ot

Cakrt k problematice konfliktu tika: ,.konflikt je proces, v némz jedna strana

vynaklada védomé usili ve forme blokacnich ¢init na zmareni snahy jiné strany, s cilem

v v 7 oe e ’ v o ’ 7oe ee r v o 2
znemoznit dosazeni jejich zaméru nebo sledovani jejich zaméru.

Dle Ktivohlavého je konflikt: ,, stFetnuti dvou nebo vice zcela nebo do urcité miry

. C o e . ;o3
navzdjem se vylucujicich ¢i protichiidnych snah, sil a tendenci.*

! http://rudolfkohoutek.blog.cz/0901/konfliktni-situace-v-praci-a-jejich-reseni

2 CAKRT, M. Konflikty v #zeni a Fizeni konflikti. Praha: Management Press, 2000. ISBN 80-85943-
81-6, str. 11

® KRIVOHLAVY, J. Konflikty mezi lidmi!. Praha: Portal, 2002. ISBN 80-7178-642-X, str. 17
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Na konflikt Ize nahlizet z riznych pohledt. MizZe jit o pfesvédceni, ze konflikt je jen
negativni a nepfinasi nam nic uzite€ného. Nebo je moZné na konflikt nahlizet také jako
na néco pfirozen¢ho, ¢emuz se nelze Upln€ vyhnout a vnimat ho i z jeho pozitivni

stranky, odnést Si z néj nové poznatky a pozdéji je vyuzit v nas prospéch.

., Konflikt ma pozitivni ucinek pouze tehdy, jestlize jeho vysledkem je: posileni
vztahu, lepsi vzdjemné porozuméni, veétsi ochota splnit potieby druhého clovéka,
posileni divery, odstranéni zdroje budoucich konfliktii, ziskani Sirsiho pohledu

na problém.«*

1.2 KONFLIKT VERSUS PROBLEM

Mezi konfliktem a problémem je zakladni rozdil vtom, Ze problém je pouze
vécného charakteru, zatimco konflikt ve spolecnosti s Sebou nese osobni naboj. Mize
dojit k situaci, kdy konflikt i problém budou mit stejné jadro. Rozdilem pak je, Ze
U problému vSichni ucastnici aktivné spolupracuji na jeho feseni, pokud vsak dojde
K tomu, ze kazdy zucastnikli ma na véc jiny nazor, vzajemné kooperuji a jednaji
0 moznostech feSeni, aby dosdhli svého spole¢ného cile. Jestlize dojde k osobnimu
konfliktu, konflikt pfechazi do osobnostni roviny nehledé na jeho pticinu nebo podstatu.
| v takovém piipadé je mozné, Ze se vzajemné strany budou snazit najit feSeni spolecné
priciny, s takovym rozdilem, ze misto spoluprace a nasledného kompromisu v podobé
lehké tupravy vlastni cesty, budou usilovat o své prosazeni na ukor ostatnich.
U konfliktu, jehoz cilem je feSeni spole¢né pfi¢iny je podstatou to, ze i kdyz se jedné
stran¢€ podaii né¢jakym zpiisobem cile dosdhnout, zaplati za to vSechny ostatni strany, ale

. rox )
1 sama strana vit€zna.

Velkou vyhodou je, ze téméf vSechny konflikty mizeme zménit na problémy. Jedna

se pravé o ty, které maji spolecny cil. V ptipad¢ ze spolecny cil neni ziejmy, da se

4 McConnon, S. a M. Jak fesit konflikty na pracovisti. Praha Grada Publishing, 2009. ISBN 978 — 80 —
247 — 3003 -5, str. 40- 41

® BEDNAR, V. Konflikty ve firmdch. Praha: Management Press, 2015. ISBN 978 - 80 - 7261 - 347 — 2, str.
21
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manazerskou cestou uméle vytvofit a presvédCit o jeho existenci vesSkeré strany
konfliktu. Jestlize vSak spolec¢ny cil neexistuje a nelze jej ani nijak vytvofit, je konflikt
tenden¢ni nebo se jedna o konflikt s vyprazdnénou pficinou. Konflikt s vyprazdnénou
pti¢inou, je takovy konflikt, ktery obvykle trva pfili§ dlouho a nikdo uz po uréité dobé
ani nevi, pro¢ vlastn¢ vznikl. Ale i takovy konflikt je mozné zmeénit na problém.
Je potieba presvédCit jednotlivé strany, aby vzajemné spolupracovaly na vytvoieni
bezkonfliktniho prostiedi, kupiikladu prostiednictvim zaddni né&jakého ukolu.
. Prevedeni konfliktu na problém je jeho nejlepsim moznym Fesenim. “® Mnohdy dochazi
k zaménéni pojmi konflikt a problém, ve chvili kdy konflikt snazime zleh¢ovat, ale to
konflikt nijak nefe$i. Ani vystupniovani problému na konflikt neni spravné, lidé Casto
prevadeji konflikt az k osobni rovin€, ve snaze motivovat Cleny k feSeni problému.
Ni¢emu tim ale nepomohou, naopak situaci jen zhor$i a dal§i problémy tak mohou

vygradovat v konflikty.’

® BEDNAR, V. Konflikty ve firmach. Praha: Management Press, 2015. ISBN 978 - 80 - 7261 - 347 —
2, str. 22

" BEDNAR, V. Konflikty ve firmdch. Praha: Management Press, 2015. ISBN 978 - 80 - 7261 - 347 —
2, str. 21-22
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2 DRUHY KONFLIKTU

V nasledujici kapitole bude autorka vénovat pozornost druhtim konflikti a jejich
déleni zriznych uhli pohledu. Déle autorka prace rozebere systematicky pohled
na konflikty. A konec¢né bude v ramci této kapitoly vénovan prostor mobbingu, jako
specifickému druhu pracovniho konfliktu. Autorka prace povazuje v souvislosti
s pracovnimi konflikty za dilezit¢ vénovat mobbingu, jako druhu pracovniho konfliktu

ZvySenou pozornost.

2.1 DELENI KONFLIKTU PODLE POCTU ZUCASTNENYCH
OSOB

vvvvvv

konkrétniho konfliktu. Dle Kfivohlavého miZeme tyto konflikty rozdélit na:®

1) intrapersonalni konflikty — vnitini konflikty jedné osoby,

2) interpersonalni konflikty — konflikty mezi dvéma lidmi,

3) skupinové konflikty —konflikty, které se vyskytuji uvnitt jedné skupiny lidi,
4) meziskupinové konflikty — konflikty mezi dvéma riznymi skupinami lidi.

Dale 1ze konflikty klasifikovat dle specifického déleni, které rozliSuje malé skupiny
(¢lenové malé skupiny, vidici si do tvare) a velké skupiny, nebo konflikt jedince se

skupinou, at’ uz je ¢i neni ¢lenem dané skupiny.

8 KRIVOHLAVY, J. Konflikty mezi lidmi!. Praha: Portal, 2002. ISBN 80-7178-642-X, str. 20
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2.2 DELENI KONFLIKTU Z HLEDISKA ZJEVNOSTI

Dle Mikulastika lze délit konflikty do péti kategorii z hlediska zjevnosti: °

1) konflikt potencialni- upozoriiuje na moznost vyskytu konfliktu,

2) konflikt realny- nastava v situaci, kdy se jiz konflikt objevil a mize mit podobu
latentni, nebo evidentni,

3) konflikt latentni- je skryt, miize mit podobu potlaceni z vule tcastnika, nebo
externim zasahem,

4) konflikt evidentni- existuje v autentické, nebo i prenesené podobé. Castym
zpiisobem ptreneseni je atak vii¢i nahradnimu subjektu,

5) konflikt manifestovany- patii mezi evidentni konflikty a je svoji povahou zjevny.

2.3 KONFLIKTY JEDNODUCHE A SLOZITE

Bednat se nad problematikou jednoduchych a slozitych konfliktd zamysli

I3

nasledovné: ,,Jsou konflikty viastné jednoduchymi ,,chybami®, nebo sloZitymi komplexy

?“1% Problematické situace nastava ve chvili, kdy dojde o piiklonéni

pricin a souvislosti
se na jednu ¢i druhou stranu. V feseni konfliktu takové jednani mize dokonce uskodit.
Pfic¢ina je v pohledu na konflikt, Ize na n¢j nahliZet, jako na sou¢ast komplikovaného
systému. To vede K feSeni vSech piicin a souvislosti, ale nemusi to dovést k feSeni
samotné¢ho konfliktu. Z druhého pohledu je mozno naopak posuzovat konflikt, jako
jednotlivou udalost bez vSech souvisejicich okolnosti a to ¢asto vede k tomu, ze konflikt
nadéle existuje ve skryté podobé a dale tak nebude nalezena a odstranéna spole¢na
pri¢ina. Nasledujici konflikty se budou vyskytovat v daleko nic¢ivéjsi podobé po vSech
strankach. Zjednodusen¢ tak lze fici, ze na prvni pohled jednoduchy konflikt s velkou
pravdépodobnosti bude soucasti dalSich okolnosti, které je potifeba rovnéz vyiesit.
Naopak konflikt, ktery se zda, jako téméf nefeSitelny, mize mit olividny a banalni

spoustec. Je tedy dilezité najit urcity kompromis a neuchylovat se pfehnané¢ ani k jedné

¥ MIKULASTIK, M. Manazerska psychologie. 2. aktualiz. a rozs. vyd. Praha Grada 2007. ISBN 978-
80-247-1349-6

1 BEDNAR, V. Konflikty ve firmdach. Praha: Management Press, 2015. ISBN 978 - 80 - 7261 - 347 —
2, str. 20
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z moznosti pohledu na konflikt. At uz je konflikt jakykoliv, hlavnim zajmem by méla
byt snaha o minimalizovani negativniho dopadu na spole¢nost, na odd¢leni v ramci

spole&nosti, jednotlivé tymy v ramci odd&leni a hlavné na zakazniky."!

2.4 SYSTEMOVY POHLED NA KONFLIKTY

Veskeré organizace a skupiny lidi se postupné vyviji a funguji jako specificky
a samostatny systém. Z tohoto pohledu je podstatné rozlustit o jaky typ systému jde.

Tyto systémy lze rozdélit na: jednoduché, komplikované a komplexni.

Jednoduchy systém je takovy, ktery je mozné jednim zasahem vyfesit.
Komplikovany systém potiebuje vice krokli k tomu, aby mohl opét pln¢ fungovat.
Organizace a lidské systémy nefadime nikoliv k systémtim slozitym, ale K systémtm
komplexnim. Nikdy nedostaneme jen jednu spravnou odpovéd’ na otazku, jak vytesit tu
¢1 onu konfliktni situaci. Komplexni systém mtizeme nejlépe piirovnat k Sachiim, kde se
nachazi mnoho figurek, které maji jest¢ vice potenciondlnich tahti neboli moznosti.
Sta¢i pohnout jednou figurkou a ovlivni nasledujici pohyby vSech ostatnich figurek.
Velmi podobné je to ve spole¢nosti, kdy dobie zvladnutd situace, zména u jednoho
Clovéka nebo skupiny, uspésna schiizka ¢irozhovor, muze zapocit proces zmény a

nasledné tak ovlivnit cely systém.

Jestlize jsou konflikty feSeny zavCasu, projevi se to komplexné na zlepSeni

komunikace, postojich i ve vztazich na pracovisti. Jednim z méfitelnych ukazateld
b

je nemocnost lidi v organizaci, ¢im je organizace ,,zdravéjsi”, tim méné lidi je

na nemocenske a 1 jejich ptipadné onemocnéni trva podstatné kratsi dobu.*?

" BEDNAR, V. Konflikty ve firmdch. Praha: Management Press, 2015. ISBN 978 - 80 - 7261 - 347 —
2, str. 20

2 HOSPODAROVA, 1. Kreativni management v praxi. Praha: Grada Publishing, 2008. ISBN 978 —
80 — 247 — 1737 — 1, str. 124
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2.5 KONFLIKTY V ORGANIZACI

V ramci feSeni konfliktii v organizacich je pro manazery je dulezité znat vSechny
mozné kategorizace konfliktli, aby mohli vyuzit své znalosti a co nejlépe témto
konfliktim ptedchazeli, ale podstatné jsou pro né ztohoto pohledu tyto zékladni
druhy:*®

1) konflikt uvnitf fizené skupiny,

2) konflikt mezi Grovnémi fizeni,

3) Konflikt na Grovni fizeni.

Dalsim, c¢tvrtym a specifickym druhem je konflikt mezi lidmi uvnitf a vné

organizace, ktery je jiz velmi zdvaznym konfliktem.

2.5.1 KONFLIKT UVNITR RiZENE SKUPINY

Jedna se o konflikt mezi kolegy, zaméstnanci (podiizenymi). Tento druh konfliktu je
nejbéznéjsim a nejvyskytovanéjSim konfliktem v organizacich. Pro manazery je tento
druh konfliktu relativné nejjednodussim z pohledu jeho feseni, jelikoz jsou v nadtizené
pozici a tudiz autoritou, ktera by méla mit alespon formalni respekt. Autorita

manazeram dava moznost, jak zapiisobit na strany konfliktu a tim cely konflikt vyftesit.

2.5.2 KONFLIKT MEZI UROVNEMI RESENI

Konflikt mezi trovnémi feseni uz neni tak Casty, jako konflikt uvnitf fizené skupiny,
avSak o to nepfijemnéj$i je, ma totiz tendence rozbouravat danou spole¢nost, kde
Kk tomuto konfliktu dochazi. Tento druh konfliktu lze zjednodusen¢ popsat, jako konflikt
mezi nadfizenymi a podfizenymi pracovniky. V tomto piipad¢ je piedpokladem
konfliktu situace, kdy podtizeni pracovnici znéjakého davodu nerespektuji své

nadfizené pracovniky, jinak by k tomuto konfliktu viibec nedochazelo.

¥ BEDNAR, V. Konflikty ve firmdach. Praha: Management Press, 2015. ISBN 978 - 80 - 7261 - 347 —
2, str. 25
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2.5.3 KONFLIKT NA UROVNI RiZENI

Tento druh konfliktu se tykd managementu organizace. S vyjimkou extrémnich
pfipadii nezasahuje do vykonné slozky spole¢nosti, mize ji vSak zdsadnim zpisobem
ovliviiovat nepfimo. Pokud neni tento konflikt ihned feSen, nasleduje aktivni

nabouravani diveéry zaméstnancti ve vSech urovnich spolecnosti.

V prvni fazi se na vykonu zaméstnanct (prozatim) zminéné nabourani neprojevuje,
ale pokud je potieba fesSit urCity problém ¢i se prizpisobit néjaké zmeéné, kdy
se pozaduje aktivni zapojeni zaméstnancli a neni jim to pfijemné, nabourani se projevi
vplné sile. Konflikt na tUrovni fizeni spoleCnost stale rozklada, snizuje jeji
akceschopnost, ovlivitluje fungovani lidskych zdroji Spatnym smérem a vycerpava

jeji prostiedky. Proto je dileZité tento konflikt co nejdfive vykesit.**

., Pro efektivni veseni konfliktu by méla platit zasada, Ze jeho priibéh je potreba
udrzet ,,uvnitr* firmy. Jakmile vas konflikt zacne poskozovat zdkaznika, dodavatele,
spolupracujici organizaci nebo jakéhokoli jiného stakeholdera ci dokonce verejnost,
stava se tento konflikt pro vas vrazedné nebezpecnym, a to naprosto bez ohledu na to,

. IV ., 15
jak zavazné je jeho jadro.

25.4 STUPNE A MECHANISMUS ORGANIZACNICH KONFLIKTU

F. Glassl ptedstavuje jeden z uzite¢nych modeld, podle kterého lze urcit diagnézu
konfliktu. Dale dba na dualezitost rozeznani faze, ve které se konflikt nachazi, a také
na védomosti ohledn¢ dané¢ho konfliktu, jako jsou: ovlivnujici faktory, fakta a realita
odehravajici se ve skuping ¢i oddéleni a v celé organizaci. Jen tak je mozné efektivné

zasdhnout.

