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Uvod

Konflikty na pracovisti jsou pfirozenou soucasti profesniho Zivota, stejné jako
konflikty v zZivoté osobnim. Odborné praxe v ramci vysokoskolského studia byvaiji
Casto prvni realnou zkuSenosti mladého jedince s profesionalnim profesnim
prostfedim. Pfedchozi pracovni zkuSenosti se Casto tykaly brigad v obcerstveni,
rodinnych i letnich vypomoci, a zpravidla cilily na vidinu menSiho pfivydélku, ktery
si stfedoskolsky student mohl pfidat ke kapesnému, koupit si za néj novy telefon a
podobné. Odborna praxe je pro studenty novym zazitkem. Dostavaji se jakozto
nezkuSeni jedinci do profesionalniho prostfedi mezi dlouhodobé zaméstnance. Tato

jejich kombinace muze vést k problémUm ¢i konfliktim na daném pracovisti.

Hlavnim cilem této bakalaiské prace je analyza poctu konfliktt na pracovisti, a jejich
korelace s vékem Ci profesnim postavenim studenta na praxi. Vyzkum bude
provadén metodou dotaznikového $etfeni na studentech SKODA AUTO VYSOKA

SKOLA o.p.s., ktefi jiz povinnou odbornou praxi v rdmci svého studia absolvovali.

V prvni, teoretické Casti prace bude predstavena problematika konfliktl — jejich
typologie, pficiny, pribéh i feSeni, dale agrese, mezigeneraéni rozdily a formy
Sikany, se kterou se zaméstnanci mohou na pracovisti setkavat. Navazujici druha,
prakticka ¢ast se bude zamérovat na predstaveni metody zkoumani, vybrany vzorek
zkoumani, popis vyzkumnych otazek a podrobné analyzovani vysledku
dotaznikového Setfeni. Zavérem bude bakalafska prace odpovidat na vyzkumné
otazky, a sumarizovat problematiku konfliktli na pracovisti v ramci odbornych praxi

z pohledu studentu.



1 Teoreticka cast

1.1 Konflikt

Konflikt je nedilnou soucasti naseho Zivota. Setkavaji se s nim vSechny vékové
skupiny v rznych situacich €asto i nékolikrat denné. Od malych déti ve $kolce,
které se nechtgji vzdat pajcenych hracek, pfes nactileté stfedoskolaky rebelujici
proti neCekanému testu z matematiky az po dospélé jedince bojujici na profesni

i soukromé pudé.

Slovo konflikt jako takové, pochazi z latinského slova conflictus. ,V pavodnim
vyznamu oznacuje stfet dvou a / nebo vice aktivit, snah, zajm(, tendenci, které jsou

si zcela, nebo alespori do urcité miry, protichtdné (...)* (Bednaf, 2015, str. 15).

Definic konfliktl existuje cela fada, presto se jich vétSina shoduje v pojmu stret.
V konfliktu se stfetavaji osobnosti, principy, pohledy, cile. Podle Plaminka (2012) je
mozné konflikt popsat jako faktor, ohroZujici stabilitu nebo rovnovahu systému,
jakoZzto usporadaného celku — Cloveék, firma, pfirodni ekosystém, nebo cela planeta
Zemé. Konflikt se muze posléze vyvinout az do faze krize, ktera naruSuje stabilitu
systému, a ohroZuje jeho existenci. Gradaci krize pak postupné dochazi
ke katastrofé, kolapsu celého systému, napf. smrt zivého organizmu, krach firmy,

vymfeni ekosystému.

Lze Fici, ze konflikt, ktery zminéné systémy destabilizuje, a uvadi je do nerovnovahy,
je zaroven nuti k uritym zménam a vyvoji, které jsou nedilnou soucasti existence
vSech systému. Vysledné dopady konfliktl tedy nejsou zpravidla negativni, naopak

mohou byt velmi prospésSnymi.

Prestoze v Ceském jazyce slovo konflikt vyvolava spiSe negativni pocity, zminény
konflikt neni dobry ani Spatny. Dle Holé (2003) vzdy zalezi na situaci, prozitku a
feSeni. Pokud bychom byli schopni své konflikty feSit nezaujatym, otevienym
a racionalnim stylem, viceméné by ke konfliktdm nedochazelo, jelikoz pravé

nedostatek téchto vlastnosti pfispiva k jejich tvorbé.

1.1.1 Agrese
,2Agrese se vétsinou definuje jako psychologicka (emoc&né motivacni) mohutnost, jez
ma za cil poSkodit, at’ jiz pfirodu, véci, lidi nebo sebe samého* (PonéSicky, 2010,

str. 17). Z psychologického hlediska je klasifikovana jako vrozena vlastnost Ci



reaktivni pfipravenost Clovéku vlastni, a zahrnuje pfedevsim emocni stavy a vnitini
impulsy k jednani jako napfiklad vztek, pohrdani, zlost. Takto vytvofené stavy a
impulsy jsou cileny na urcité osobni pfedstavy Ci fantazie — chtit nékomu ubliZzit,
pomluvit, znemoznit, pomstit se apod. V roce 1950 popsal K. Lorenz agresi jako
dusledek genetickych faktort, vyvolavajicich automatické nepratelské reakce vuci
druhym. V prabéhu etologickych studii ptakd a ryb usoudil, Ze negativni energie se
v jedincich hromadi az do momentu narazeni na ,spoustéc”, jez energii uvolni
(Hayesova, 2021). To znamena, Ze agrese nereaguje pouze na urcité podnéty,
napf. ohrozeni, ale je neustalym kolobéhem narastajiciho napéti, u kterého v urcity
okamzik dojde k jeho vybiti. Novéjsi pfistupy k agresi se v otazce puvodu agrese

vrwvse

jednu pficinu, ale je kombinaci vicero faktoru.