“ BEDNAR, V. Konflikty ve firmdch. Praha: Management Press, 2015. ISBN 978 - 80 - 7261 - 347 —
2, str. 26

1> BEDNAR, V. Konflikty ve firmdch. Praha: Management Press, 2015. ISBN 978 - 80 - 7261 - 347 —
2, str. 27
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Glasstiv model rozdéluje konflikt na jednotlivé stupné vyvoje konfliktt ve skupiné
a ptitazuje k nim odpovidajici destruktivni mechanismy, které v ném miiZeme najit
a neopomiji ani jejich postupné promény nésledujicim zptisobem:*°
Vyhra — vyhra (win — win)
1. Stupen — piitvrzovani
2. Stupen — hadky, dohadovani

3. Stupen — akce nahrazuje slova

Vyhra — prohra (win — 10ss)
4. Stupen — obavy o image a koalice
5. Stupen — ztrata tvare

6. Stupen — strategie zastraSovani

Prohra — prohra (loss — loss)
7. Stupen — restrikce a destrukce
8. Stupen — rozpad

9. Stupen — ruku v ruce ke zkaze

Pokud ma dojit k véasnému vyfeseni konfliktu, je nutné si uvédomit, ze kazda
uroven i kazdy stupen konfliktu ma své hranice. Jestlize je zminéna hranice piekrocena,
konflikt zakonit¢ nabere na rychlosti a razanci. Velmi vyrazné se zvySuje prudkost a
agrese V konfliktu. Stupen od stupné se pomalu snizuje funk¢nost vzdjemné

komunikace, jak u skupiny, tak u dvojice, postupné piibyva poruch v komunikaci a je

vvvvvv

V prvnich fazich konfliktu jde vyfeSit konflikt jest€¢ pomérné lehce a obvykle
ucastnici konfliktu véfi, ze tyto okolnosti zvladnou vyftesit ve stylu vyhra — vyhra.
Od 4. stupné az po 6. stupen se tato vira méni, zacina pievladat touha porazit druhou

stranu, vyhrat nad nézory a napady ostatnich a celkové je pokofit.

® HOSPODAROVA, 1. Kreativni management v praxi. Praha: Grada Publishing, 2008. ISBN 978 —
80-247 -1737 -1, str. 117 - 118
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A konec¢né v poslednich tfech stupnich uz neni jind moznost nez prohra na obou

. 17
stranach.

wediny elegantni zpuisob, jak prijmout urdzku, je ignorovat ji. Nemuizete-li ji
ignorovat, prekonejte ji. Nemiizete-li ji prekonat, sméjte se ji. NemuZete-li se ji smat,

pravdépodobné si ji zaslouzite. “ (Russell Lynes)®

2.6 MOBBING

Pojem mobbing byl poprvé pouzit v roce 1984 prof. Heinz Leymann jako ,,subtilni
projev agrese na pracovisti, kdy zaméstnanec denné, v prubéhu nékolik mésicu cCeli
nepratelstvi ze strany jednoho nebo vice jedinct, pficemz proziva bezmocnost a strach,

ze bude vyloucen z kolektivu*.™

Mobbing je specificky typ interpersonalniho konfliktu. V poslednich letech se

. sr oM 1 x wee 2
0 mobbingu hovoti ¢im dal castéji. 0

,»Nejnoveéjsi odhady Evropské nadace pro zlepSeni Zivotnich a pracovnich podminek
(Eurofound) za rok 2015 indikuji, ze Pobaltské, Skandindvské ¢i zemé stiedni a zapadni
Evropy piesahuji 14% primér evropské osmadvacitky ve vyskytu mobbingu. Nejvyssi
odhad vyskytu mobbingu (nad 20 % zaméstnanych) plati pro Rakousko, CR a Finsko,
zatimco u jihoevropskych zemi je tento odhad signifikantné nizsi (mezi 6 % na Kypru

az 12 % v Chorvatsku.«*

Y HOSPODAROVA, 1. Kreativni management v praxi. Praha: Grada Publishing, 2008. ISBN 978 —
80 — 247 — 1737 — 1, str. 118

® HOSPODAROVA, 1. Kreativni management v praxi. Praha: Grada Publishing, 2008. ISBN 978 —
80— 247 —1737 -1, str. 118

1 http://stopmobbing.cz/vice-o0-mobbingu/co-je-to-mobbing/

2 PROVAZNIK, V. a kol. Psychologie pro ekonomy a manaZery, Praha Grada Publishing, 2002.
ISBN 80 — 247 — 0470 — 6, str. 206

“!http://stopmobbing.cz/vice-0-mobbingu/aktualni-vyskyt-mobbingu-v-cr/
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Oznaceni mobbing se obecné piekladad jako cilevédomé Sikanovani ¢i psychicky
teror na pracovisti, které se pravidelné opakuje. Heinz Leimann, ktery je prikopnikem
vyzkumu o mobbingu, tika: ,,0 mobbing se jednda tehdy, jestlize se na postizeného utoci

alespon jednou tydné po dobu pul roku a utoky provadi jedna nebo vice osob. «22

V navaznosti na mobbing vznikaji disledky dvojiho typu, jednd se o disledek
psychologicky a dusledek ekonomicky. K psychologickym a zdravotnim dusledkiim
se tadi: deprese, poruchy koncentrace a stavy uzkosti, které mohou nésledné¢ vyvolavat
I psychiatrické syndromy. V nejhor§im ptipad¢ po dlouhodobé nefeseném mobbingu
muze dojit az k spachani sebevrazdy. Obvykle se projevuji psychosomatické nasledky
jako napftiklad bolesti hlavy a zad, poruchy srde¢ni funkce a krevniho ob&hu, nemoci
zazivaciho traktu, kozni onemocnéni a dalsi. Ekonomicky disledek vznika v ndvaznosti
na psychologicky disledek, jednd se o skutecnost, Ze ob&t mobbingu je v pracovni
neschopnosti tydny nékdy i mésice. Mimo tyto Uplné pracovni vypadky muliZze nastat
snizeni pracovniho vykonu, které je obvykle dlouhodobé. Pracovnik vykonava praci uz
jen podle nejjednodussich instrukei a zcela bez vlastni iniciativy. Prace na takovém
pracovisti se pro n¢ho stava nutnym zlem, které musi pretrpét a snazi se ji vyhybat, coz

1 samotné organizaci zpisobuje ztratu.

Mobbovan vyjimecné miize byt i nadfizeny svymi podiizenymi, nejcastéji se vSak
mobbing vyskytuje mezi osobami, které jsou pracovné na stejné Grovni. Druh mobbingu
zavisi na postaveni v hierarchii, na nizSich tirovnich se mnohem castéji vyskytuje utok
na soukromy zivot, osobnost obéti, jeji vlastnosti ¢i zvlastnosti. Naopak na vyssi urovni
se obvykle jedna o systematické utoky v podob¢ znevazovani a zesmésnovani odvedené
prace a schopnosti obé&ti, zatlacovani obéti do uUstrani a dalSi. Zajimavosti je, Ze se

agresofi vétSinou zamétuji na osoby stejného pohlavi.

Obéti mobbingu se muze stat kdokoliv, objevuje se zpravidla ve stejné mife u muzi
1 Zen. Je v8ak pravdou, Ze pokud se jedinec néjak odliSuje od ostatnich, je vétsi riziko,
ze ho tento druh Sikany na pracovisti potka. NejCastéji se obét'mi mobbingu stavaji

samotafi, ndpadni lidé, tispéSni nebo novi pracovnici.

22 PROVAZNIK, V. a kol. Psychologie pro ekonomy a manazZery, Praha Grada Publishing, 2002.
ISBN 80 — 247 — 0470 — 6, str. 206
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Dle Provaznika je vyskyt mobbingu Castéjsi na ufednickych pozicich, oproti tomu se
u délnickych profesi objevuje ojedinéle. Pti¢inou je pravdépodobné jiny zplsob feSeni
konfliktt. Délnici obvykle jednaji pfimocafe a svou frustraci feSi hned aniz by
0 konfliktu pomlceli. Oproti tomu ufednici ¢asto hledaji jind ,feSeni” a uchyluji se
k vypocitavym intrikam. Nasledné je tu byrokraticka struktura a hierarchie, ktera
nepiimo pobizi k Sikané. Déle je to ovlivnéno konkurenénim prostiedim, ve kterém
ufednici pracuji. Konkurence je zde mnohem vyraznéjsi nez u dé€lnickych profesi.
Neopomenutelnym faktorem, ktery také miZze hrat svou roli pfi vzniku mobbingu jsou
velkoprostorové kancelare typu open office, které jsou pro tento druh pracovniho
konfliktu vhodnym prostfedim diky velké koncentraci lidi, ktefi vzajemné sdili pracovni

prostor.?®

2.6.1 PRICINY MOBBINGU

Spoustécem mobbingu je vzdy né&jaky konflikt. Mize se jednat i o banalni konflikty,
které postupné vygraduji az k mobbingu, jde naptiklad o: zaméstnance, ktery kouii
aostatni jsou zatvrzeli nekuidci nebo o nového kolegu, ktery ma jiny systém
v dokumentaci nez zbyli pracovnici. Samoziejmée se vSak nestane z kazdého konfliktu

mobbing. Dilezita je atmosféra na pracovisti a pracovni klima.

Faktory ovliviiujici vznik mobbingu:**

1) Spatny styl fizeni,

2) stres z pretizeni Ci ze $patné organizovanosti prace,
3) jednotvarnost a nuda,

4) velka konkurence, strach z nezaméstnanosti.

2 PROVAZNIK, V. a kol. Psychologie pro ekonomy a manazery, Praha Grada Publishing, 2002.
ISBN 80 — 247 — 0470 — 6, str. 207

24 PROVAZNIK, V. a kol. Psychologie pro ekonomy a manazery, Praha Grada Publishing, 2002.
ISBN 80 — 247 — 0470 — 6, str. 207
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Jestlize neni dobra vnéj$i struktura, pracovni prostfedi je nebezpecnéjsi, jelikoz
frustrace velmi Casto vede az k agresi. Obéti mobbingu je zpravidla jedinec a ostatni
agresofi pocituji ochranu ve vétSinové pievaze, takto vytvorena skupina pro Cleny

navozuje faleSny pocit soundaleZzitosti.

Nejlepsi je zabranit mobbingu, stejné jako vétSiné pracovnich konfliktt, hned
na samém zacatku. V piipadé ze uz trva delsi dobu a je rozvinuty, je opravdu velmi
tézké tento konflikt pfiznivé ukoncit. Proto je hodné podstatné vSimat si varovnych
signaltl a nasledn¢ na né reagovat tak, aby byly konflikty urovnany hned a nedoslo
k vygradovani v zavazné konflikty, se kterymi uz se jen tézko pracuje. Pracovisté majici
sklon ke vzniku mobbingu se miZe vyznaCovat nasledujicimi znaky: Vv organizaci
se projevuje velky konkuren¢ni tlak, soukromé vztahy mezi kolegy jsou ojedin¢lé,
vzniklé konflikty se déle nefesi, pomluvy jsou kazdodenni zalezitosti a zavist a intriky

jsou také bézné, pochvala se zde témet nevyskytuj e

2.6.2 OBRANA PROTI MOBBINGU

Vétsina lidi si nepfipousti, ze by se mohla v takové situaci ocitnout, a proto je obét
velmi ¢asto na takovou situaci zcela nepfipravena. NejlepSim doporuc¢enim pfi boji proti
mobbingu je co nejrychlejsi vlastni aktivita. Reakce se obvykle zasadné 1isi, Zeny
amuzi reaguji rozdilné. Zeny mnohem ¢&astéji hledaji pomoc u svého okoli a jsou
oteviengjsi, uvédomuji si souvislosti a priciny psychosomatickych onemocnéni, coz je
v tomto pohledu mnohdy lepS§i. Muzi oproti Zendm nebyvaji tak otevieni a snazi se
0 téchto vécech nemluvit. Potlacuji v sobé mobbingem zplisobené emoce a problémy

nebo je alespon zlehcuji. 2

% PROVAZNIK, V. a kol. Psychologie pro ekonomy a manazery, Praha Grada Publishing, 2002.
ISBN 80 — 247 — 0470 — 6, str. 208

%6 PROVAZNIK, V. a kol. Psychologie pro ekonomy a manazZery, Praha Grada Publishing, 2002.
ISBN 80 — 247 — 0470 — 6, str. 209
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Zékladni pravidla pro feSeni mobbingu samoziejmé existuji a je dobré se téchto

pravidel drzet. Jsou dv€ varianty moZzného feSeni mobbingu, prvni variantou je urovnani

konfliktu po dobrém a druhou je varianta, kdy uz konflikt nelze vytesit.

Pravidla pro feSeni konfliktu - mobbingu po dobrém:

27

1) Pomoci si sam

V pocate¢nim stadiu mobbingu existuji rizné moznosti feseni.

pojmenovat konflikt: kdo s kym ma jaky problém a jaka je jeho piiina,
zpracovat konflikt: nejlepsi variantou je poprosit né¢jakého prostiednika, ktery
ma divéru obou stran a vychazi s nimi,

urovnat konflikt: pozadat hlavniho agresora o rozhovor mezi ¢tyfma o¢ima
(aby nedoslo k vefejnému odhaleni) a fes$it s nim problém narovinu, timto mtize
dojit k urovnani a nasledné spolupraci,

smiFeni s protivnikem: problémem muze byt, ze i utocnik se né¢kdy mize citit
V pravu a sam oc¢ekava usmitujici gesto od napadeného,

hledat oporu v rodiné a u piatel: v idealnim piipadé si co nejrychleji najit své
spojence, kterym lze divétovat. Déle je dobré svéfit se nezicastnéné osobé
(miize objektivnéji posoudit situaci, poradit, pochvalit a ptipadné i kritizovat),
uvolnit se: obéti mobbingu jsou vétsinou v trvalé kieci, proto je dobré se n&jak
odreagovat a nasledné¢ uvolnit, jelikoz lidé zijici v trvalém napéti mohou dé€lat
nejraznéjsi chyby,

vyhybat se neadaptivni pomoci: pokud chce ¢loveék problém opravdu vyftesit
mé¢l by se vyhnout vSem podobnym vécem jako jsou drogy, léky, alkohol
a podobné. Tyto véci mohou pfinést jakousi ulevu, ale tato tleva je pouze

kratkodoba a v dlouhodobém horizontu miize naopak vést k prohloubeni

2 PROVAZNIK, V. a kol. Psychologie pro ekonomy a manazery, Praha Grada Publishing, 2002.
ISBN 80 — 247 — 0470 — 6, str. 209-210
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problému. Navic takovému ¢loveku, ktery je v t€zké situaci hrozi mnohem vétsi

riziko vzniku zavislosti.

2) Pomoc z firmy

Pomoci pii feSeni mobbingu, ktery nelze ptehlédnout, mize pfimy nadfizeny,
personalista nebo podnikovy psycholog. Pomoc mohou poskytnout i kolegové, ti vSak
nesmi nic uspéchat a musi postupovat krucek po kricku, aby se nedostali do stejné
situace a nebyli nahle druhou obéti. MuiZze se stat, ze nikdo z kolegli pomoc neposkytne,
protoze budou fesit dilema, zda se pokusit obéti pomoci. Na jedné stran¢ by méli udélat
dobrou véc a zastat se mobbovaného, ale z druhé strany by se mohli i oni stat obéti nebo
by mohlo dojit k jejich vyfazeni zkolektivu. Kazdopadné plati, ze pokud nékdo

takovému problému jen piihlizi, stava se do jisté miry sdm spoluvinikem.

3) Pokud konflikt nelze vyiesit:

V piipadé Ze pies vesSkerou snahu se nic nevyiesilo a problém stale trva, je v ramci
zachovani psychického i fyzického zdravi nutné odejit z aktudlniho pracovisté. Idealni
je neztracet optimismus a iniciativné si zacit hledat nové zaméstnani. Dulezité je, aby se
clovek, ktery si proSel nepiijemnou zalezitosti, jako je mobbing, soustfedil na svoje

. 28
zajmy a novou budoucnost.

2.6.3 PREVENCE MOBBINGU

Mobbingu se da nejlépe predchéazet jeho prevenci. Je to 1 v zajmu organizace, nebot’
je mobbing ekonomicky ztratovy. Prvnim krokem k prevenci je oteviené a vetejné

0 mobbingu mluvit. Nasledné by mél byt realizovan anonymni prizkum, zda se

28 PROVAZNIK, V. a kol. Psychologie pro ekonomy a manazZery, Praha Grada Publishing, 2002.
ISBN 80 — 247 — 0470 — 6, str.210
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V organizaci mobbing vyskytuje, kolik zaméstnanci zasahl nebo co bylo pfi¢inou

vzniku a dalgi.?®

2 PROVAZNIK, V. a kol. Psychologie pro ekonomy a manazery, Praha Grada Publishing, 2002.
ISBN 80 — 247 — 0470 — 6, str. 210
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3 KONFLIKT JAKO PROCES

V této kapitole bude autorka prace na konflikt nahlizet, jako na proces S po sobé¢

jdoucimi fazemi, kterymi se bude jednotlivé zabyvat.

3.1 FAZE KONFLIKTU JAKO PROCESU

Konflikty jsou v nasem zivoté nezbytné a piirozené, at’ uz se jedna o soukromy
vztah, pracovni vztah, firmu nebo jiné zfizeni, bez konfliktd by se systém nevyvijel

a ustal by.

Za vznikem konfliktu stoji vétSinou nase ruznorodost. Pfedevs§im jde o rtiznorodost
charaktert, motivl, ndzort a preferenci. Dalsi pfi¢inou vzniku konflikt je rGzné mira
informovanosti, znalosti dané véci ¢i problematiky. Z jiného pohledu lze piidat odlisné
vnimani Zen a muzl, rozdilné vniméani mlads$i a starS§i generace nebo mnohdy jiné

pohledy a postoje u odlisného ndbozenstvi ¢i ateismu. %0

% MEDLIKOVA, O. Umime to s konfliktem!. Praha Grada Publishing, 2012. ISBN 978-80-247-
4016-4, str. 17
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Obrazek 1: Ki#ivka konfliktu

stret, vrchol
konfliktu

eskala zklidnéni

spoustece postkonfliktni

stav

\

Zdroj*!

3.1.1 SPOUSTEC KONFLIKTU

Spoustécem konfliktu miize byt takika cokoliv, jde o néco, co v nds evokuje
konfliktni reakci napf.:32

1) lidé (velmi odlisna osobnost, mnoho lidi na jednom misté, nesympaticka
osoba...),

2) situace (nepfiznivé klimatické podminky, hluk, izolace, pfebytek ¢i nedostatek
informaci, narocné obdobi...),

3) naSe ,,ja“ (temperament osobnosti, zdravotni stav v danou chvili, emocionalita —
obavy a strach, Casova neorganizovanost, malo pohybu, Spatné nastavené

¢1 neusporadané priority, Spatné sebehodnoceni...).

Konflikt je mozné odvratit pomoci n&jakého zasahu ¢i preruSeni ve fazi spoustéci.
Moznosti zasahu jsou riizné, naptiklad: pauza, humor, konzumace jidla a piti, pfevedeni

pozornosti, pfekvapeni atd.

3131 MEDLIKOVA, O. Umime to s konfliktem!. Praha Grada Publishing, 2012. ISBN 978-80-247-
4016-4, str. 17

%2 MEDLIKOVA, O. Umime to s konfliktem!. Praha Grada Publishing, 2012. ISBN 978-80-247-
4016-4, str. 18
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3.1.2 ESKALACE KONFLIKTU

)

Ve chvili, kdy se nakupi n¢kolik spoustéci, ¢lovek zacne pocitovat napéti, konflikt
prechazi do dalsi faze, jez je nazyvana eskalace konfliktu. Ve fazi eskalace konfliktu
se zvysuje hladina adrenalinu a organismus se piipravuje k akci. Clovék je podrazdény,

ale stale se snazi udrzovat racionalni jednani.

Zasah ve fazi eskalace konfliktu je mnohem obtiznéjsi, nez pii spousténi konfliktu,
neni vSak neredlny. Nutnosti je rozvazné chovani a vhodna komunikace. Alespon jedna
strana musi pouzivat racionalni pfistup, uklidnéni na druhé strané obvykle trva delsi
dobu nez v prvni fazi. Moznosti zasahu v druhé fazi jsou napiiklad: vstup tieti osoby,
vysvétleni, vizualizace (obrdzek, schéma, graf), odklad feSeni (vratit se k feSeni

za 30min)a dalsi.®

3.1.3 VRCHOL KONFLIKTU

Ve fazi vrcholu konfliktu uz racionalita zcela vymizela nebo je velmi potlacovana,

pfichazi takzvané emociondlni zatméni. Mezi stranami nastava boj.

V této fazi uz jsou moznosti zasahu velmi omezené. Jednou z moznosti je odchod,

dale pak odklad vzajemného jednani, vstup dal$i osoby ¢i piipadné dohoda o neshods.®

3.1.4 ZKLIDNENI

V této fazi konfliktu nastava uklidnéni. Nasledné probiha rekapitulace vzniklé
konfliktni situace. Poté ptichdzi uvolnéni psychické obvykle i fyzické (svalové).

Toto uklidnéni je v§ak doc¢asné a nema dlouhého trvani. V této chvili je snadné ¢loveka

% MEDLIKOVA, O. Jak resit konflikty s podizenymi. Praha Grada Publishing, 2007. ISBN 978 - 80
- 247 - 1732 -6, str. 24

% MEDLIKOVA, O. Jak Fesit konflikty s podizenymi. Praha Grada Publishing, 2007. ISBN 978 - 80
- 247 - 1732 — 6, str. 24
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znovu rozzlobit, z davodu stale vysoké hladiny stresovych hormonti v organismu.

Pfi neopatrném jednani mize dojit k navratu do predeslé faze, tedy k vrcholu konfliktu.

Zasahem ve fazi zklidnéni mulze byt vizualizace, zjednoduSend mluva,
samoziejmosti by mélo byt raciondlni chovani a vyjadfovani. Dale miZeme odlozit
jednani a nechat si ¢as na promysleni nebo si mizeme urcit pottebny vystup a sdélit

y .. v 35
vSechna rizika v piipad¢ neshody.

3.1.5 POSTKONFLIKTNISTAV

V postkonfliktnim stavu dochézi ke zpétnému piehravani vlastniho chovani, které se
lidé snazi objektivné hodnotit. Pfichazeji vycitky a tivahy 0 tom, co mohli zlepsit
na svém jednani a jak se mohli v danou chvili zachovat jinym, vhodné&j$im zptsobem.
Tento stav je idedlni pro zpétnou i dopfednou vazbu, kterda v piipadé¢ vhodného
uchopeni, mize poslouzit jako nastroj ristu, v tom smyslu, ze se jedinec pouci z chyb,
které vedly ke konfliktni situaci a z vlastniho chovani v priabéhu konfliktu. Zasahem
muze byt analyza k dané situaci — zpétnd vazba nebo dopfednd vazba - vyplyvajici

feseni k podobné situaci.®

% MEDLIKOVA, O. Jak resit konflikty s podizenymi. Praha Grada Publishing, 2007. ISBN 978 - 80
- 247 - 1732 — 6, str. 25

% MEDLIKOVA, O. Jak resit konflikty s podizenymi. Praha Grada Publishing, 2007. ISBN 978 - 80
- 247 - 1732 - 6, str. 25
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4 VZNIK PRACOVNIiCH KONFLIKTU

Ctvrta kapitola bude vénovana vzniku pracovnich konfliktd vramci skupin
na pracovisti, at’ uz se jednd o konflikt mezi skupinou a okolim nebo mezi ¢leny
skupiny navzajem popiipadé o konflikt mezi skupinou a jejim vedenim. Tato kapitola se

bude sousttedit také na priciny vzniku pracovnich konflikti a jejich pivod.

4.1 VZNIK SKUPINOVYCH KONFLIKTU NA PRACOVISTI

411 KONFLIKT SKUPINA — OKOLNI SVET

Jestlize dojde k vytvoreni vnéjSiho tlaku na skupinu, miva sklon se o to vic stmelit
a branit se okolnimu svétu. Toto plati obecné pro kterékoliv skupiny, vyjimkou nejsou

ani pracovni skupiny (odd¢leni, spole¢nost, kancelar...).

4.1.2 KONFLIKT MEZI CLENY SKUPINY NAVZAJEM

Kazdy jedinec se ve skupin€ snazi prosazovat své potieby a hajit svou pozici,
vétsinou se vSak stfetne s ostatnimi jedinci a jejich prosazovanim ve skupin€. Skupinova
dynamika v urcité fazi rozvoje pfinasi vymezovani vlastniho mista a je dilezité s touto
skuteCnosti, kterd mlze vést k pfipadnym pracovnim konfliktliim, pocitat. Zvlasté pti
vytvareni novych skupin je dobré znat skupinovou dynamiku a jeji faze, kterymi jsou:
seznamovani jednotlivell a ndsledné urcovani jejich mista ve skuping, prosazovani a
boufeni, pfijimani skupinovych norem chovani a efektivni fungovani skupiny, nez dojde

ke zméné jako je naptiklad ptichod nového ¢lena.
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4.1.3 KONFLIKT SKUPINA — VEDENI

Casto k typu konfliktu ,,skupina versus vedeni“ dochazi u ¢&lenti skupiny proti
novému nadfizenému, manaZerovi nebo vedeni organizace. Obzvlasté¢ pokud dojde
K negativni kritice pfedchiidce a nasledné ke zménam nastava tato situace takika ihned.

s r SO VSRR Ve o 7
Zajeté systémy se obvykle brani vii¢i vSem narusSitelam. 3

4.2 PRICINY PRACOVNICH KONFLIKTU VTYMECH A VE
SKUPINACH

Nejcastéjsi a nejhlavnéjsi pfi¢inou konflikti ve skupiné jsou odlisné potieby
a zajmy jednotlivcl, rozdilnost potieb je vSak zcela pfirozena a obvykle se da zvladnout
bez vétsich komplikaci. Potiz vétSinou nastadva v okamziku, kdyz vedeni nebo
spole¢nost dovoli jen jednu variantu neboli ,,bud’ a nebo“, coz vede k situaci, kdy
nemohou byt uspokojeny rozdilné potieby vSech jednotlivct. Tehdy vznika boj o to,

¢i potieba bude uspokojena.

Konflikt mize rovnéz nastat, jestlize hranice mezi vedenim a Cleny skupiny jsou
velmi nehybné. Jedna se o Spatnou komunikaci, kdy nedochazi k vyméné informaci.
Nebo kdyz z néjakého divodu nemohou jedinci kontaktovat své nadfizené, dlouhodobé
nedochédzi k vzijemnému setkdvani anebo témét neexistuje spojeni mezi oddélenim
a okolnim svétem. Ve spolecnosti se to nejcastéji tyka financniho oddéleni, obchodniho
oddéleni ¢i oddéleni vyroby, které se mnohdy uzaviou ostatnim a maji pouze svij
vlastni svét. V tomto okamziku, kdy komunikace neni provdzdna napfi¢ celou

spole¢nosti, za¢inaji vznikat pracovni konflikty.

Jednou z pficin vzniku konfliktu ve spole¢nosti muize byt situace, kdy nejsou jasné

stanovené hranice mezi jednotlivymi ¢leny skupiny, zvlast¢ pak u vedoucich pozic.

3 HOSPODAROVA, 1. Kreativni management v praxi. Praha: Grada Publishing, 2008. ISBN 978 —
80— 247 —1737 -1, str. 120

32



Pokud neni jednozna¢né stanovené vedeni, dochazi mezi ostatnimi ¢leny k boji 0 moc a
ziskéani vedouci pozice pro sebe. Jestlize ma skupina plné fungovat, musi byt stanovena
urcitd pravidla a kazdy ¢len bez vyjimky je povinen je dodrZzovat. Na dodrZzovani téchto
pravidel by mél dusledn¢ dohliZzet manazer, ktery by se urCenymi pravidly mél

samoziejme fidit také a jit tak vSem ostatnim piikladem.

Je mozné, se v organizaci setkat s ¢lovékem, ktery je konfliktni sam o sobé ze svych
vlastnich pfesvédCeni, mize to byt i osoba s poruchou osobnosti. Obvykle jde
0 ¢loveéka, jez nikomu nevéti, mysli si, Ze ho nikdo nema rad a kazdy se mu snaZi jen
znepiijemnit zivot a ublizit mu. Pracovat s timto typem clovéka je opravdu slozité,
spoluprace je velmi obtizna nékdy dokonce nemozna, coz pochopitelné vede ke vzniku

konfliktu.

Dal$im divodem vzniku konflikti je, Ze se 1idé nudi a nemaji dostatek prace, které
by se vénovali. Jestlize lidé nemaji co na praci a maji malo podnétli, za¢nou se nudit
a vytvaret konflikty. Lidé, ktefi se nudi obvykle trpi nedostatkem zajmu, at' uz
V pozitivni ¢i negativni roviné. Bez pozornosti nejsou naplnény potieby jedince
anemuze se dale rozvijet, proto se lidé zacnou projevovat jakkoliv, jen aby na sebe
upozornili a n€kdo si jich konecné vS§iml. Zminéné lze ptirovnat k chovani malého
ditéte, jez si chce vydobyt pozornost rodi¢i za kazdou cenu, i v pfipadé negativni
reakce a trestu, protoze je to pro n¢j prijatelnéjsi, nez kdyz si jej rodice nevsimaji vibec.
Dité uvnitt nas se takto projevuje i v dospélosti, a proto si néktefi pienasi potiebu

neustalé pozornosti do pracovniho Zivota.

Dale muze konflikt vzniknout z napéti, piepracovanosti ¢i pii neodreagovani
negativnich emoci. Ve spolenostech, kde jsou poskytovany sluzby obvykle dochézi
ke Skoleni a vedeni zaméstnanci k potlacovani negativnich emoci. Po zaméstnancich
se vyzaduje, aby se za kazdé situace k zdkaznikovi chovali mile, vstficné a usmivali se.
V piipadé Ze spolecnost své zaméstnance nenauci, jak se vyrovnat s konflikty a nezajisti
jim pomoc v podobé kurzt, Skoleni ¢i firemniho psychologa, zaméstnanci se nemusi
umét odreagovat z negativnich emoci a mohou se dostat do napéti z jednédni a feSeni

situaci s konfliktnimi zdkazniky. To se miiZe projevit v potlaceni agrese uvnitf ¢lovéka,
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ktera ¢asem musi byt urCitym zplsobem vyventilovana, a to mize vést k necekanym

konfliktim na pracovisti. 38

% HOSPODAROVA, 1. Kreativni management v praxi. Praha: Grada Publishing, 2008. ISBN 978 —
80 — 247 — 1737 — 1, str. 121-122
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5 RESENI KONFLIKTU V RAMCI PRACOVNI SKUPINY

Nasledujici kapitola je vénovana feSeni konfliktii na pracovisti, zejména pak bude
kladen daraz na osobu manazera, jako vedouciho pracovni skupiny, odpovédného
za vyfeSeni konfliktl, které v rdmci jeho pracovni skupiny nastanou. Nésledné bude
rovnéZ vénovana pozornost v ramci této kapitoly moznym typim jednani ucastnika

pracovnich konfliktl a zplisoblim feSeni konflikta.

»wLidri se nevyhybaji konfliktiim, nepotlacuji je ani se netvari, Ze neexistuji. Lidri

vidi v konfliktu prilezitost“ (Warren Benis)®

Hned na zacatku feSeni konfliktni situace je dualezité¢ udélat diagnozu, jedna se
0 analyzu konfliktu a ur€eni stupné, ve kterém se konflikt aktudlné€ naléza. Podstatné je
rozliSovat, jestli se jednd o ,horky“ ¢i ,studeny” konflikt. Za ,horky“ konflikt
se povazuje takovy konflikt, o kterém clenové skupiny védi a chtéji ho néjakym
zpusobem vytesit. ,,Studenym* konfliktem se nazyvéa situace, kdy je zfejmé, ze je
ve spolecnosti konflikt, vSichni o ném védi, ale tvrdi, ze je vSe v naprostém potadku.
Chladnymi se stavaji vztahy, vzajemny kontakt i komunikace. Matouci mize byt hrana,
na prvni pohled fungujici komunikace ¢asto doplnéna umélymi usmevy. Nejlepsi cestou
Kk vyfeseni této situace je proménit ,,studeny* konflikt na ,,horky* konflikt. Pro zacatek
je nezbytné zmapovani situace a hledani rozporii a shod. Ddle je potieba stile
zduraziiovat spolecny cil, kterym by mélo byt vyieSeni konfliktu. Nasledné musi byt
odstranény ni¢ivé mechanismy, které blokuji vyfeSeni konfliktu, poté se zacinaji
oteviené rozebirat, a tim se stavaji ,.horkym® konfliktem. V kazdé fazi konfliktu je
problematicka Spatna komunikace, proto by mél manazer v takovém ptipadé zasdhnout
a stat se prostfednikem, ktery sd€luje, co jedna strana chtéla doopravdy fici t€ druhé

a naopak.”’