Agresivni chovani, ve kterém agresor uznava jen své potfeby a pozadavky, jako
kdyby na né jedinci v okoli neméli také pravo, a je za svym cilem schopen jit i ,pfes
mrtvoly“ popisuje Lahnerova (2012). Agresivni jednani se nemusi zpravidla
projevovat nasilnou komunikaci, hnévem, kifikem i nadavkami, ale staci specificka
volba slov a tén pfednesu, aby sdéleni agresivni formu nabralo. Dusledky
agresivniho chovani zapficinuji napfiklad interpersonalni konflikty, frustraci,
neoblibenost €i izolaci a to jak pro agresora tak pro druhou stranu pfijemce. Dle
Lahnerové jsou dvéma vyznamnymi faktory ovlivhujici agresivni jednani stres a
souCasny zpUsob zivota, jez v mnoha pfipadech omezuje fyzickou aktivitu a je
zalozen na sedavém zaméstnani. Z tohoto pohledu Lehnerova nadale rozdéluje tfi
zakladni druhy agresivity. 1) Obrana agresivita odpovida obranou na bezprostfedni
hrozbu. 2) Rodi¢ovska agresivita zahrnuje kromé ochrany sebe i ochranu rodiny a
rodu. 3) SoutéZiva agresivita je soucasti pfeZiti v kazdodennim zivoté, a je pfirozena

napf. pro uspésné podnikatele, které agresivita Zzene vpred.

Rozdéleni instrumentalni a emocionalni agrese popisuje Cermak (1998).
Instrumentalni agresi popisuje jako pfedem planovany nastroj pro dosahovani
vnéjSiho cile, kde je potencionalni zranéni jiné osoby sekundarnim efektem.
Emocionalni agrese, nebo také zlostna Ci hnéviva, je charakteristicka pfitomnosti
silnych negativnich emoci kde agrese jiz nefiguruje jako planovany prostfedek k cili,

ale jako cil samotny.



Typy agrese

Oteviena agrese se projevuje jako pfimy utok cileny Ci necileny. V otevieném typu
agrese se agresor ihned stavi proti nazoriim &i postojim ostatnich. Agrese maze
nabrat formu jak fyzického utoku, tak verbalniho projevu - kfiku, nadavek Ci
vulgarismu. V mnohych pfipadech se oba projevy objevuji dohromady, spiSe se ale

samostatné projevi agrese verbalni nez fyzicka.

Skryta agrese neboli zastfena neni tolik jednoznacna jako agrese oteviena. Svému
pfijemci se jeji projevy jako dlouhy pohled do oc€i, pfehnana srde¢nost nebo

nepfimérena gestikulace nemusi zdat nijak podezfelé €i agresivni.

Zastupna agrese pak nesméfuje k objektu svému (duvodu) ale k objektu
zastupnému (nahradnimu). Ve vétSiné pfipadl kazdodenniho zZivota si nahradni
objekt neni védom toho, Ze se ocitl v situaci ,obétniho beranka“ nebo ,hromosvodu®
jak uvadi Lahnerova (2012). Takto nestastné zvolenymi zastupnymi objekty ¢asto
bavaji pracovnici ve vefejnych sluzbach napfiklad prodavacky, ufednici, privodci

apod.

Invertovana agrese je poslednim typem agrese, ktera je jiz podle nazvu cilena na

osobu samotnou at' uz z ji védomych ¢i podvédomych divoda.

1.1.2 Typologie konflikta

Konflikty jsou malokdy konkrétni, jednoduché a klasifikovatelné. V drtivé vétSiné
jsou kombinaci vicera faktord naseho psychického i socialniho zivota. Konkrétni
podnéty pfispivajici k naruSovani a destabilizaci naseho “systému®, se zaroven
prelévaji mezi sebou — pracovni frustrace zplsobi rodinny konflikt, smrt blizké osoby

nas pfivede do stavu “krize" apod.

Obecné se rozdéleni konfliktl v odborné literatufe podoba. Zakladni rozdéleni podle
poctu zu€astnénych osob a psychologické charakteristiky popisuje mimo jiné i Jaro
Kfivohlavy (2008).

Rozdéleni dle poctu zu€astnénych osob se jiz podle jeho nazvu zabyva rozdélenim
podle u€astniku. Pokud je v konfliktu ucastnik pouze jeden, mluvime o konfliktu
intrapersonalnim (intrapsychickém), ve kterém vnitfné bojuje jedinec sam se
sebou. Spor mezi dvéma a vice ucastniky pak nazyvame interpersonalnim.

Konflikty skupin maji pak podobnou logiku déleni. Mohou byt skupinové tj. konflikt
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v ramci jedné konkrétni skupiny napf. pracovni, nebo mezi skupinové, zahrnujici
dvé a vice skupin napf. vice oddéleni v jedné nemocnici. Posledni dvé skupinové

kategorie mohou byt dukladnégji déleny dle velikosti dané skupiny na malé a velké.

Déleni podle psychologické charakteristiky je z mnoha moznych aspektd v konfliktu
vztazeno na hlediska poznavaci (kognitivni) a zajmova (motivaéni). Kfivohlavy
(2008) nasledné rozdéluje konflikty podle dominance urcité psychologické
charakteristiky — percepcni, hodnotici, emocionalni a motivacni. U rozdéleni
musime dbat na fakt, Ze v realném Zivoté se konflikty nedaji klasifikovat jednou
psychologickou charakteristikou, v pozadi jsou vzdy komplexng&jSim, smiSenéjsi
kombinaci. Za ucCelem pochopeni zakladnich prvki a uspésné orientace
v problematice konfliktu neni jiné mozZnosti, nez typologii nejjednoduseji rozdélit na

Ctyfi kategorie:
A) Konflikty pfedstav;
B) Konflikty nazoru;
C) Konflikty postoju;
D) Konflikty zajmu.