% HOSPODAROVA, 1. Kreativni management v praxi. Praha: Grada Publishing, 2008. ISBN 978 —
80— 247 —-1737 -1, str. 123

0 HOSPODAROVA, 1. Kreativni management v praxi. Praha: Grada Publishing, 2008. ISBN 978 —
80 — 247 — 1737 — 1, str. 123-124
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5.1 ZPUSOBY RESENI KONFLIKTU

Dle Plaminka je Sest zakladnich technik v feSeni konfliktl, jedna se o pasivitu,
delegaci, ndhodu, meditaci a facilitaci, vyjednavani a projedndvani a konecn¢ nasili.
Techniky feSeni konfliktu se rozliSuji podle dvou zasadnich parametrti, t€mi jsou mira

ucastnikova rozhodovani o vysledku a zpisobu, jakym bude tcastnik konflikt fesit.

5.1.1 PASIVITA

V nékterych piipadech je mozné tesit konflikty necinnosti. Je obecné znamo, Ze
v aktudlni chvili clovéku dana véc ptijde velmi dilezitd a druhy den na stejnou véc ma
jiny nazor a uz pro né¢j neni, tak podstatna, jako ptedchozi den. O n€kolik dni pozd¢ji na

stejnou véc miuze byt i zcela zapomenuto.

Mezi nevyhody této metody patii nekontrolovatelnost procesu a vysledku feSeni
konfliktu. V ptipad¢, Ze je takto ,,feSen i zasadni konflikt, ktery podstatn¢ zasahuje nas

¢i do nasich vztaht, mtze piijit Krize.

5.1.2 DELEGACE

Delegace konfliktu znamena, ze feSeni je ponechano nékomu jinému. Vzorovym
ptikladem delegace je soud, jde o to, Ze feSeni konfliktu je ponechdno na soudu.
| v ptipadé delegace nelze kontrolovat ani proces, ani vysledek feSeni. Proces feseni je
dany dle pravnich pfedpist, vykon je pak ovlivnén advokaty a soudci. Stejné tak je to
I s vysledkem feSeni, ktery v ptipadé delegace nemame ve vlastnich rukach, jako

Vv ptipad¢ rozhodnuti soudu (kuptikladu rozsudkem).

5.1.3 NAHODA

Konflikt miZze byt vyfeSen pomoci ndhody, nejCastéji losem. U ndhody oproti
prvnim dvéma variantam dochdazi k vlastni kontrole procesu feseni. O ndhodné volbé¢ jiz

¢lovék muze rozhodovat, napiiklad o prubéhu a o ukonceni nebo o tom, jakym
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zpusobem bude vysledek feSeni vyhodnocen. Vysledek vSak ovlivnit nelze, o vysledku

rozhodne nahoda.

Velkou vyhodou feSeni konfliktu pomoci nidhody je rychlost feSeni a hlavné

spravedInost, ktera je viceméné nenapadnutelnd.

5.14 MEDITACE A FACILITACE

Opakem techniky ,,nahoda“ je technika dvou obdobnych procesi, tedy meditace
a facilitace, které piedpokladaji, ze strany konfliktu budou jednat piimo s pomoci
odbornikli (medidtory a facilitatory). Strany konfliktu tak deleguji pravo regulovat
proces jednani na odborniky, samoziejmé pouze v domluvené mife. Pravo rozhodnuti
0 vysledku si v8ak ponechdvaji strany konfliktu. Odbornik se stava zprostfedkovatelem
mezi stranami konfliktu a pomaha usnadnovat jejich dohodu. Jestlize se jedna o konflikt
s povahou sporu, pak jde o mediaci, pokud vSak jde ,,pouze* 0 problém, je proces feSeni
konfliktu oznacéen jako facilitace. Mediator oproti facilatorovi obvykle miva vétsi pravo
vV urcovani procesu feseni, facilator vétSinou pouze doporucuje vhodny postup, ktery

pomaha usnadnovat.

5.1.5 VYJEDNAVANI A PROJEDNAVANI

Vyjednavani a projednavani jsou idedlnim zptisobem feSeni konfliktli, nebot’ proces
1 vysledek konfliktu maji pod kontrolou strany konfliktu. Podstatou je jednani
a vzajemna komunikace mezi stranami konfliktu. Vyjednavani, jako pojem pfifazujeme
k feSeni urcitého sporu a pojem projednavani k feseni problémi. Muzeme tedy fici,

. . . . ., . . ., . . . 41
ze mezi vyjedndvanim a projedndvanim je stejny vztah, jako u meditace a facilitace.

* PLAMINEK, J. Konflikty a vyjednavani. Praha Grada Publishing, 2009. ISBN 978 — 80 — 247 — 2944 —
2, str. 27 - 29
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5.1.6 NASILI

Nasili (fyzické i psychické), jako zplsob feseni konfliktu, ve spolecnosti neni
povolen a dosazeni vysledku Spomoci nasili je povazovano za nelegitimni.
Pro zakonem povolené feseni konfliktu jsou vytvofeny zejména dvé zdsadni omezeni,

7 ’ .y roox s =17 42
které se tykaji praveé nasili:

1. Zpisob feSeni nesmi byt nésilny, tj. vysledku musi byt dosaZzeno mirumilovnou
cestou, vSichni ¢astnici s nim musi dobrovolné souhlasit.
2. Ani vysledek feSeni nesmi byt nasilny a nesmi poSkozovat nikoho, kdo se feSeni

nezucastnil (,,tieti stranu®)

5.2 TYPY JEDNANI V KONFLIKTU

Existuji tfi mozné typy jednani pii zpracovani konfliktu. Jednd se o piijemce,

v e , v 43
fesitele nebo o uhybace.

1) Piijemce — preferuje reaktivni chovani, jestlize protistrana voli sporové
jednani, pfijemce voli manipulaci ¢i spor. Kdyz vSak druha strana hleda
feSeni, pfijemce se témér neucastni a nechavd druhou stranu vse feSit
vlastnimi silami, pfipojuje se k feSeni pouze po vehementni zadosti feSitele.
Obcas 1 v této variantné pouziva manipulaci. Pfijemci mohou chybét urcité
dovednosti k tomu, aby se mohl chovat jinym zptisobem, mize jit také

0 postoj, ktery si jedinec osvojil v rodinném prostiedi.

* PLAMINEK, J. Konflikty a vyjednavani. Praha Grada Publishing, 2009. ISBN 978 — 80 — 247 —
2944 — 2, str. 29

* MEDLIKOVA, O. Umime to s konfliktem!. Praha Grada Publishing, 2012. ISBN 978-80-247-
4016-4, str. 25-26

38



2)

3)

Na tento typ jednéani plati nereagovani na sporové chovani, idealnim
pfistupem je vytaZzeni pouze faktického sdéleni, dale ptfizvani treti osoby

nebo pouziti pisemné komunikace.

Resitel — se zabyva identifikaci daného problému a nasledné se aktivné stavi
k jeho feseni. Zalezi mu na vzajemném vztahu a chce dosahnout urcitého
vysledku.

V nejlepsim piipadé bychom tento typ jednani méli pfijmout, jedinou
moznosti, jak tento typ jednani v konfliktu jesté vylepsit mize byt vytyCeni

casu pro fesenti.

Uhybac¢ — viibec nemusi konfliktni situaci vidét jako konfliktni a mtze ji
vnimat zcela jinak. V pfipadé€, Ze situaci vyhodnoti jako konfliktni, je mozné
ze nema dostatek energie na feSeni situace nebo nema pottebné zdroje pro
aktivni vstoupeni do situace.

V tomto piipad¢ je dulezité vysvétleni, co dané osobé vadi a zjakého
divodu. Nasledné je tfeba trvat na zpétné reakci, piipadné urcit dobu, do kdy

by méla druhd strana podat vyjadieni.
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6 PREVENCE PRACOVNICH KONFLIKTU

Sesta kapitola pojednava o prevenci pracovnich konflikti, a to zejména u
jednotlivet, kdyz rozebere jednotlivé pficiny a spoustéée pracovnich konfliktd, které
mohou nastat u jednotlivych zaméstnancii a zaroven nabidne moznosti, jakym
zpusobem piedchazet tomu, aby zameéstnanci meéli potfebu vyvolavat pracovni

konflikty.

6.1 PREDCHAZENI A PREVENCE PRACOVNICH KONFLIKTU

Diky nasi raznorodosti se s konflikty béhem zivota bézn¢ setkavame a nepochybné
k ndm patii. Ale i tak je dobré vénovat pozornost jejich prevenci. Nejlepsi prevenci
konfliktd jsou: fungujici komunikace, dobré vztahy a vzajemny respekt, jasna a dobie

nastavend pravidla, kterd vSichni respektuji.

6.1.1 PRIKLAD TECHNIKY PREDCHAZENI KONFLIKTU

Jednu z moznych technik ptfedchazeni konfliktu nabizi Stephen Covey, jmenuje
se technika mluvici hole/technika mluvicitho kamene. Tato technika se vyuziva
k zvladani odliSnych nazort pomoci konstruktivniho a kreativniho dialogu. Jedna
se 0 poloZeni dvou otazek:**

1) Byl byste ochoten hledat feSeni, které by bylo lepsi, nez co navrhl kdokoli

Z nas?

2) Souhlasil byste s jednoduchym zakladnim pravidlem: nikdo nemize vyjadiovat

vlastni ndzor, dokud nefekne, co méd na mysli druhy ucastnik jednani —

a nefekne tak, aby doty¢ny byl s tim, co fika spokojen?

* HOSPODAROVA, 1. Kreativni management v praxi. Praha: Grada Publishing, 2008. ISBN 978 —
80 — 247 — 1737 — 1, str. 126-127
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Jestlize tazany odpovi kladn¢, mulze zacit uskutecnéni dohody. Protoze
uskutecnovani této dohody nemusi byt vzdy jednoduché¢, neni na Skodu pfizvat tieti
osobu, kterd bude ndpomocna pii diskusi a bude poméhat predevSim u dodrzovani

, . , e . v s e, 45
smluvenych pravidel. Tato metoda neni nijak naro¢na, zato obvykle velmi u¢inna.

6.2 PREVENCE KONFLIKTU U JEDNOTLIVCE

Kazdy konflikt mé& svou pfi¢inu a poté nasledek, je to podobné, jako u nemoci.
Do urcité miry se da fesit oboji, jak pfiCina, tak nasledek. OvSem pouze feSeni pfiCiny

ma dlouhodoby G&inek, ktery je smysluplny. Rizné priciny konfliktu jsou napk.:*

1) aktualni situace — hluk, teplo, zima, Casova zatéz,

2) vztahy — kvalita ¢i kvantita,

3) fyzicky dyskomfort — bolest, nedostatek spanku, pocit hladu, vycerpani,
4) prostiedi — prebytek podnétt ¢i nedostatek podnétu,

5) informace — nadbytek nebo nedostatek,

6) osobnostni nastaveni — temperament, odli$né osobni tempo,

7) hluboce zakofenéné nezpracované emoce — obzvlasté strach,

8) dovednost jednani — podcenované dovednosti, neznalost zakonitosti a procesu.

6.2.1 SLOZKY KONDICE U JEDNOTLIVCE

Prevence konfliktu u jednotlivce se dé€li na ¢tyii slozky kondice. Tyto jednotlivé
slozky vychazeji z osobnosti a piisobi na celkovou kondici ¢lovéka, ovliviiuji jeho

chovani a dokonce i vykon, ktery podava. Jedna se o tyto sloiky:47

** HOSPODAROVA, . Kreativni management v praxi. Praha: Grada Publishing, 2008. ISBN 978 —
80— 247 — 1737 -1, str. 127

* MEDLIKOVA, O. Umime to s konfliktem!. Praha Grada Publishing, 2012. ISBN 978-80-247-
4016-4, str. 21

*" MEDLIKOVA, O. Umime to s konfliktem!. Praha Grada Publishing, 2012. ISBN 978-80-247-
4016-4, str. 22
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1)
2)
3)

4)

duchovni slozka: sliby a zavazky, vira, meditace, hodnoty, planovani,
dusevni sloZka: osobni rozvoj, studium, kultura, Cetba,

spolecenska slozka: empatie, vztahy a jejich udrzovani ¢i péstovani, tvorba
novych kontakti,

fyzicka slozka: vyziva jedince, sport a cviceni, zvladani stresu, rozvrzeni

prace a odpocinku.
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PRAKTICKA CAST

7 EMPIRICKY VYZKUM

V podstaté na kazdém pracovisti se setkame s n€jakym typem pracovniho konfliktu.
Ze zminéného lze dovodit, ze kazdy ¢loveék v pribéhu svého pracovniho Zivota ptijde
do kontaktu s pracovnim konfliktem. S mobbingem, jako jednim z druhli pracovnich
konflikti se dle Evropské nadace pro zlepSeni Zivotnich a pracovnich podminek
(Eurofound) za rok 2015 setka v Ceské republice pfiblizné kazdy paty zaméstnanec
(cca20 %), coz oproti jinym zemim, kuptikladu Kypru, kde se odhaduje vyskyt
mobbingu pouze okolo 6 %, je zna¢ny rozdil. Z vlastni zkuSenosti autorka prace
usuzuje, 7€V oblasti pracovnich konflikti zaméstnanci v Ceské republice nejsou
dostatecné vzd€lavani, tak aby v pfipadé vzniku pracovniho konfliktu védé€li, jak se
v dané situaci zachovat, tak aby doslo k vyfeseni pracovniho konfliktu se vzdjemnym
respektem. Se zminénym nedostatkem vzdé¢lani v oblasti pracovnich konfliktd souvisi

také nedostate¢nd prevence vzniku pracovnich konflikta.

Dotaznikové Setieni probihalo v jedné z nejvétsich spole¢nosti v Ceské republice,
z divodu ptani spolecnosti ziistat v anonymité autorka prace tuto spole¢nost oznacuje

jako spolec¢nost XY.

7.1 VYZKUMNY CIiL

Cilem vyzkumné casti této prace bylo ovéfeni vzdélanosti zaméstnancli spolecnosti
XY v oblasti pracovnich konfliktii. Déle zjisténi v jaké mife se zamé&stnanci spole¢nosti
XY osobné setkali s mobbingem. Jednim zcil prace bylo zjisténi, zda se zeny
Vv ptipad¢, Ze se stanou aktérkami pracovniho konfliktu, svéiuji s nastalou situaci vice
neZ muzi. A kone¢né bylo cilem praktické ¢asti této prace poznani, zda zaméstnanci
spole¢nosti XY uptednostiiuji dobry pracovni kolektiv a nizsi finan¢ni ohodnoceni pfed

vy$$im finan¢nim ohodnocenim, ale konfliktnim kolektivem.
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7.2 OTAZKY A HYPOTEZY

Diky umoznéni praxe ve spolec¢nosti XY, v pribéhu studia ve druhém a tietim
ro¢niku, kde se autorka prace mohla ¢aste¢né seznamit s chodem této spoleénosti, a dale
pak zpracovanim teoretické ¢asti prace, nabyla autorka prace poznatky v oblasti
pracovnich konflikti, které pak vyuzila pro sestaveni dotazniku z néhoz nésledné bude
Cerpat pro piipadné potvrzeni nebo vyvraceni hypotéz a vyzkumnych otdzek, které jsou
nedilnou soucasti empirického vyzkumu kazdé prace. Na zaklad¢ tohoto dotazniku
by mély byt zodpovézeny nasledujici otazky. Zda maji lepsi informace o pracovnich
konfliktech pracovnici s vy$§im pracovnim zafazenim? Je ve spoleCnosti XY vyskyt
mobbingu niZzsi nez-li je pramér pro Ceskou republiku? Svétuji se s problémy ohledné
pracovniho konfliktu vice zeny ¢1 muzi? Je pro pracovniky spole¢nosti XY stejné

dilezity dobry pracovni kolektiv jako vyssi finanéni ohodnoceni?
K vyse uvedenym vyzkumnym otdzkam byly stanoveny tyto Ctyii hypotézy:
Hypotéza ¢. 1:

Lépe informovani o typech pracovnich konflikt a zplsobech jejich feSeni jsou

pracovnici s vy$§im pracovnim zatazenim.
Hypotéza ¢. 2:

Piedpokladem je, Ze méné nez 30% zaméstnancii spolecnosti XY se osobn¢ setkalo

s n¢jakou formou mobbingu.
Hypotéza ¢. 3

Predpokladem je, ze zZeny, které jsou piimymi aktérkami pracovniho konfliktu, se

0 nastalé situaci svefuji vice nez muzi.
Hypotéza ¢. 4

Ptedpokladem je, Ze lidé stavi na stejnou Uroven dobry pracovni kolektiv a vyssi

finan¢ni ohodnoceni.
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7.3 POPIS VYZKUMNEHO VZORKU

Vyzkumny vzorek je tvofen zaméstnanci spolecnosti XY vSech v€kovych kategorii
S riznym pracovnim zafazenim. Vyplnéni dotazniku bylo dobrovolné a probihalo zcela
anonymn¢. Celkovy pocet respondentt, kteti vyplnili dotaznik je 138, z toho 76 Zen

a 62 muzu.