Priklady budou predstaveny vramci kategorie interpersonalnich konflikta, tj.
konfliktd mezi dvéma lidmi. Prvnim pfikladem jsou konflikty predstav. Dle
Kfivohlavého (2008) vznikaji pfedstavy na zakladé toho, co slySime, vidime Ci
citime. Tyto zakladni informace jsou ale u kazdého zpracovany a uloZzeny do podoby
predstav jinym zplusobem. Toto zpracovani informaci nazyvame vnimanim, a jelikoz
se nejedna o pouhy zaznam, nybrz aktivni €in ovlivnény napfiklad zajmy a motivaci
jedince, je jeho vysledek u kazdého odliSny. Vzniku rozdilu pfispiva i fakt, Ze kazdy
pohlizi na okoli z jiného mista, a to obrazné v poli nazort i fyzicky. Tvorba pfredstav
je tedy slozitym procesem, a je samoziejmé a naprosto pfirozené, Zze mezi lidmi

dochazi v ramci pfedstav spiSe k neshodam nez shodam.

Konflikt nazora a konflikt predstav odliSuje Kfivohlavy tak, ze nazor vznika
spojenim pfedstavy a hodnoticiho soudu. Podobné jako u pfedstav podléha vznik
nazoru odliSnostem vyvoje a zkusenosti jedincu. V téchto atributech neexistuje mezi
dvéma jedinci shoda, konflikty nazoru jsou tim padem také naprosto pfirozené a

bézne.
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V konfliktech postoja hraji dulezitou roli city. Postoj totiz vznika zabarvenim
nazoru urCitym citovym vztahem jedince k dané véci. Postoj je tedy oproti nazoru
citovy, a zalozeny na vicero sylogismech. Pro definici postoje uziva psychologie
prirovnani k méreni teploty. Jedinec obrazné méfi teplotu vSeho, s ¢im pfichazi do
kontaktu. Pfitahuje jej to, u ¢eho vnima vyssi teplotu, odpuzen je naopak vécmi
chladnymi. Konflikty postoju jsou specifické emocionalnim nabytim téchto situaci.
Zucastnéni jsou v nich zpravidla citlivéjSi nez v konfliktech predstav ¢i nazord,

viiv s

neverbalni komunikace.

V konfliktech zajmu je specifické to, Ze jsou zajmy nasimi cili. Jsou to destinace a
vysledky, kterych chceme dosahnout. Kfivohlavy uvadi jako pfiklad konfliktu zajmu
setkani dvou fidi¢l na uzké horské silnici, jez umoziuje prijezd pouze jednoho
vozidla. Popisuje také dvé formy konfliktu zajmu, konflikt dvou neurvalcu a konflikt
dvou dzentlmenu. V konfliktu dvou neurvalcl nechce ustoupit ani jedna strana,
oproti tomu v konfliktu dvou dZentimenu ustupuji obé dvé strany, a ani jedna nechce
s nejostfejSimi dopady, jelikoZ jsou jejich FeSeni vzdy individualni a velmi slozité.

Miller a Kadlec (2018) rozdéluji a popisuji konflikty na socialni a asocialni. Lidé
stejné jako zvifata disponuji dvéma odliSnymi mechanismy nasilného jednani
v konfliktu, podle toho zda se jedna o konflikt s jedincem z ,jejich“ nebo z ,ciziho"
celku. Zviteci ritualy o dominanci ve skupiné nemivaiji fatalni nasledky. Losi do sebe
navzajem zaklesnou parohy, ale neutoCi na citliva mista druhého. Naopak taktika,
kterou pouziji na svou kofist bude cilit na jina mist za jinym u€elem. Tento vzorec
socialnich konfliktd a nasili plati i u lidi, ke svému druhu se pfirozené chovaji jinak
nez ke zvifatim. Asocialni konflikt tedy reprezentuje konflikt s ,cizimi, a
k socialnimu konfliktu dochazi uvnitf skupiny. Tyto skupiny byly dfive formovany
vesnici, kmenem apod. Nyni jsou tvofeny pracovistém, sportovnim klubem nebo

rodinou. Cile socialnich konflikth zistavaji nezménénymi:
1. Vytvaret a udrZovat spoleCenské skupiny
2. Stanovit a udrzet hierarchii v ramci skupiny

3. Vynucovat zvyky skupiny
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Zvlastni typy konfliktu

V organizacich se pomérné Casto objevuji i zvlastni typy konfliktd — generacni a
genderové neboli mezipohlavni. Jako dlouhodobé latentni konflikty tyto konflikty
popisuje Bednaf a kol. (2013). Oba druhy jsou v této dobé velmi nebezpeénymi

prvky na pracovisti, a je v nejlep§im zajmu firem se aktivné podilet na jejich feSeni.

Genderovy konflikt je ,(...) konfliktem mezi pohlavimi, ktery neni dan rozdily, ale tim,
ze se pfisludnici rdznych pohlavi domnivaji, Zze maji nepfiméfené omezena
opravnéni praveé diky pohlavim a ne na zakladé objektivnich pracovnich vlastnosti
a schopnosti.“ (Bednaf a kol., 2013, str. 98). Typickymi prostfedimi pro vznik

genderového konfliktu jsou napfiklad:
e Nastup nové, ambicidozni manazerky do muzského prostredi,
e Vyrazny posun pravomoci mezi pohlavimi v organizaci,
e Vyrazné zmény v poméru mUizu a Zzen na pracovisti,
e A podobné.

Generacni konflikt je konfliktem mezi mladSimi a starSimi. StarSi zaméstnanci se
z principu chovaji konzervativnéji, a snazi si udrzet své postaveni a respekt
v organizaci, zatimco mladsi zaméstnanci pfichazi s inovativnim mysSlenim a
motivaci ke kariernimu rustu na mista starSich. Sklon k nepfijemnym situacim a
konfliktim Ize vyfesit pfesnym vymezenim mist obou skupin v organizaci, a vyuzitim
vSech pozitiv, které skupiny nabizi napf. ze starSich zaméstnancl udélat mentory

apod. Generacni konflikty budu vice rozebrany v podkapitole 1.2.

1.1.3 P¥i€iny konflikta

Jak bylo zminéno vySe, konflikty ke svému vzniku potfebuji prostfedi a urcité
predpoklady. Pokud se zaméfime na oblast konflikt( v zaméstnani, v drtivé vétsiné

je naviné prave stret lidskych vlastnosti, at' uz si navzajem rozdilnych ¢i podobnych.

Jednim z hlavnich &initelU tvoficich pracovni prostiedi je vedeni podniku, které ma
zaroven nepfimo nejvétsi podil na vzniku konfliktd na konkrétnich pracovistich. Dle
Bednare a kol. (2013) je fada problémuU na pracovisti zpusobena nastavenim
socialniho prostredi, které je ovlivnéno managementem. Ten ma moc nad tim, jak

pojima a vede samotnou firemni kulturu, jak se ke svym podfizenym chova, jaké
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tvofi mezi svymi zaméstnanci socialni vazby, jak transparentné s nimi komunikuje,
i do jaké miry a jakou formou podporuje, nebo naopak nepodporuje divéru svych

zaméstnancim vuci vedeni, ¢i mezi nimi navzajem.

Odlisny pohled na rozdéleni pficin konfliktd nam poskytuje Fehlau (2003), a to
pomoci Sesti kategorii. Jadro konfliktu pfisuzuje neslucitelnosti potfeb, motiva,

hodnot a cill, ale i problematice pracovnich statusti a moci, nebo jejimu rozdéleni.
Rozdily ve vnimani problému a pracovnim hodnoceni

Pohled na okoli stejné jako na kolegy je velmi subjektivni. Zakaznikovi se prodavac
mulze zdat tim nejvykonnéjSim, nejvice napomocnym jakého kdy potkal, ale
prodavacovi kolegové ho mohou vidét jako nejslabsiho z tymu. Tyto rozdily ¢asto
spocivaji v rozdilnych zkuSenostech i zajmech. OdliSné vnimani problému
v pracovni skupiné nasledné pfirozené vede ke konfliktim samotného pracovniho

hodnoceni.
Rozdily v motivech a cilech

Individualni pfistup k praci, motivy a cile jednotlivych zaméstnanct mohou mit vliv
konfliktd. Pokud jeden ze zaméstnancl pracuje prescCas, obétuje vikendy a na
situaci si nestézuje, je pravdépodobné, Ze s kolegou opacné nastavenym, ktery
v praci travi jen smlouvou dany ¢asovy usek a vdechny pfes€asy poctivé vykazuje,
nebude mit vlidny vztah. Ackoliv spolu denné spolupracuji, své osobni motivy
oteviené nesdili, a nebezpeci vzniku konfliktu mezi témito zaméstnanci je tak vyssi

nez u ostatnich.
Neslucéitelnost riznych roli

Osobni zivot kazdého jedince je provazen rolemi. Kazdy jedinec ve svém zivoté
zastava urcité role napf. partner, rodi¢, vtipalek. Stejné tomu tak je i v Zivoté
pracovnim, kde k soubé&hu socialnich roli dochazi taktéz. Zaméstnanec muze
zastavat role vedouciho projektu, kolegy i podfizeného. Tyto role se na pracovisti
Casto kfizi, a mohou vést ke konfliktu. Nejvice nachylnymi rolemi byvaji zpravidla
role vedoucich pracovniku. Tito vedouci maji urcité funkce a zodpovédnosti
Vv hierarchické struktufe jak ve sméru nahoru, tak dolu. Vedeni podniku urcuje
naroky, které by vedouci pracovnik mél plnit. Ten ma zaroven pod sebou podfizené

pracovniky s ¢asto diametralné odliSnymi potfebami a touhami. Stfet roli, ve kterém
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se vedouci pracovnik nasledné ocitne je tenkym ledem, z kterého se muze

jednoduse dostat do konfliktni situace nejen z jednou stranou ale i obéma zaroven.
Zapas o uznani a zdroje

Ohodnoceni pracovnika jiz davno neni Cisté o platebni sloZce, ale i o tom, jaké ma
kompetence pro rozhodovani, jak vazné ma odpovédnosti nebo jak je vybaven
pracovnimi prostfedky napf. kvalita technologii zaméstnanci dostupna apod.
V okamziku kdy se rozdélovani materialnich i nematerialnich prostfedkl zaéne
kolegim na pracovisti zdat nespravedlivé, mize zacit dochazet k tvorbé napéti a
konfliktu 0 moc a zdroje. Tento typ konfliktd se netyka pouze kolegl v ramci jednoho
oddéleni, nybrz muze byt i konfliktem mezi oddélenimi samotnymi, v pfipadech kde

jsou urcita oddéleni v organizaci privilegovana pfed jinymi.
Obtizné mezilidské vztahy

Na socialni vztahy na pracovisti maji pochopitelné pfimy vliv pfedstavy a potfeby
spolupracovniku, stejné jako jejich postoje, chovani a osobnostni jedine€nosti.
V kolektivu slozeném z lidi s podobnym vzdélanim, zajmy ¢i rodinnym statusem je
mira nebezpeCi vzniku konfliktu nizS§i nez v kolektivu diametralné odliSnych
Fehlau uvadi, ze jsou nekonfliktni zaméstnanci ¢asto do viru konflikti zatazeni
z principu urcitych predispozic. Vyc€lenéni jedinci z konfliktd jsou nejCastéji na
zakladé véku napf. ucni Ci starSi zaméstnanci nad 50 let, zdravotniho postiZeni,

pohlavi, narodnosti nebo Zivotniho stylu napf. kufraci, vegani, apod.