7.4 VYZKUMNA METODIKA

Pro realizaci vyzkumu v oblasti pracovnich konflikti byla vyuzita forma
kvantitativniho vyzkumu, dotaznikovou metodou. Dotaznik byl zaméstnancim pifedan
elektronickou formou z diivodu mensi ¢asové naro¢nosti a jednoduchosti vyplnéni, coz
bylo pro respondenty komfortnéjsi nez-li tiSténa verze dotaznikli. To vedlo k vétsi
navratnosti vyplnénych dotaznikd. Kazdému zaméstnanci k dotazniku byly poskytnuty
i dopliiujici informace ohledné pribéhu vyzkumu, primérna doba vyplnéni a Casové
rozpéti do kdy je tfeba dotaznik vyplnit, aby bylo dosazeno co nejvyssi reliability

ziskanych odpovédi.

Uvod dotazniku poskytoval pro respondenty struéné vysvétleni o vyuziti dotazniku.
Obsahem samotného dotazniku bylo 25 otdzek uzavieného typu. Dotaznik byl rozdélen
do naésledujicich péti bloki. Prvni blok byl zaméfen na struéné informace
o respondentovi. V druhém bloku byly otazky zjistujici informovanost zaméstnanci
ohledné problematiky pracovnich konfliktt. Tteti blok pak navédzal na jeden z typl
pracovnich konfliktl a to na mobbing. V tomto bloku dotazniku bylo zkouméno, zda se
zaméstnanci spoleCnosti XY osobné setkali s mobbingem. Ve ctvrtém bloku
se vyskytovaly ovéfujici otdzky ohledn€ svéfovani se nezicastnéné osobé, at uz se
jedné o blizkou osobu z pracovniho kolektivu, mimo pracovni kolektiv ¢i nadiizeného.
A kone¢né v patém bloku bylo zjistovano pomoci otazek k dané problematice, zda
zameéstnanci uptfednostiuji lepsi pracovni kolektiv pfed vyssim finanénim ohodnocenim
¢i naopak. V samotném zavéru dotazniku bylo podékovani respondentim za ochotu

a ¢as vénovany k vyplnéni dotazniku.
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7.5 CASOVA ORGANIZACE VYZKUMU

Vyzkum byl proveden v pribéhu ledna 2017, béhem dvou tydnli mohli respondenti
vyplnovat elektronicky dotaznik. Sbér dat probéhl bez problémut dle planu, jelikoz
respondenti byli informovani o ¢asovém rozmezi, ve kterém budou moci dotaznik
vyplnit a kjakému terminu bude dotaznik uzavien. Pribézné vysledky diky
elektronické verzi dotazniku byly ihned k dispozici autorce prace, ktera zaznamendvala
prabéh sbéru dat, pocet respondentii vzrustal nejvice béhem prvniho tydne, poté
nasledoval pokles v poctu vypliiovani dotaznikti, béhem poslednich dvou dnii vyzkumu
op¢t pocet respondentil vzrostl. Poté koncem ledna 2017 a v pritbéhu mésice unora 2017

byly dotazniky vyhodnocovany.

7.6 VYSLEDKY VYZKUMU

Vysledky dotaznikového Setfeni jsou znazornény pomoci tabulek a vysecovych

»kolacovych* grafii, ke kterym je ptiloZzen komentar.

1. Respondenti dle pohlavi

Z vysledku je ziejmé, ze se vyzkumu zucastnilo 138 respondentti (100%) v poméru

55% Zen a 45% muzQ.

Tabulka 1: Pohlavi

Odpoveéd’ Pocet respondentt Podil v %

Muz 62 45%

Zena 76 55%

Celkem 138 100%
Zdroj*

*® Autorka prace, 2017 (vlastni Setfeni)
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Graf 1: Pohlavi

Jste:

Muz
45%
Zena
55%

Zdroj*®

2. Respondenti dle vékové kategorie

Zvysledku vyplyva, Ze respondenti tohoto dotaznikového Setfeni maji
zastoupeni ve vSech zvolenych v€kovych kategoriich. Nejvice ve vékové kategorii
18 — 25 let 36% a 26 — 35 let 29%, dalo by se polemizovat o divodu, zda je
ve spolecnosti vétsi zastoupeni mladSich lidi ¢i jsou ochotnéjsi ve vypliovani
dotaznikd, ve stfedu se pohybuje veékova kategorie 36 — 45 let 22%, v podstatné
mensi mife je zastoupena vékova kategorie 46 — 55 let a kone¢né s nejmensi mirou

zastoupeni vékova kategorie 56 let a vice.

* Autorka prace, 2017 (vlastni Setfent)
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Tabulka 2: Vékova kategorie

Odpoveéd’ Pocet respondentt Podil v %
18 — 25 let 50 36 %
26 — 35 let 40 29%
36 — 45 let 30 22%
46 — 55 let 10 7%

56 let a vice 8 6%
Celkem 138 100%

Zdroj™

Graf 2: Vékova kategorie

»Zvolte vékovou kategorii, ve které se nachazite:

55 let a vice

46 - 55 let >
0

7%

18 - 25 let
36%

36 - 45 let
22%

26 - 35 let
29%

Zdroj>!

50 Autorka prace, 2017 (vlastni Setient)

> Autorka prace, 2017 (vlastni Setfent)
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3. Respondenti dle nejvyssiho dosazeného vzdélani

Nejcastéjsi dosazené vzdélani dotazovanych zameéstnanct spoleCnosti XY je
vysokoskolské 45% a stfedni s maturitni zkouskou taktéz 45%, dale 6% dotazovanych
zameéstnanct spole¢nosti XY dosahlo vyssiho odborného vzdélani, stfedniho vzdélani
s vyuénim listem 3% a pouze 1% zaméstnancl spolecnosti XY ma stfedni vzdéland,

se zakladnim vzdélanim (0%) se nikdo vyzkumu nezucastnil.

Tabulka 3: Nejvyssi dosazené vzdélani

Odpoved Pocet respondentti Podil v %
Zakladni vzdélani 0 0%
Stredni vzdélani 2 1%
Stfedni vzdélani s vyucnim listem 4 3%
Stfedni vzdélani s maturitni zkouskou 62 45%
Vyssi odborné vzdélani 8 6%
Vysokoskolské vzdélani 62 45%
Celkem 138 100%
Zdroj*

°2 Autorka prace, 2017 (vlastni Setieni)
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Graf 3: Nejvyssi dosazené vzdélani

,Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdelani?*

Stiredni Stiredni
vzdélani vzdélani s
1%
Zakladni
0%

3%

Stiedni
vzdélani s
maturitni
zkouSkou

45%

VysokoSkolské
45%

VysSi odborne
6%
Zdroj™

4. Respondenti dle pracovniho zarazeni

vyuc¢nim listem

Vyzkumu se zcastnilo 64% ftadovych pracovnikii, né¢kterého z oddéleni, 22%

vedoucich pracovnikd (liniovy management), ze stfedniho managementu 13%

a dokonce se podafilo ziskat ucast ve vyzkumu i ztad vrcholového managementu

(top management) 1%.

>3 Autorka prace, 2017 (vlastni $etieni)
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Tabulka 4: Pracovni zafazeni

Odpovéd’ Pocet respondentil Podil v %
Radovy pracovnik, nékterého z oddéleni 88 64%
Vedouci pracovnik (liniovy management) 30 22%
Stfedni management 18 13%
Vrcholovy management 2 1%
Celkem 138 100%

Zdroj**

Graf 4: Pracovni zafazeni

»Jaké je Vase pracovni zafazeni v ramci spolecnosti, ve které pracujete?*

Stiredni
management
13%

Vedouci
pracovnik
(liniovy
management)
22%

Zdroj*®

5 Autorka prace, 2017 (vlastni Setient)

*® Autorka prace, 2017 (vlastni Setfent)
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5. Respondenti dle délky plsobeni na pracovni pozici

Z vysledku vyplyva, ze 25% zaméstnancl plsobi ve spole¢nosti XY méné nez rok,
33% zaméstnanct spole¢nosti XY 1 - 3 roky, 20% zaméstnanct spolec¢nosti XY
4 — 5 let, dale 13% zaméstnanci spolecnosti XY 6-9 let a pouze 10% zaméstnanct zde
pusobi 10 let a vice. Vysledky poukazuji na to, Ze v rdmci spole€nosti vyplnili dotaznik
spiSe novi zaméstnanci, z ¢ehoz Ize uvazovat, ze ve spolecnosti XY dochazi k pomérné
velké obméné zaméstnancl. Nelze to ovSem fici s naprostou jistotou, muze se jednat
opét o situaci, kdy jsou ,,novi“ zaméstnanci ochotnéj$i vyplnit dotaznik, nez ti, ktefi
pisobi ve spoleénosti dlouhodobé. Skéla respondentii je, i pies nejvétsi zastoupeni

,»hovych® zaméstnanci, rozprostiena do vSech kategorii.

Tabulka 5: Délka ptsobeni na pracovni pozici

Odpoved’ Pocet respondentti Podil v %
M¢éné nez rok 34 25 %

1 - 3 roky 46 33 %

4 -5 let 28 20 %

6 -9 let 18 13 %
10 let a vice 12 9 %
Celkem 138 100%

Zdroj>®

*® Autorka prace, 2017 (vlastni $etieni)
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Graf 5: Délka ptsobeni na pracovni pozici

,»Jak dlouho plsobite na Vasi stavajici pracovni pozici?*

10 let a vice
9% Méné nez rok

25%

6-9let
13%

4-5let
20%

1 -3 roky
33%

Zdroj*”’

6. Respondenti dle znalosti pojmu pracovni konflikt

Z vysledk je ziejmé, ze vétSina (64%) respondentil znd pojem pracovni konflikt,
alespoii ramcové. Uplnou neznalost toho, co je skryto pod pojmem pracovni konflikt
projevilo pouhych 8% respondent a 28% respondentti odpovédélo, Ze spise nevi,

€O znamend pojem pracovni konflikt.

>" Autorka prace, 2017 (vlastni Setieni)
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Tabulka 6: Znalost pojmu pracovni konflikt

Pocet respondentt + dil¢i %

Podil v %

Odpoved Kadovy pracownik .V.edm'lci pracovnik Stredni Vrcholovy management

(liniovy management) management (top management) celkem -
Ano 19 | 13,76% | 15 | 10,86% | 16 | 11,59% | 2 1,45% 37,68% | 38%
Spise ano | 26 | 18,84% | 8 5,79% 2 | 145% | 0 0,00% 26,08% | 26%
Spise ne 33 | 2391% | 6 4,34% 0 | 000% | O 0,00% 28,26% | 28%
Ne 10 | 7,24% | 1 0,72% 0 | 000% | O 0,00% 797% | 8%
Celkem 88 | 63,75% | 30 | 21,71% | 18 | 13,04% | 2 1,45% 99,99% | 100%

Zdroj™®

Graf 6: Znalost pojmu pracovni konflikt

,Mate predstavu o tom, co znamena pojem pracovni konflikt?*

Ne
8%

Ano

r 38%
SpiSe ne

28%

SpiSe ano
26%
Zdroj>

%8 Autorka prace, 2017 (vlastni Setient)

> Autorka préace, 2017 (vlastni Setieni)
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7. Respondenti dle znalosti typi pracovnich konflikti

Z odpovédi na dotaz, zda by respondenti byli schopni vyjmenovat alespon tfi typy
pracovnich konfliktd 51% respondentli odpovédélo ,,ano“ a 49% respondentil
odpovédélo ,ne“. Autorka prace usuzuje, Ze pomérné vysoky pocet respondentli

s odpovédi ,,ne* je zpisoben rezervami ve vzdélani v oblasti pracovnich konflikti.

Tabulka 7: Znalost typt pracovnich konfliktt

Pocet respondentil + dil¢i %
Vedouci pracovnik ) Podil v %
OdeVéd’ - Sttednf Vrcholovy
Radovy pracovnik (liniovy (et management
management
management) (top management) celkem =
Ano 33 23,91% 22 15,94% 14 10,14% 2 1,45% 51,44% | 51%
Ne 55 39,85% 8 5,79% 4 2,89% 0 0,00% 48,55% | 49%
Celkem |88 | 6376% |30| 21,73% |18 | 13,03% 2 1,45% | 99,99% | 100%

Zdroj®®

% Autorka prace, 2017 (vlastni Setieni)
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Graf 7: Znalost typt pracovnich konfliktd

,Dokazali byste vyjmenovat alespon tii typy pracovnich konfliktt?*

Ne

49% Ano

51%

Zdroj**

8. Respondenti dle vyskytu pracovnich konfliktii na pracovisti

Z vysledku je patrno, Ze v 10% se respondenti s pracovnimi konflikty na jejich
pracovisti nesetkdvaji viibec, v 29% pfipadii se naopak respondenti setkavaji
s pracovnimi konflikty na jejich pracovisti (a to pravdépodobné Castéji), nebot’ 52%
respondentli se zfidka setkdvd na svém pracoviSti s pracovnimi konflikty, 9%

respondentti vybralo pro svou odpoveéd’ variantu ,,nevim*.

®1 Autorka prace, 2017 (vlastni $etieni)
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Tabulka 8: Vyskyt pracovnich konfliktd na pracovisti

Odpovéd’ Pocet respondentii Podil v %

Ano 40 29 %

Ne 14 10 %

Zridka 72 52 %

Nevim 12 9 %

Celkem 138 100%
Zdroj®

Graf 8: Vyskyt pracovnich konflikt na pracovisti

,» Vyskytuji se na Vasem pracovisti pracovni konflikty?*

Nevim
9%

Ano
29%

Ne
10%

Zridka
52%

Zdroj®

62 Autorka prace, 2017 (vlastni Setient)

%% Autorka prace, 2017 (vlastni Setfent)
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9. Respondenti dle povédomi o pojmu mobbing

V ramci dotazovani se na povédomost o pojmu mobbing je z vysledku ziejmé,
ze pouhd lehka nadpolovi¢ni vétSina respondentti (52%) ma povédomi o tomto pojmu,
coz povazuje autorka prace za velmi nizké Cislo, které si troufd tvrdit, ze souvisi
s nizkou vzdélanosti v oblasti problematiky pracovnich konfliktl. 42% respondentli pak
na tuto otazku odpovédélo, Ze o pojmu mobbing neslySeli a 6% respondentli zvolilo

variantu ,,nevim®.

Tabulka 9: Povédomi o pojmu mobbing

Odpoved’ Pocet respondentli Podil v %

Ano 72 52 %

Ne 58 42 %

Nevim 8 6 %

Celkem 138 100%
Zdroj®*

® Autorka prace, 2017 (vlastni Seteni)

58




Graf 9: Povédomi o pojmu mobbing

»Slyseli jste uz o mobbingu?“

Nevim
6%

Ano
52%

Ne
42%

Zdroj®

10. Respondenti dle vzdélani ohledné problematiky pracovnich konflikti

Z vysledku je ziejmé, ze vétSina respondentl (59%) neni viibec proSkolena v oblasti
problematiky pracovnich konfliktl, 30% respondentd bylo proskoleno ohledné
problematiky pracovnich konfliktd pouze ¢aste¢né v primarné jinak zaméfeném Skoleni
¢i kurzu. Nékteti respondenti (3%) preferuji samovzdélavani v této problematice
avénuji se problematice pracovnich konfliktii sami. Pouze 8% respondentli se

zucastnilo Skoleni ¢i kurzu, coZ autorka prace povazuje za velmi nedostatecné.