Udalosti, které méni zivot v podniku

Zmény v zivoté i na pracovisti maji vzdy své pfiznivce i odpUlrce, ktefi je vnimaiji
rizné. V pracovnim prostfedi jsou zmény brany spiSe negativné, jelikoz Casto
souvisi s personalnimi zménami v podniku, reorganizaci, propousténim, rotaci
zaméstnancl na jina pracovisté nebo i premisténim celého pracovisté. Takto

razantni zmény nechaji malokoho chladnym, a vyustuji v konflikty, které jsou

posledni, ale vétSinou zbyteCnou snahou jak zménu zastavit €i zvratit.
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1.1.4 Faze konfliktu

Faze konfliktd jsou velmi dulezitym ukazatelem. Spravné urceni faze, ve které se
konflikt nachazi, umoznuje volbu vhodného feSeni, a tim i vysledny vystup celého
konfliktu. Konflikt ma tedy néjaky pocatek a nasledny vyvoj, ktery by mél optimalné

skoncCit uspokojenim vSech zuc€astnénych stran.

stiet,
vrchol konfliktu

o~

eskalace - "‘\\ o
/ ~. zklidnéni
spoustéée g

.
.""‘-..

postkor;fliktni stav

Zdroj: Medlikova, 2007, str.23
Obr. 1 Krivka konfliktu

Jednotlivé faze a jejich posloupnost fadi a popisuje na vyznaceném grafu (viz
obrazek ¢€.1) Medlikova (2007). Kazdy konflikt ma urcity spoustéé, budici
zuCastnéné strany ke konflikini reakci. Spousté¢ muize byt kategorizovan jako
osoba - nadfizeny, nepfijemna osoba, situace — horko, hluk, stres, nebo
v neposledni fadé samotné ja, jakozto psychicky €i fyzicky stav osoby, temperament
nebo aktualni nedostatek spanku. V této fazi lze vyvoj konfliktu jednoduchou
upravou stale zvratit — zménou tématu, vyvétrani mistnosti ¢i odpoledni pauzou.
Pokud se situace odvratit nedafi, nahromadénim spoustécu se konflikt pfesouva do
faze eskalace. V této fazi zaCina dochazet k chemickym zménam. V téle zacina
stoupat hladina adrenalinu i podrazdéni, presto je zachovana urcita mira racionality.
Zachrana situace se jiz stézuje, a jsou nutné podpurné prostfedky jako vizualizace,
vstup dalSi osoby — nadfizeného, nebo odloZeni situace na pozdéji. Po neuspésném
zamezeni eskalace se konflikt dostava do samotného vrcholu. Zde uz setrvava jen
mala ¢ast racionality a obé&/vSechny strany konfliktu se dostavaji do emocionalniho
zatmeéni. Nasledné zklidnéni uz probiha o dost pfijemnéji. Strany konfliktu se klidni,
uvolnuji a prfechazi k rekapitulaci. Vlivem nahromadéného stresového hormonu
kortizolu, neni jedinec plné zotaven, a je stale vice nachylny na navrat do pfedchozi

faze napf. pomoci nevhodné poznamky nebo mimiky druhé strany. Finalni fazi je
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post-konfliktni stav, ve kterém uz je prostor pro sebereflexi vlastniho chovani,
Casto provazenou i vycCitkami. Z této faze je dobré odnést si jak zpétnou vazbu, tak

dopfednou, pomoci které se Ize v nasledujici podobné situaci konfliktu vyvarovat.

1.1.5 Osobnosti

,Osobnost = relativné trvalé usporadani biologickych, psychologickych a socialnich
charakteristik do jedineéného celku“ (Medlikova, 2012, str. 11). Reakce ¢lovéka na
podnéty a nasledny potencionalni vznik konflikt znacné ovliviiuje osobnostni

jedine¢nost, skladajici se z odliSnych rysu, temperamentu i charakteru.

Temperament, jakozto nezménitelny, biologicky nastaveny reakéni systém, se
uplatiuje predevSim v emocCné naroCnych situacich. Charakter se projevuje
predevSim v situacich, ve kterych jedinec vyjadfuje svij postoj k zivotu, lidem a
ukazuje hodnoty, které zastava a jsou pro néj dulezitymi. Osobnostni jedine¢nost
se ale projevuje i rozdilnymi rysy tj. napf. introvertni/extrovertni jedinci, sebe
duvérivy ¢€i sebepodceriovani nebo i rysy dominance (vedeni) a submise

(podfizenosti).

Dilo Shay a Margaret McConnon (2009), se zabyva &tyfmi typy osobnosti doktora

Carla Junga, popsanymi ve 20.letech minulého stoleti.

Asertivni typ je vhodné prvnim pfikladem. Je velmi motivovany na cile, jedna
rychle, efektivné a dokaze pusobit az nepfijemné energicky. Neztraci ¢as, chodi
pfimo k véci i pfes moznost ublizeni druhym, a nerad se na pracovisti setkava
s osobnimi problémy a ,fiiukani“ svych kolegu. Ma rad typy podobné& motivované, a

i pfesto, Ze ma pocit velmi iniciativniho, rozhodného lidra, ostatni ho tak nevnimaji.

Nekonfliktni typ je od poznani pratelsky, vlidny a nenaro¢ny. Zajima se o problémy
druhych arad jim i pomaha. Vyhyba se konfliktim, tmeli svij tym a malokdy kritizuje,
ba naopak nesetfi chvalou. Ve firmé pracuje velmi dlouho, okoli ho dobfe zna a jeho

zdjem ma rado. Pfes svou vlidnost a mirnost mu ale okoli ¢asto nevéfi

Vv,

Analyticky typ je od pohledu perfekcionista. Je plné oddany své praci, Cestny, ale
nerad na sebe bere zbyteCna rizika. Pracuje podle pfedpisi a nerad svou praci
deleguje ostatnim. Nez aby jeho rozhodnuti bylo mylné, radéji se ho zdrzi a vSe

nékolikrat kontroluje. Jeho smysl pro detail, ani zbyteCny negativismus neni
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kolegim vzdy pfilemny, coZ mu pro jeho samotaistvi a brzké opousténi

spoleCenskych akci nijak nevadi.

Spolecensky typ je vesely pohodaf, ktery je rad stfedem pozornosti. Nema rad
rutinu, pravidla a Casto méni své zajmy a nazory. Je rad stfedem pozornosti, ma rad
legraci a vdechny spoleCenské akce. Lidé oceriuji jeho neustalou energii i pozitivitu,
kterou rozdava i pfi nelehkych ukolech. Okoli ¢asto vadi jeho bezstarostny pfistup

k praci, zbrklost a nepfilis velka spolehlivost.

Kazdy z vyjmenovanych typu ma odlisné hodnoty a zplsoby. Nikdo neni Cisté
jednim typem a je pfirozené, Ze se typy prolinaji a kombinuji. Spravné rozpoznani
lidské osobnosti mize poskytnout zajimavy nahled na sebe samotného, i mnohem
zajimavéjSi vnimani okolnich typl. PFi tvorbé kolektivu neni Zadouci volit vSechny
Cleny stejného typu. OdliSné osobnosti se naopak svymi nazory, pfistupy a

hodnotami doplfuji, a Casto tak tvofi efektivné pracujici skupiny.

1.1.6 Reseni konflikti

Optimalni feSeni konfliktu by mélo zahrnovat uspokojeni véech zucastnénych stran,
tzv. “‘win — win“ situace, kde vSechny zuc¢astnéné strany “vyhraji“. V realném svété
nemohou z konfliktni situace odejit vSechny strany bezmezné spokojeny. NejlepSi
cestou se zda byti kompromis, jelikoz dlouhodobé zapirani potfeb jedincl v konfliktu

bude nadale eskalovat ,v dalSi konflikty.

Konflikty a konfliktni situace se pfimo vazi na postoj zu€astnénych stran. Na zakladé
chovani jedné strany, napf. utoku, obrany, nebo ustupu, reaguje i strana druha. Tato
dynamicka vyména verbalni i neverbalni komunikace urc€uje v aktu konfliktu mnoho

prvkd.

Predpokladem vyfeSeni konfliktu je ochota obou stran spolupracovat a dojit v situaci
k vzajemnému pochopeni. V knize McConnonovych, 2009, jsou popsany 4 kroky
vedouci k vyfeSeni konfliktu, vytvofené na zakladé zkuSenosti s postupy feSeni

konfliktl jak v organizacich, tak i v partnerském Zzivotég.

Prvnim krokem k uspé3nému FeSeni konfliktu je verbalni uznani stanoviska a
nazoru druhé strany. V pfipadé, kdy je v konfliktu zaméstnanec kritizovan, je jeho
automatickym obrannym mechanismem se kritice branit, a vysvétlovat svuj postup

ve zminované situaci. Takto jednostranné vysvétlovani vlastniho nazoru situaci
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nijak nepomaha, naopak vytvafi mezi stranami silnéjSi komunikacéni bariéru a pocit,
Ze si v dané problematice jednoduse vabec nerozumi“. McConnonovi se nesnazi
v konfliktech popirat vlastni nazory, v ramci nabrani uspésSného sméru konfliktu
upfednostiuji prvotni vstficnost k pohledu druhé strany, za ucelem vytvoreni
prijemného klimatu pro spolupraci. S nazory druhé strany neni zapotfebi souhlasit,
ani to neni néco, co druhé strané od pocatku tvrdit, staCi projevit respekt k jinému

pohledu na skutecnost, ktery se druha strana snazi vysvétlit.

Druhym krokem je zjiSténi potieb, které se za poZzadavky skryvaji. PoZadavky jsou
stimulovany potfebami. Na pracovisti se pozadavky bézné vylucCuji. Vedouci
pracovnik chce mit na poradu prvni den v mésici pfipravené podklady a asistentka
na né ke konci mésice z divodu vlastni pracovni agendy jednoduse nema cas.
Potifeba podkladl a nedostatek ¢asu na odvedeni kvalitni prace se v tomto pfipadé
vyluCuje. Cestou ven je tedy nelezeni cesty k uspokojeni originalnich potfeb obou
stran jinym zplUsobem, nez byly puvodni pozadavky.— napf. pfevedeni tvorby
podkladl na jiného zaméstnance nez na asistentku, posunuti mési¢ni porady
vedoucim o den, delegace prace asistentky na jinou kolegyni, tak by ji vznikl ¢as na

podklady apod.

Treti krok cili na snahu o to, aby feSeni navrhl sam partner. Subjektivni navrhy
feSeni nebyvaji témi nejefektivnéjSimi. Pro spravné vyreSeni problému nestaci
pouze jedny, vlastni rozhodovaci kritéria, ale cilena win — win situace potfebuje i
kritéria strany druhé. Pozadani druhé strany o spolupraci v navrhu feSeni u ni

navozuje pocit, Ze ma v problematice svou ¢ast mocia bude aktivnéji spolupracovat.