% Autorka prace, 2017 (vlastni $etieni)
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Tabulka 10: Vzd¢lani ohledné problematiky pracovnich konfliktt

Pocet respondentti + dil¢i %
5D Vedouci Vrcholovy Podil v %
Odpoved Radovy pracovnik (liniovy Sirednt management
pracovnik management (top X

management) management) celkem =
ANno 5 | 3,62% 3 2,17% 2 1,45% 1 0,72% | 7,97% 8%
Ne 70 | 50,72% | 10 7,24% 1 0,72% 0 0,00% | 58,69% | 59%
Pouze jako soucast
primdméjinak || g oz00 |16 | 11509 | 15 | 10.86% | 1 | 0.72% | 30.43% | 30%
zaméreného kurzu ¢i
Skoleni
V této oblasti
preferuji 2 | 1,45% 1 0,72% 0 0,00% 0 0,00% | 2,89% 3%
samovzdélavani
Celkem 88 | 63,76% | 30 | 21,72% | 18 | 13,03% | 2 1,44% | 99,98% | 100%

Zdroj®®

Graf 10: Vzdélani ohledné problematiky pracovnich konfliktt

»Absolvovali jste n¢jaké Skoleni ¢i kurz, kde byly tématem pracovni konflikty?*

V této obl?-sti AnNo
preferuji 8%
samovzdélavan
i
3%
Pouze jako
soucast
primarné jinak
zaméreného Ng
Skoleni 59%
30%

Zdroj®’
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11. Respondenti dle dostatecnosti proskoleni v oblasti pracovnich konflikta

Z odpovédi na dotaz, jestli si respondenti mysli, ze jsou dostatetné¢ vzd€lani

v oblasti pracovnich konfliktd, pouze 12% respondentli odpovédélo ,,ano®, dale pak

42% respondentll odpovédelo ,,castecné™, z toho lze vyvodit, ze 54% respondenttl, tedy

lehka nadpolovina, si mysli, Ze je o problematice pracovnich konflikti alespon ¢astecné

vzdélana. 46% respondentl, kteti odpovédeli ,,ne”, si naopak nemysli, ze jsou v této

oblasti dostate¢né vzde€lani, coz autorka prace povazuje za vysoké procento.

Tabulka 11: Dostate¢nost proskoleni v oblasti pracovnich konfliktd

Pocet respondenti + diléi %

) Podil v %
OdeVéd’ Vedouci pracovnik Stfedni Vrcholovy
Radovy pracovnik L fednt management
(liniovy management) management
(top management) celkem =
Ano 6 4,34% 4 2,89% 4 2,89% 2 1,45% 11,59% | 12%
Ne 32 23,18% 10 7,24% 4 2,89% 0 0,00% 46,38% | 46%
Caste¢n& | 50 36,23% 16 11,59% 10 7,24% 0 0,00% 42,03% | 42%
Celkem 88 63,75% 30 21,72% 18 | 13,02% 2 1,45% 100% | 100%
Zdroj®®

¢7 Autorka préce, 2017 (vlastni Setfeni)
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Graf 11: Dostate¢nost proskoleni v oblasti pracovnich konfliktt

,»Myslite si, ze jste dostatecné vzdélan/a v oblasti pracovnich konfliktG?*

Ano
12%

Castedné
42%

Ne
46%

Zdroj*®

12. Respondenti dle znalosti zasad pro predchazeni konflikt na pracovisti

Z vysledku lze usuzovat, ze 72% respondentil alespon ¢astecné vi, jak predchazet
konfliktim na pracovisti, 23% respondentii odpovédélo na otazku zda znaji zasady
pro pifedchazeni pracovnich konfliktd ,,ano* a 49% respondentti odpovédélo ,,castecné

ano“. Pouze 28% respondentl vitbec nevi, jak pfedchazet pracovnim konfliktim.

% Autorka prace, 2017 (vlastni Setfent)
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Tabulka 12: Znalost zasad pro ptedchazeni konfliktii na pracovisti

Ano 18| 1304% | 4 | 28%% | 8 | 579% 145% | 23.19% | 23%
gr?stecne 40| 28,98% |18 | 13,04% | 10| 7.24% 0,00% | 49.28% | 49%
Ne 30| 2173% | 8| 579% | 0| 0,00% 0,00% | 27.54% | 28%
Celkem |88| 6375% | 30 21,72% 18 | 13,03% 1,45% 100% | 100%

Zdroj"

Graf 12: Znalost zasad pro pfedchazeni konfliktl na pracovisti

»Znate zasady pro predchazeni konfliktli na pracovisti?*

asteéné ano
49%

Zdroj"*

"0 Autorka prace, 2017 (vlastni detieni)
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13. Respondenti dle vztahii na pracovisti

Vramci této otazky bylo zjiStovano, jaké vztahy panuji na pracovistich
respondentli. V ramci odpovédi na otazku, méli respondenti moznost vybrat jednu
az dvé odpovédi, které dle jejich tisudku nejlépe vystihuji vztahy na jejich pracovisti.
Z grafu vyplyva, ze pievazna vétSina odpovédi na tu to otazku byla, ze vztahy
na pracovisti jsou piatelské (62%), 25% odpovédi pak znélo, Ze jsou vztahy na
pracovisti ,,pouze pracovni“, 12% odpovédi hovoiilo o konfliktnich vztazich

na pracovisti a pouze 1% respondentd uvedlo, Ze jejich vztahy na pracovisti jsou

,hepratelské®.
Tabulka 13: Vztahy na pracovisti
(vice moznych odpovedi)

Odpovéd’ Pocet odpovédi Podil v %
Pratelské 116 62 %
Pouze pracovni 46 25 %
Konfliktni 22 12 %
Nepratelské 2 1%
Celkem 138 100%

Zdroj"?

"2 Autorka prace, 2017 (vlastni $etieni)
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Graf 13: Vztahy na pracovisti

,Jaké vztahy panuji na Vasem pracovisti?*

Konfliktni Nepratelské
12% 1%

Pouze pracovni
25%

Pratelské
62%

Zdroj"

14. Respondenti dle znalosti mobbingu

Z vysledku vyplyva, ze ptiblizné polovina respondentti (49%) ma predstavu o tom,
co znamena pojem mobbing, 51% respondentli vSak projevila uplnou neznalost tohoto

pojmu, to autorka prace povazuje za veliky nedostatek.

"® Autorka prace, 2017 (vlastni Setfent)
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Tabulka 14: Znalost pojmu mobbing

Pocet respondentt + dil¢i %

) Podil v %
OdeVéd’ Vedouci pracovnik Stiedni Vircholovy
Radovj pracovafk (liniovy management) manaeement management
vy manag g (top management) | celkem =
Ano 36 26,08% 18 13,04% 12 8,69% 2 1,45% 49,28% | 49%
Ne 52 37,68% 12 8,69% 6 4,34% 0 0,00% 50,72% | 51%
Celkem 88 63,76% 30 21,73% 18 | 13,03% 2 1,45% 100% | 100%
Zdroj"

Graf 14: Znalost pojmu mobbing

,Mate predstavu o tom, co znamena pojem mobbing?*

Ne

51%

™ Autorka prace, 2017 (vlastni Setient)

"> Autorka prace, 2017 (vlastni $etieni)

Zdroj™
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15. Respondenti dle osobni zkusenosti s mobbingem

Z vysledkt odpovédi na tuto otazku 46% ,,nevim®, 42% ,,ne*, 12% ,,ano* autorka
prace usuzuje, ze takto nizké procento respondentd, ktefi odpovédéli, ze se setkali
osobn¢ s mobbingem plyne spise z nevédomosti dalsich respondentt (46%) o tom, co se
pod pojmem mobbing skryva. Tuto domnénku autorky potvrzuje i graf €. 13, ve kterém
se dotazovala respondentil na znalost pojmu mobbing. Autorka prace ma za to, Zze pokud
by byla vzdé€lanost respondentli v oblasti pracovnich konfliktd vyssi, bylo by vyssi

I procento kladnych odpovédi na otazku, zda se respondenti osobné setkali

s mobbingem.
Tabulka 15: Osobni zkusenost s mobbingem
Odpoveéd’ Pocet respondentil Podil v %
Ano 16 12 %
Ne 58 42 %
Nevim 64 46 %
Celkem 138 100%

Zdroj"®

’® Autorka prace, 2017 (vlastni $etieni)
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Graf 15: Osobni zkusenost s mobbingem

»Setkali jste se osobné s mobbingem?*

Ano
12%

Nevim
46%

Ne
42%

Zdroj"”’

16. Respondenti dle osobni ic¢asti u pracovniho konfliktu

V ramci této otazky bylo zjistovano kolik z dotazanych respondentii bylo pfimymi
ucastniky pracovniho konfliktu. V 59% pftipadi byla odpovéd’ ,,ano®, tedy respondent
byl pfimym ucastnikem pracovniho konfliktu a ve 41% ptipadt byla odpovéd’ na tuto
otazku ,,ne“. Autorka prace ma za to, Ze pod pojmem pracovni konflikt si respondenti
predstavuji spise velké konflikty a pomiji mensi spory na pracovisti, které vsak mohou

byt rovnéz pracovnim konfliktem.

" Autorka prace, 2017 (vlastni Setfent)
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Tabulka 16: Osobni uc¢ast u pracovniho konfliktu

Odpovéd’ Pocet respondentii Podil v %

Ano 82 59 %

Ne 56 41 %

Celkem 138 100%
Zdroj"®

Graf 16: Osobni ucast u pracovniho konfliktu

,»Byl/a jste nékdy pfimym ucéastnikem pracovniho konfliktu?*

Ne
41%

78 Autorka prace, 2017 (vlastni Setient)

" Autorka prace, 2017 (vlastni Setfent)

Zdroj"™
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17. Respondenti dle otevi‘enosti o faktu, Ze se ztcastnili pracovniho kolektivu

Z vysledku plyne, Ze vétSina (66%) respondentii hovoii o pracovnich konfliktech
S ostatnimi, ztoho 7% respondentii hovoii o pracovnich konfliktech s kolegy, 19%
respondentli hovoii o pracovnich konfliktech pouze s blizkymi a 40% respondent
hovoii o pracovnich konfliktech, jak s blizkymi, tak i s kolegy. 34% respondentl

odpovédelo, ze nehovofti o pracovnich konfliktech.

Tabulka 17: Otevienost respondentl o faktu, ze se zacastnili pracovniho konfliktu

Pocet respondentd + dil¢i %
.o Podil v %
Odpoved .. .
Muzi Zeny
celkem =
Ano, s kolegy 2 1,45% 8 5,79% 7,24% | %
Ano, s blizkymi 11 7.97% 15 10,86% | 18,84% | 19%
Ano, s kolegy i s blizkymi 18 13,04% 37 26,81% | 39,85% | 40%
Nehovotim 31 22,46% 16 11,59% | 34,05% | 34%
Celkem 62 44,92% 76 55,05% | 99,98% | 100%
Zdroj®

80 Autorka prace, 2017 (vlastni Setieni)
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Graf 17: Otevienost respondenti o faktu, ze se zu€astnili pracovniho konfliktu

,Hovotite s kolegy nebo s blizkymi o pracovnich konfliktech, jejichz jste aktérem?

Ano, s kolegy
7%

Ano, s
Nehovoiim blizkymi
34% 19%
no, s kolegy i
s blizkymi
40%

Zdroj™

18. Respondenti dle FeSeni konflikti s ,,tieti osobou*

V ramci této otazky bylo zjistovano, zda a ptipadné s jakou osobou by respondent
fesil fakt, Ze se stal UcCastnikem pracovniho konfliktu. V 33% piipadii respondenti
odpovédéli, Ze by svou ucast v pracovnim konfliktu feSili s nezacastnénym
kolegou/kolegyni i1 s blizkou osobou mimo pracovisté. V 26% ptipadii odpoveédéli
respondenti, ze by pracovni konflikt feSili sami a na nikoho dal§iho se neobraceli.
V 18% ptipadi odpovédeli respondenti, ze by své ucastenstvi v pracovnim konfliktu
tesili s blizkou osobou mimo pracovisté. 17% respondentli odpovédeélo, ze se v obdobné
situaci neocitli. A konecné 6% respondentii odpovédélo, Ze by svou ucast v pracovnim

konfliktu fesilo s nezucastnénym kolegou/kolegyni.

81 Autorka prace, 2017 (vlastni $etieni)
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Tabulka 18: Reseni pracovnich konflikti s "téeti osobou"

Pocet respondentti + dil¢i %

w Podil v %

Odpoved .. .
Muzi Zeny
celkem =
Ano, s neziastnénym 2 1,45% 6 434% | 579% | 6%
kolegou/kolegyni
Ano, s nékym blizkym mimo 8 5,79% 16 | 1159% | 17,39% | 18%
pracoviste
Ano, s nezuCastnénym
kolegou/kolegyni i s nékym 17 12,31% 29 21,01% | 33,33% | 33%
blizkym mimo pracovisté
Ne, svoje problémy fesim 25 18,11% 11 7.97% | 26,08% | 26%
zasadné sam/a
Neocitl/a jsem se v této situaci 10 7,24% 14 10,14% | 17,39% | 17%
Celkem 62 44,90% 76 55,05% 99,98% | 100%
Zdroj®
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Graf 18: Reseni pracovnich konfliktli s tieti osobou

,»V piipadé, Ze se stanete iCastnikem pracovniho konfliktu, fesite tento problém

S nezucastnénou osobou?*

Neocitl/a jsem Ano, s
se v této situaci nezucastnénym
17% kolegou/kolegy
ni
6%

Ano, s nékym
blizkym mimo

pracovisté
18%
[CATEGORY Ano, s
NAME] nezucastnénym
[PERCENTAG kolegou/kolegy
E] niis nékym
blizkym mimo
pracovisté
33%

Zdroj®

19. Respondenti dle FeSeni pracovnich konfliktii s nadiizenym

Na otazku zda by respondenti v pfipadé, Ze se stanou Uc€astniky pracovniho
konfliktu, fesili situaci se svym nadfizenym, odpovédélo 45% respondentl “ano”, 39%
respondentli odpovedélo, ze nevi, zda by se obratili na svého nadfizeného a pouze 16%

respondentli odpovédelo, Ze by vzniklou situaci se svym nadiizenym netesili.

8 Autorka prace, 2017 (vlastni Setfeni)
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Tabulka 19: Reseni pracovnich konfliktl s nadiizenym

Pocet respondentt + dil¢i %
Odbovid Podil v %
pove Muzi Zeny

celkem =
Ano 30 21,73% 32 23,18% 44,93% | 45%
Ne 12 8,69% 10 7,24% 15,94% | 16%
Nevim 20 14,49% 34 24,63% 39,13% | 39%
Celkem 62 44,91% 76 55,05% 100% | 100%

Zdroj**

Graf 19: Reseni pracovnich konfliktl s nadiizenym

.,V pfipadé, Ze se stanete u€astnikem pracovniho konfliktu, fesil/a byste tuto situaci

se svym nadiizenym?*

Nevim

39% Ano

45%

16%
Zdroj®
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20. Respondenti dle vztahu k pracovnimu kolektivu

Z grafu jasn¢ vyplyva, Ze respondentim zalezi na vztazich, které panuji v rdmci
pracovniho kolektivu, jehoZ jsou soucasti. Odpovédi respondentli jsou V poméru 97%

,,ano“ ku 3% ,,ne”.

Tabulka 20: Vztah k pracovnimu kolektivu

Odpoveéd’ Pocet respondentii Podil v %

Ano 134 97 %

Ne 4 3%

Celkem 138 100%
Zdroj*®

Graf 20: Vztah k pracovnimu kolektivu

»Zalezi Vam na kolektivu, ve kterém pracujete?

Ne
%

97%
Zdroj®’
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21. Respondenti dle miry spokojenosti s pracovnim kolektivem

U této otazky odpovidali respondenti, zda jsou spokojeni s pracovnim kolektivem.
Z odpovédi plyne, ze 89% respondentt je spokojenych se svym pracovnim kolektivem,
kdy 22% respondenti na otdzku odpovédélo, ze jsou ,,velmi spokojeni“ a 67%
respondentli odpovédélo, ze jsou ,,spokojeni®. Pouhych 10% respondentii odpovédélo,
Zze jsou spiSe nespokojeni s jejich pracovnim kolektivem a jen 1% respondentl
odpovédélo, ze jsou s kolektivem na pracovisti ,,nespokojeni. Autorka prace vidi toto

procentualni rozlozeni odpovédi, jako velmi pozitivni pro spole¢nost XY.