Poslednim, étvrtym krokem, je snaha o oboustranny pocit vitézstvi. Kritériem
k takovému uspéchu je otevienost obou stran. Pokud asistentka navrhne délbu
prace takovou, aby byli ona i vedouci v spokojeni, a vedouci jej béhem péti minut
shodi ze stolu, situace win — win nenastane ani pro jednoho. Asistentka muze
vedoucimu napfiklad navrhnout pfevedeni tvorby podkladu na jiného zaméstnance
nez na ni, nebo delegaci jeji prace ke konci mésice na jinou kolegyni, tak aby ji
vznikl ¢as na tvorbu podkladi apod. Vedouci na druhé strané navrhne posunuti
meésicni porady o dva dny, ¢imz by asistence vznikl novy prostor pro tvorbu
podkladl. Takto skloubené oboustranné navrhy povedou ke vzajemné dohodé na

kompromisu a uspokojeni potfeb.
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Velmi podobné feSeni konfliktu zafazuje do 4 kroku i Weinig (2020):
1. Uvédomit si konflikt a zaradit ho,
2. Zadit o konfliktu mluvit,
3. Spolecné hledat feSeni,
4. Realizovat navrhy feseni.

Bednar a kol. (2013) doporucuji konflikty z manazZerského postu vidét jako
problémy, u kterych je nutné hledat racionalni jadro, které vétSina konfliktu ma.
V probihajicim konfliktu vyfeSeni problému konflikt neuhasi, ale mize napomoci
snizit intenzitu i nasledky. V pfipadé konfliktni situace do které se Zene cely kolektiv
napf. z davodu zmén v organizaci, a vedeni si je situace védomo, je nutné na situaci
upozornit a oteviené o ni mluvit tak, aby doslo k ur€itému povzbuzeni zaméstnancl
a vysledek konfliktu byl tak co nejvice pozitivni, a mél co nejmensi negativni dopad.
Pokud se pracovisté ocitne v konfliktu akutnim, management by nemél ,nechat véci
bézet* bez povSimnuti. Po ureni vaznosti konfliktu by mélo dojit k raznému
zastaveni, k ¢emu dokaZze pfispét spravné zvoleny nastroj, tj. pouziti realné autority
misto nadfizeného. PfestoZe zuCastnéné strany v konfliktu spiSe akceptuji autoritu,
nesmi se z divodu eventualniho snizeni jeji efektivity pouzivat pfilis Casto, ale v jen

opravdu zavaznych situacich.

Rosenberg (2020) popsal proces zvany ,nendasilna komunikace®, zahrnujici
mysSlenkové a komunikaéni dovednosti, umoznujici navazani soucitnéjSich vztahu
mezi jedincem a okolim. Nenasilna komunikace se nesoustfedi na kompromis,
nybrz usiluje o feSeni zcela uspokojujici vSechny zuCastnéné. Aplikace nenasilné

komunikace poté v praxe vyZaduje nasledujici kroky:
1. vyjadreni vlastni potfeby,
2. vycitit potfeby druhé strany bez ohledu na to, jak se druha strana vyjadfuje,
3. presvédcit se, zda jsou potieby pfesné vnimany,

4. nabidnout pochopeni, které lidi potfebuji, aby dokazali vnimat potfeby

ostatnich,

5. prevést navrhovana feSeni nebo strategie do fec€i konstruktivniho jednani.
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1.1.7 Dopady konfliktt

Jak jiz bylo vySe zminéno, konflikty a jejich disledky nejsou vZdy negativni, jak se
muUze na prvni pohled zdat. Dle Bednare (2015) konflikt jako proces uvolnuje tvaréi
potencial, a umoznuje vyhledavani alternativnich FeSeni problému, coz uvadi na

pfikladu moderni techniky, ktera vznikala napfiklad v dusledku vojenskych konfliktd.

Pokud se tedy jedinec / manazer do konfliktni situace dostane, mél by mit snahu o

ziskani budouciho pozitivniho disledku, jako jsou:
e Vytvareni inovaci,
o VyuZiti pfilezitosti ke zméné,
o Vyuziti pfilezitosti ke zhodnoceni,
e Procisténi atmosféry,
e Adalsi.

| pfes to, Ze byly popsany jak negativni tak pozitivni dopady konfliktd, Ize fict, ze ty
pracovni spokojenost obecné ovliviiuji spiSe negativné. Dle McConnonovych (2009)
maji konflikty na pracovisti vliv na tymovou spolupraci, zapfiCinuji ¢asové ztraty
béhem pracovnich procesu, a mohou vést az k uplnym absencim pracovniku, ktefi
kvlli konfliktdm do prace chodit nechtéji, a cilené se ji vyhybaji. Pravé pracovni
spokojenost a vliv pracovniho Zivota na ten osobni je v poslednich letech velmi
hojn& probiranym tématem. Zivotni spokojenost, oznadovana anglickym spojenim
.well beeing“, je nepostradatelnym zrcadlem spokojenosti Clovéka ve vSech
aspektech jeho Zivota, tj. i Zivota pracovniho a mezilidskych vztazich v ném

pritomnych (Svobodova, 2021).

1.2 Generace a mezigeneracni rozdily

Problematikou mezigeneracnich rozdili se zabyva Urick (2019) a Berg (2020).
NejCastéji se pro generacni rozdéleni pouziva kritérium véku. Jedinci jsou tak
rozdéleni podle roku narozeni do urcité generace.