Tabulka 21: Mira spokojenosti s pracovnim kolektivem

Odpoved’ Pocet respondentti Podil v %

Velmi spokojeny/a 30 22%

Spokojeny/a 92 67 %

Spise nespokojeny/a 14 10 %

Nespokojeny/a 2 1%

Celkem 138 100%
Zdroj™®
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Graf 21: Mira spokojenosti s pracovnim kolektivem

»S kolektivem na pracovisti jsem:*

Nespokojeny/a
0,
Spise Velmi
nespokojeny/a spokojeny/a
10% 22%

Spokojeny/a
67%

Zdroj®

22. Respondenti dle dulezitosti finan¢niho ohodnoceni

Na otazku, zda je pro respondenty duleZité finanni ohodnoceni v rameci jejich
zaméstnani 98% dotazanych odpovédélo, ze je pro né financni ohodnoceni dulezité,
Ztoho pro 46% zcela a pro 52% pouze do urCité miry. 2% respondentii na otazku

odpovédéli, Zze pro n€ financni ohodnoceni neni dualezité.

8 Autorka prace, 2017 (vlastni Setfeni)
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Tabulka 22: Dulezitost finanéniho ohodnoceni

Odpovéd’ Pocet respondentti Podil v %

Ano 72 46 %

Ano, ale pouze do ur€ité miry 64 52 %

Ne 2 2 %

Celkem 138 100%
Zdroj™

Graf 22: Dulezitost finanéniho ohodnoceni

,Je pro Vas dilezité finan¢ni ohodnoceni?*

Ano, ale pouze
do urdité miry
52%

% Autorka prace, 2017 (vlastni Setient)

%! Autorka prace, 2017 (vlastni Setieni)
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20

Zdroj™*
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A4

23. Respondenti dle preference dobry pracovni kolektiv versus vyssi finan¢ni

ohodnoceni

V ramci této otazky bylo zjiStovdno, zda by respondenti upiednostnili dobry
pracovni kolektiv na ukor nizSiho finan¢niho ohodnoceni nebo vyss$i financni
ohodnoceni na tkor konfliktniho pracovniho kolektivu nebo zda je pro né pracovni
kolektiv i1 finan¢ni ohodnoceni stejné¢ dalezité. Respondenti v 71% piipadi odpovédéli,
7e pracovni kolektiv i finan¢ni ohodnoceni je pro né€ stejné dillezité, ve 23% ptipadii pak
odpovédéli, ze by uptednostnili dobry pracovni kolektiv ptfed vysSim finanénim
ohodnocenim a kone¢né pouhych 6% respondenti uvedlo, Ze by upfednostnili vyssi

finan¢ni ohodnoceni na tikor konfliktniho pracovniho kolektivu.

Tabulka 23: Dobry pracovni kolektiv versus vyssi finan¢ni ohodnoceni

Odpoved Pocet respondentti Podil v %
Dobry pracovni kolektiv a nizsi finan¢ni 30 230
ohodnoceni
Vyssi finanéni ohodnoceni a konfliktni

: et 8 6 %
kolektiv na pracovisti
Oboji je pro mne stejné dalezité 98 71 %
Celkem 138 100%

Zdroj®
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Graf 23: Dobry pracovni kolektiv versus vyssi finanéni ohodnoceni

,»,Co byste v ramci vykonu Vaseho povolani uptednostnil/a?*

Dobry
pracovni
kolektiv a niZzs§i
finan¢ni
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mne stejné
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\_ Vyssi finan¢éni
ohodnoceni a
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kolektiv na

pracovisti
6%

Zdroj™

24. Respondenti dle setkiani se s neprijemnym ¢i ubliZujicim chovanim na

pracovisti

Na zéklad¢ tohoto grafu je mozno vidét, ze 65% respondentd se setkalo ve svém
pracovnim kolektivu s jednanim, které by jim bylo nepiijemné ¢i jim dokonce
ubliZovalo. Oproti tomu 35% respondenti na tuto otdzku odpovédé€lo, Ze se s podobnym
jednanim nesetkali. Autorka prace se na zakladé tohoto grafu domniva, Ze jeji diiveéjsi
tvrzeni u grafu €. 16, o tom ze se UcCastniky pracovnich konfliktd lidé stavaji, aniz by si

to uvédomovali.

% Autorka préce, 2017 (vlastni etieni)
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Tabulka 24: Setkani s neptijemnym ¢i ublizujicim chovanim na pracovisti

Odpovéd’ Pocet respondentil Podil v %

Ano 90 65%

Ne 48 35%

Celkem 138 100%
Zdroj**

Graf 24: Setkani s nepfijemnym ¢i ublizujicim chovanim na pracovisti

»Setkali jste se nékdy na pracovisti s chovanim, které Vam bylo velmi nepiijemné ¢i

Vam dokonce ublizovalo?

Ne
35%

Zdroj*
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25. Respondenti dle ¢etnosti vyskytu neprijemného ¢i ubliZujiciho jednani na

pracovisti

Z vyzkumu plyne, ze 19% respondentli byla nebo jsou vystavovani nepiijemnému
¢iublizujicimu jednani pomérné casto, 6% respondentd ,téméf denné” a 13%
respondentli ,,opakované (alesponn 1x tydné)“. Vyjimecéné je takovému jednédni
vystavovano 51% respondentt. Nepiijemnému ¢i ublizujicimu chovani, neni dle
vyzkumu vibec vystavovano 30% respondentli. Lze polemizovat o tom, zda by
procento téch, ktefi jsou vystavovani ublizujicimu nebo jinym zptisobem neptatelskému
chovani na pracovisti, které by se dalo povazovat za mobbing, bylo u otdzky €. vyssi,

kdyby védéli, co se pod pojmem mobbing skryva (rozdil 7%).

Tabulka 25: Cetnost vyskytu neptijemného &i ublizujiciho jednani na pracovisti

Odpoved Pocet respondentti Podil v %

Nejsem vystavovan 42 30 %

Vyjimecné 70 51 %

Opakované¢ (alesponl 1x tydn¢) 18 13 %

Témét denné 8 6 %

Celkem 138 100%
Zdroj™®
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Graf 25: Cetnost vyskytu nepiijemného ¢i ublizujiciho jednani na pracovisti

,»Jak Casto jste byl/a vystavovan/a takovému jednani?*

Témér denné

Opakos:ané 6% _
(alespon 1x Nejsem
tydné) vystavovan/a
13% 30%
Vyjimecné
51%
Zdroj””’
7.7 DISKUSE

V ramci této kapitoly bude autorka prace porovnavat vysledky empirického
vyzkumu s teoretickou ¢asti prace, poptipad¢ s jiz provedenymi vyzkumy, zamétenymi

na pracovni konflikty.

Hypotéza €. 1: ,,Lépe informovani o typech pracovnich konfliktii a zpuisobech jejich
reseni jsou pracovnici s vys§im pracovnim zarazenim. PHi stanoveni této hypotézy
autorka prace vychazi z ptedpokladu, Ze by vedouci pracovnici méli byt vzdélani
VvV oblasti pracovnich konflikti vice nez ,fadovi“ pracovnici jednotlivych oddéleni,
a to predevsim z divodu, aby mohli rozpoznat rodici se konflikty jiz v jejich samotném
pocatku a méli tak moznost je vyfesit co nejrychleji a nejefektivnéji, jak o tom hovofti

autorka prace i v teoretické ¢asti této prace, predevSim pak ve 4. kapitole této prace,

%" Autorka prace, 2017 (vlastni Setieni)
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kde hovoti o dulezitosti manaZera, jako prostfednika, ktery ma moc pusobit na v§echny
strany konfliktu tak, aby ptsobil na jeho co nejefektivnéj$im odstranéni, a to nejlépe
takovym zplsobem, aby ze vzniklého konfliktu vzeSel pro spolecnost nebo pracovni
skupinu 1 ur€ity uzitek. V ramci empirického vyzkumu pak byli respondenti dotazovani
na znalost pojmu pracovni konflikt. Respondenti z fad fadovych pracovnikii nékterého
Z odd¢leni spolecnosti XY na tuto otdzku odpoveédéli v 19 ptipadech, Ze vi, co se skryva
pod pojmem pracovni konflikt, ve 26 ptipadech respondenti odpovédéli, Ze spiSe maji
pfedstavu o tom, co se skryvd pod pojmem pracovni konflikt, ve 33 piipadech
odpovédeli, ze spiSe nevi, co se pod zminénym pojmem skryva a konecné
v 10 ptipadech odpovédéli, ze viibec nevi, co se pod pojmem pracovni konflikt skryva.
Naopak vedouci pracovnici odpovédéli v 33 ptipadech, Ze vi, co se skryva pod pojmem
pracovni konflikt, v 10 pfipadech odpovédéli, ze spiSe vi, co se pod pojmem pracovni
konflikt skryva, v 6 ptipadech odpovédéli, ze spiSe nevi, co se pod pojmem pracovni
konflikt skryva a pouze v jednom piipadé odpovédéli, Ze nevi vibec, co se pod pojmem
pracovni konflikt skryva. Jiz z této otadzky bylo zjevné, Ze se autorCina hypotéza zafina
prokazovat. Obdobnych vysledkl pak bylo dosazeno i u dotazu, zda by respondenti byli
schopni vyjmenovat alespon tfi druhy pracovnich konfliktd (viz. tabulka 7). AutorCiny
teze o veétSim vzdélani v oblasti pracovnich konflikti u vedoucich pracovniki
definitivné potvrdila otdzka, zda respondenti absolvovali kurz, ¢i Skoleni tykajici se
pracovnich konflikti (viz. tabulka 10). Co vSak autorka prace povazuje za potiebné
zdaraznit je fakt, ze celych 59% respondentli odpovédélo, ze neabsolvovali zadny kurz,
ani Skoleni na téma pracovni konflikty a dalSich 30% respondentii odpovéd¢lo, ze pouze
Vv ramci Skoleni, jeZ bylo primarn€ zamétfeno na jinou tématiku. Autorka prace opét
musi konstatovat, ze ackoliv se jeji teze o vyssi vzdélanosti v oblasti pracovnich
konfliktl u vedoucich pracovnikii potvrzuji, je celkova vzdélanost v oblasti pracovnich

konfliktti u pracovnikii spolecnosti XY na velmi nizké Grovni.

Hypotéza . 2: ,, Predpokladem je, ze méné nez 30% zaméstnancu spolecnosti XY
se osobné setkalo s néjakou formou mobbingu.” Jiz zprvni otdzky, tykajici se
povédomosti o pojmu mobbing, bylo patrné, Zze vzhledem K vcelku vysoké neznalosti
tohoto typu pracovniho konfliktu z fad respondentti, budou vysledky tykajici se pfimého
setkani se s mobbingem niz$i, nez je realita, nebot’ mnoho respondentt nevi, co se pod

timto pojmem skryva (42% respondentti odpovédélo, ze neslySeli nikdy o pojmu

84



mobbing a 6% respondentii odpovédélo, Ze nevi, zda o pojmu mobbing slySeli). Tento
predpoklad pak pouze potvrdila dalsi otdzka, ve které byli respondenti dotazovani jiz
na konkrétni znalost pojmu mobbing, tedy, jestli vi, co se skryva pod pojmem mobbing.
Svou neznalost pojmu mobbing pfiznalo 51% dotdzanych. V praktické Casti této prace
autorka prace nabizi jako jednu z moznych definic mobbingu, definici Heinze
Leimanna, ktery tika nésledujici: ,,0 mobbing se jednd tehdy, jestlize se na postizeného
utoci alespon jednou tydné po dobu pul roku a utoky provadi jedna nebo vice osob.
(pro vice viz. kapitola 2. bod 6. této prace). Rovnéz je v teoretické Casti této prace
hovotfeno o tom, ze mobbing se objevuje vice u uiednickych profesi, coz pracovisté
spolecnosti XY spliuji naprosto pfesné. V navaznosti na zminéné bylo pro autorku
prace velmi pozoruhodné porovnat vysledky prizkumu o mobbingu a dotaz, zda byli
respondenti na svém pracovisti vystaveni chovani, které jim bylo nepfijemné nebo jim
dokonce néjakym zptisobem ublizovalo. Na tuto otazku odpovédélo 65% respondentt
kladn¢é, tedy ,,ano”“. A na otazku, jak casto byli takovému chovani respondenti
vystavovani, dokonce 6% respondentti odpovédélo ,,témét denné* a 13% respondentli
odpovédélo ,,alesponn jednou tydné“. Je zjevné, ze chovani, které je respondentovi
»pouze® nepifijemné, nemusi byt nutné¢ mobbingem, nicméné vzhledem k znacné
neznalosti pojmu mobbing mezi respondenty, si autorka prace dovoluje tvrdit, ze
zminénd otazka na nepiijemné ¢i ublizujici chovani, kterému jsou respondenti vystaveni
na pracovisti ma pro zjisténi poctu mobbovanych respondentli mozna i vyssi prikazni
hodnotu nez piimo otdzka, zda se setkali respondenti osobné s mobbingem, na kterou
odpovédélo ,,ano* pouze 12% respondentl. Pro porovnani nabizi autorka prace v
teoretické casti své prace 1 odhady Evropské nadace pro zlepSeni zivotnich a pracovnich
podminek (Eurofound) za rok 2015, jez pro Ceskou republiku odhaduje spoleéné
s Rakouskem a Finskem, nejvyssi vyskyt mobbingu v Evropé, tedy nad 20%

zaméstnanych (vice o odhadech Eurofond viz. kapitola 2. bod 6. této prace).

Hypotéza €. 3: ,, Predpokladem je, Ze zZeny, které jsou primymi aktérkami pracovniho
konfliktu, se o nastalé situaci sveruji vice nez muzi. “ Autorka prace, pii stanoveni této
hypotézy, vychazela z tvrzeni, jez ve své knize Psychologie pro ekonomy a manazery
vznd$i Vladimir Provaznik, ktery tika, Ze Zeny jsou oteviené¢jsi a hledaji Castéji pomoc
pii pracovnich konfliktech u svého okoli, kdezto muzi cCastéji o problémech mlici,

cozmuze v dasledku vést k psychosomatickym potizim (pro vice srovnej viz. 2.
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kapitola bod 6. podbod 2. této prace). V ramci empirického vyzkumu pak byla hypotéza
provéfovana dotazy na otevienost o faktu, ze se stali ucastnikem pracovniho konfliktu,
¢i na miru vjaké by byli ochotni feSit situaci, kdy se stali ucastniky pracovniho
konfliktu s tfeti osobou a kdo by takovou osobou byl, zda spiSe rodinny ptislusnik,
¢i kolega nebo dokonce nadfizeny. Na otdzku: ,,Hovofite s kolegy nebo blizkymi
0 pracovnich konfliktech, jejichZ jste aktérem?* odpovédélo 31 muzi a 60 Zen, ze by
o0 pracovnich konfliktech hovofili s blizkymi nebo s kolegy popiipadé s blizkymi
I s kolegy. Naproti tomu na totoznou otazku, odpovédélo 31 muzii a pouhych 16 Zen, ze
by o pracovnich konfliktech, jejichz jsou aktérem, s nikym nehovofili. U respondentt
z fad muzi by tedy celych 50% o pracovnim konfliktu, jehoZ jsou aktérem, pomlcelo a
nesvéfilo by se snim, kdezto u zen by do této kategorie spadalo pouze 21,05%.
Obdobnych vysledkl pak bylo dosazeno i pti dotazu na feSeni Gcastenstvi v pracovnim
konfliktu s nezacastnénou tieti osobou, kde se opét muzi projevili jako uzavienéjsi s 25
respondenty oproti celkovym 11 respondentiim z fad Zen, ktefi na otdzku odpoveédéli
,»he, svoje problémy fesim zdsadné sam™ (pro detailngjsi informace viz. tabulka 18).
Jedind otazka tykajici se této hypotézy, ve které muzi i Zeny zaznamenali piiblizné
stejné odpovédi, byla otdzka, zda by svou ucast v pracovnim konfliktu fesili se svym
nadfizenym (viz tabulka 19). Z vySe zminéného autorka opét musi konstatovat, ze se jeji
teze o mensi otevienosti muzd, co se tyce svéfovani se o svém ucastenstvi v pracovnim

konfliktu, potvrdila.

Hypotéza ¢. 4: ,, Predpokladem je, Ze lidé stavi na stejnou uroven dobry pracovni
kolektiv a vyssi financni ohodnoceni.* Tuto hypotézu autorka prace opirala o vlastni
zkuSenosti s praci ve spolec¢nosti XY a alespoiit minimalni znalost tamniho kolektivu.
Zpocatku se v ramci empirické ¢asti své prace autorka dotazovala jednotlivé na to, zda
respondentim zaleZi na pracovnim kolektivu, ve kterém se pohybuji a na miru
spokojenosti s pracovnim kolektivem. Co se ty¢e miry spokojenosti s pracovnim
kolektivem, byl kolektiv v ramci spole¢nosti XY hodnocen respondenty vcelku kladné,
kdyz 22% respondentli odpovédélo, Ze jsou velmi spokojeni a 67% respondentil pak
odpovédélo, Ze jsou spokojeni. Naopak pouhych 11% respondentii odpovedélo, ze jsou
spiSe nespokojeni nebo nespokojeni. Z tohoto autorka prace usuzuje, ze i pies obCasné
konflikty jsou zaméstnanci spolecnosti XY ve vyrazné vétSin€ spokojeni se svym

pracovnim kolektivem, coz vypovida o dobré péci spolecnosti XY o své zaméstnance,
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ve smyslu navozovani dobrého pracovniho kolektivu a podpory kladnych pracovnich
vztahti. Nasledné byli respondenti dotdzani, zda je pro n¢ dulezité finan¢ni ohodnoceni,
na coz 98% dotdzanych odpovédélo, ze je pro né finan¢ni ohodnoceni diilezité nebo je
pro n& dulezité alespon do urcité miry. Co se jednd samotné hypotézy, byli nasledné
respondenti dotazani, zda by upfednostnili dobry pracovni kolektiv na tukor nizsiho
finanéniho ohodnoceni nebo zda by upfednostnili vyssi finan¢ni ohodnoceni na tkor
konfliktniho pracovniho kolektivu nebo zda je pro né pracovni kolektiv i financni
ohodnoceni stejn¢ dilezité. Z odpovédi autorka prace dosla k zavéru, Ze se jeji teze
potvrdila, kdyz 71% respondentii odpovédélo, Ze je pro né€ stejné dllezity pracovni
kolektiv i1 finanéni ohodnoceni, 23% respondentti, pak odpovédélo, ze by uptednostnilo
kvalitni pracovni kolektiv na ukor nizS$iho finan¢niho ohodnoceni a pouze 6%
respondentli odpovédélo, ze by upfednostnili vyssi finanéni ohodnoceni na ukor
konfliktniho pracovniho kolektivu. Autorka prace z takovychto vysledkid vyvozuje,
ze pokud by respondenti byli nuceni si vybrat pouze mezi financnim ohodnocenim
a kvalitnim pracovnim kolektivem, pak by si vybirali radéji pfijemné pracovni prostiedi

na ukor nizs§iho pracovniho ohodnoceni.
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ZAVER

Tato prace byla vénovana tématu pracovnich konflikta. Cilem této prdace bylo
komplexné zmapovat problematiku pracovnich konfliktit v obecné roviné od pricin
vzniku az po reSeni pracovnich konfliktii a ovérit na zakladé dotaznikového Setreni

informovanost zaméstnancii spolecnosti XY v oblasti pracovnich konfliktii.

V teoretické Casti této prace autorka prace v péti kapitolach zmapovala problematiku
pracovnich konfliktd, a to tak Ze nejprve objasnila, kliCovy pojmem konflikt. Autorka
Vv teoretické Casti své prace roz€lenila konflikty na jednotlivé druhy, kterym poté
vénovala detailn€jsi pozornost. Nasledné byla popsana problematika ptiivodu, vzniku a
jednotlivych stadii konflikti. Cast prace byla zaméfena na mobbing, jako na specificky
druh pracovniho konfliktu, jez je dle autor¢ina ndzoru velmi rozsifeny, ale jen malokdo
vi, Ze se stal ucastnikem tohoto specifického pracovniho konfliktu, nebot’ mnoho lidi
nevi, co se pod pojmem mobbing skryva. Autorka v rdmci prace rovnéz popsala mozna
feSeni pracovnich konflikti a jednotlivé typy jednéni, kterymi se ucastnici pracovnich
konflikti mohou v pribéhu konfliktu prezentovat. V navaznosti na zminéné povazuje
autorka prace za dulezit¢ zminit osobu manazera, jako prostfednika mezi ucastniky
konfliktu, jez m& moznost plsobit na strany konfliktu, takovym zptisobem, aby
z konfliktu vytézil maximum, tim, Ze kuptikladu pomoci feSeni konfliktu spoji strany
konfliktu a zapoc¢ne tak jejich kladnou spolupraci za uc¢elem dosazeni spoleé¢ného cile.
Dale autorka v ramci teoretické €asti fesi prevenci a predchazeni konfliktd, coz rovnéz

souvisi s osobou manazera, jako mozného tesitele potencidlni konfliktni situace.

Na teoretickou ¢ast prace navazala autorka prace empirickym vyzkumem, jenz
spoc¢ival v dotaznikovém Setfeni. Cilem teoretické ¢asti bylo zjistit, jakd je
informovanost zaméstnanci XY o problematice pracovnich konfliktd. V ramci
spole€nosti XY odpovédélo autorce na dotaznik 138 respondentli z nejriznéjSich
vékovych kategorii a s riznorodym pracovnim zafazenim. Autorka préce si tedy m¢la
moznost vytvofit obraz vztahli a chodu spole¢nosti XY. V ramci empirického vyzkumu
autorka prace vznesla nésledujici hypotézy:  Hypotéza €. 1: ,,Lépe informovani o
typech pracovnich konflikti a zplsobech jejich feSeni jsou pracovnici s vysSim

pracovnim zatazenim.“, Hypotéza ¢. 2: ,Pfedpokladem je, Zze méné¢ nez 30%
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zaméstnancli  spoleCnosti XY se osobné setkalo s néjakou formou mobbingu.®.
Hypotéza ¢. 3: ,,Pfedpokladem je, Ze zeny, které jsou pfimymi aktérkami pracovniho
konfliktu, se o nastalé situaci svéfuji vice nez muzi.”“, Hypotéza €. 4: ,,Pfedpokladem je,
ze lidé stavi na stejnou uroven dobry pracovni kolektiv a vySsi finanéni ohodnoceni..
Co se tyce prvni hypotézy, byla empirickym vyzkumem potvrzena autorCina teze, Ze
jsou ve spolecnosti XY pracovnici s vy$§im pracovnim zafazenim Iépe informovani o
problematice pracovnich konflikti nez bézni ,,fadovi* pracovnici jednotlivych oddéleni.
I ptesto byly pro autorku prace vysledky dotaznikového Setfeni pon¢kud znepokojujici,
nebot’ z vysledku vyplyva, Ze podstatna Cast respondentli neni nijak v oblasti pracovnich
konfliktl vzdélavana a nebo je vzdélavana pouze minimalné. Autorka prace z tohoto
vyvozuje zaver, ze by mohlo byt mnohym pracovnim konfliktim predchézeno, pokud
by zaméstnanci byli v této problematice vice Skoleni. Druha hypotéza méla za tkol
provérit, zda tvrzeni autorky prace, ze se ve spolecnosti XY v ramci vykonu své prace
setkalo s mobbingem méné¢ nez 30% zaméstnancii. Autoréina premisa se na zakladé
dotaznikového Setfeni rovnéz potvrdila, kdyz pouze 12% respondenti odpovédélo, ze se
s mobbingem osobné setkalo. Autorka vSak jiz v diskusi upozornila na fakt, Ze
vzhledem K nizké vzdélanosti respondentti v oblasti pracovnich konflikti a vzhledem
k neznalosti pojmu mobbing obecné byla v tomto sméru dle autor¢ina ndzoru vice
vypovidajici ¢ast dotazniku, v niz se autorka respondentli dotazovala, zda se na
pracovisti setkali s jednanim, které by jim bylo nepiijemné nebo jim dokonce
ublizovalo. Na tuto otazku odpovédélo 19% respondenti tak, Ze se s podobnym
jednanim na svém pracovisti setkdvaji témét denné nebo alespon opakované (nejméné
jednou tydné). I kdyby brala autorka prace, vzhledem k nizké vzdélanosti respondent
ohledné¢ mobbingu, jako specifického druhu pracovniho konfliktu, za relevantné;jsi
vysledek otazky ¢. 25, ptesto by byla autor¢ina hypotéza, ve které tvrdi, ze se ve
spole¢nosti XY setkalo s mobbingem méné nez 30% zaméstnancti, potvrzena. Autorka
prace, na zaklad¢ provétovani druhé hypotézy, byla nucena uvazovat, nakolik by byly
vysledky jiné, pokud by byli zaméstnanci spole¢nosti XY vice vzdélani v oblasti
pracovnich konfliktti a zda by byl procentualni vysledek vyssi z divodu znalosti pojmu
mobbing nebo zda by byl vysledny procentudlni vysledek nizsi, nebot’ by zaméstnanci
spolecnosti XY byli proskoleni v oblasti pracovnich konflikti a veédéli by, jak se

spravné zachovat, aby v jejich spoleCnosti k podobnému jedndni nedochdzelo.
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Vzhledem k tomu, Ze autorka prace nema v ramci svého Setfeni kapacitu na to, proveéfit
takové otazky, dovoluje si timto vznést tento dotaz jako mozny namét k dalSimu,
podrobnéjSimu, akademickému Setfeni. V ramci tfeti hypotézy bylo autorkou prace
zkoumdno, zda jsou Zeny otevienéjSi nez muZi v souvislosti se svym ucastenstvim
v pracovnim konfliktu. Autor¢ina teze, ze Zeny se svéfuji stim, ze byly pfimymi
aktérkami pracovniho konfliktu vice nez je tomu v pifipadé muzi. Zajimavé autorce
v souvislosti s touto hypotézou pfisla tvrzeni, ktera ve své publikaci pfinasi Vladimir
Provaznik, tedy ze v disledku nesvéfovani se s ucastenstvim v pracovnim konfliktu a
potlatovanim emoci, které jsou pracovnimi konflikty zplisobeny, muze dochazet
k psychologickym a zdravotnim dusledktim, jako jsou deprese, poruchy koncentrace a
stavy uzkosti, které mohou néasledn¢ vyvolavat i psychiatrické syndromy, které
v piipadé dlouhého zanedbavani mohou vést dokonce az k sebevrazdé. Ctvrtou
hypotézou empirické Casti této prace byl predpoklad, ze lidé ve spolecnosti XY stavi na
rovenl pracovni kolektiv a financni ohodnoceni. V ramci dotaznikového Setfeni byli
respondenti dotazovani, zda by upfednostnili pracovni kolektiv na tukor niz$iho
finan¢niho ohodnoceni, ¢i zda by radéji upfednostnili vyssi finan¢ni ohodnoceni na ukor
konfliktniho pracovniho kolektivu nebo zda jsou pro n¢ oba faktory stejné dllezité.
Ukazalo se, ze tvrzeni autorky prace bylo opét pravdivé, kdyz dotaznikové Setieni
potvrdilo jeji hypotézu. Nicmén¢ ze zbylych vysledkti bylo mozné usoudit, ze pokud by
si byli respondenti nuceni vybrat mezi dobrym pracovnim kolektivem na tkor nizsiho
finan¢niho ohodnoceni a mezi vy$§im finanénim ohodnocenim na ukor konfliktniho
pracovniho kolektivu, pak by vybirali ,,méné penéz* a lepsi pracovni kolektiv. Z tohoto
dle nazoru autorky prace plyne pro praktické uplatnéni hodnotné ponauceni, ze pokud
vytvoii zaméstnavatel pro své zaméstnance piijemné pracovni prostiedi s pratelskym
pracovnim kolektivem, pak budou zaméstnanci pro zaméstnavatele ochotni pracovat i
Vv pfipad¢, Ze jejich financni ohodnoceni nebude nijak vysoké. Praktické vyuziti vidi
autorka prace jednoznacné v konkuren¢ni vyhodé pro ptipadného zaméstnavatele, ktery

bude schopen zmitlované pracovni prostiedi vytvofit.
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Priloha A - Dotaznik

1. Jste:
1) Muz
2) Zena

2. Zvolte vékovou kategorii ve které se nachazite:

1) 18- 25 let
2) 26— 35 let
3) 3645 let
4) 4655 let

5) 56 let a vice

3. Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?
1) zakladni
2) stfedni vzdélani
3) stiedni vzdélani s vyucnim listem
4) stfedni vzdélani s maturitni zkouskou
5) wvyssi odborné
6) vysokoskolské

4. Jaké je VaSe pracovni zarazeni v ramci spolec¢nosti, ve které pracujete ?
1) tadovy pracovnik, nékterého z oddé¢leni
2) vedouci pracovnik (liniovy management)
3) stiedni management
4) vrcholovy management

5. Jak dlouho piisobite na Vasi stavajici pracovni pozici?
1) méné nezZ rok

2) 1-3roky
3) 4-5let
4) 6-9 let

5) 10 leta vice

6. Mate predstavu o tom, co znamena pojmem pracovni konflikt ?
1) Ano
2) Spise ano
3) Spise ne
4) Ne



10.

11.

12.

13.

Dokazali byste vyjmenovat alespori tii typy pracovnich konflikta?
1) Ano
2) Ne

Vyskytuji se na Vasem pracovisti pracovni konflikty?
1) Ano

2) Ne

3) Ztidka

4) Nevim

SlySeli jste uz o mobbingu?

1) Ano

2) Ne

3) Nevim

4)

Absolvovali jste néjaké Skoleni ¢i kurz, kde byly tématem pracovni konflikty?
1) Ano

2) Ne

3) Pouze jako soucast primarné jinak zaméfeného Skoleni

4) V této oblasti preferuji samovzdélavani

Myslite si, Ze jste dostate¢né vzdélan/a v oblasti pracovnich konflikti?
1) Ano

2) Ne

3) Castetnd

Znate zasady pro piredchazeni konflikti na pracovisti?
1) Ano

2) Céstetné ano

3) Ne

Jaké vztahy panuji na vaSem pracovisti?
1) Pratelské

2) Pouze pracovni

3) Konfliktni

4) Nepratelské



14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

Mate pi‘edstavu o tom, co znamena pojmem mobbing?
1) Ano
2) Ne

Setkali jste se osobné s mobbingem?
1) Ano

2) Ne

3) Nevim

Byl/a jste nékdy piimym tcastnikem pracovniho konfliktu?
1) Ano
2) Ne

Hovorite s kolegy nebo blizkymi o pracovnich konfliktech, jejichZ jste aktérem?
1) Ano s kolegy

2) Ano s blizkymi

3) Ano s kolegy i s blizkymi

4) Nehovoiim

V piipadé, Ze se stanete ucastnikem pracovniho Konfliktu, FeSite tento problém
S nezucastnénou osobou?

1) ano, s nezicastnénym kolegou/kolegyni

2) ano, s nékym blizkym mimo pracovisté

3) ne, svoje problémy feSim zasadné sam/a

4) neocitl/a jsem se v této situaci

V pripadé, Ze se stanete aktérem pracovniho konfliktu, resil/a byste tuto situaci se
svym nadrizenym?

1) Ano

2) Ne

3) Nevim

Zalezi Vam na kolektivu, ve kterém pracujete?
1) Ano
2) Ne



21.

22.

23.

24,

25.

S kolektivem na pracovisti jsem:
1) Velmi spokojeny/a

2) Spokojeny/a

3) Spise nespokojeny/a

4) Nespokojeny/a

Je pro Vis dilezité finan¢ni ohodnoceni?
1) Ano

2) Ano, ale pouze do uréité miry

3) Ne

Co byste v ramci vykonu Vaseho povolani upiednostnil/a?

1) Dobry pracovni kolektiv a niz$i finan¢ni ohodnoceni

2) Vyssi finan¢ni ohodnoceni a konfliktni kolektiv na pracovisti
3) Oboji je pro mne stejné dulezité

Setkali jste se nékdy na pracovisti s chovanim, které Vam bylo velmi neprijemné ¢i
Vam dokonce ubliZovalo?

1) Ano

2) Ne

Jak Casto jste byl/a vystavovan/a takovému jednani?
1) Nejsem vystavovan/a

2) Vyjimeéné

3) Opakovang (alespon 1x tydn¢)

4) Témet denné
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