Urick a kol. (2016) ve svém ¢lanku rozviji problematiku mezigeneraénich rozdilli na
pracovisti. Vychazi z teorie socialni identity, kde se lidé snazi zaradit sebe i ostatni

na zakladé vnimanych podobnosti a shod. Jednotlivci se tedy snazi napfiklad o

zarazeni do urCité generace, s jejiz Cleny sdili jednotné rysy a ostatni jedince,
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s jinymi rysy zafrazuji do skupin ,oddélenych”. Podle Brewer & Brown (1998) (cit. in
Urick, 2016, str. 167) tato kognitivni sebekategorizace naplfuje dvé zakladni lidské
potfeby — zacClenéni a odliSeni. Takto vytvofené meziskupinové vztahy jsou pro
nasledné fungovani na pracovisti velmi dilezité, nebot rozdélené skupiny silné
ovliviiuji interakce mezi €leny organizace, a mize tak dochazet ke konfliktim
(Dencker et al., 2007, in Urick, 2016, str. 167). Demografické odliSeni jako je
napfiklad vék, ackoliv zvySuje rozmanitost pracovniho kolektivu, mize na pracovisti
,kde je pfitomnych vice generaci, pfispivat k mezilidskému napéti. OdliSnosti je dale
mozné délit na povrchové — vék, a hloubkové — rozdily v hodnotach, myslenkach Ci
postojich. Kromé povrchovych, rychle projevujicich se konfliktl na zakladé
vékovych rozdilt, dochazi v mezigeneracnich konfliktech pfedevsim k hloubkovym

rozdilim hodnot.

Na aktivnim pracovnim trhu se aktualné pohybuje 5 generaci. Nejstarsi, ,Silent/
Veteran generation®, Cesky ,Ticha generace®, mezi sebe fadi pracujici narozené
v letech 1925 - 1942, kterych na pracovnim trhu aktivnich jiZ neni mnoho, ale pfesto
se zde pohybuji. Dodnes jsou brani za vytrvalé, nevybiravé bezkonfliktni
zameéstnance, ktefi zazili krizi a druhou svétovou valku. Nasledujici znaméjsi
povale€nou generaci jsou tzv. Baby boomers, narozeni mezi zacatky 40. a 60. let
minulého stoleti. Baby boomers jsou povaZovani za konzervativni stabilni
zaméstnance, zvyklé pracovat i v sobotu. Generace X se datuji zhruba od roku
1965 — 1981. Jedna se o generaci pfechazejici na pracovnim trhu socialismu na
porevoluéni volny pracovni trh. Na zakladé mnozstvi narozenych déti v této
generaci, se naucili, Ze za své misto musi bojovat, coz jim po revoluci zajistilo
uspésny kariérni rist, a nadale si drzi na pracovnim trhu velmi dobra postaveni.
Milenialove, ,Havlovy déti“ neboli generace Y, je datovana od pocCatku 80. let do
konce poloviny 90. let 20. stoleti. Dle Berg (2020) se jedna pfedevSim o generaci
déti, které zprvu vyrastaly v uvolnéném klimatu a nasledné revoluci, po které bylo
nutné rychle dohnat zapadni svét cestou tvrdého kapitalismu, ktery cilil na to ,mit".
Z tohoto nahlého honu za penézi tedy vySla generace spiSe pragmaticka,
spoléhajici se na sebe a svou praci, za€inajici podnikani ¢i honbu za dobrou praci
a postavenim. V souCasné dobé je generace Y stale nejzadanéjsi generaci na trhu

prace.
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Jiz v nazvu bakalarské prace je specifikovan uhel pohledu na konflikty do prostredi
odbornych praxi. Do tohoto okruhu spadaji predevsim studenti vysokych Skol, které
Ize zhruba zafadit do tzv. Generace Z, kterou datujeme od konce 90. let 20. stoleti
zhruba do roku 2010. Typickym rysem generace Z je jeji zvyklost na to ,mit" vSe, zit
spiSe ve mésté nez v pfirodé, inklinujici k po€itacovym hram a novym technologiim
jejiho véku. Tento termin se pouziva k oznaceni mladé skupiny lidi zhruba od 16 do
24 roku zivota. Tato studujici generace aktualné vstupujici na trh prace, ma jako
kazda jina generace, sva specifika a rozdily. Mladi lidé se dnes snazi pfedevsSim o
dostateCnou komunikaci, budovani silnych skupinovych vazeb i samostatnost, uzce
spojenou s ¢asto mensSim respektem ke svym autoritdm, neZli bylo u generaci

predchozich.

AT & &4

predevsim socialni vztahy. Domeova, Havli¢ek, Hlavaty (2018) popisuji, ze fungujici
a transparentni komunikace je pro tuto generaci mnohem dulezitéjSi, nez pro
generace starSi a maze byt i €astou pfi€inou mezigeneracnich konfliktl. Jiz od
narozeni je generace Z odchovana v modernim, progresivnim svété. JakoZzto prvni
z generaci pfichazi s pfirozenou znalosti modernich technologii, vybornou
jazykovou vybavou a rychlou adaptaci na firemni prostfedi. Zaroven tento specificky
vyvoj Vv globalizovaném svété pfinesl i vlastnosti, se kterymi se ne kazdy
zaméstnavatel rad setkd. Neomezené mozZnosti této generace i nedavny
coronavirus upevnily jejich potfebu osobni svobody a flexibility v pracovnim
prostfedi. Radi si zorganizuji svou praci podle svych predstav a pozadavka,
prosazuji své napady, a radi se angaZzuji v déni organizace. Jsou proaktivni, ale
zaroven oCekavaiji relativné vysokou miru podpory a pomoci od svych nadfizenych

i spolupracovnikli, zejména na pocatku nové pozice.

1.3 Sikana na pracovisti

Sikanou se ¢&asto oznaduje agresivni chovani ¢&lovéka. Vychazi plivodem
z francouzského slova chicane, ktery Ize prelozit jako Sikana, hadka, &i spor.
Obecné lIze Sikanu popsat jako fyzické, psychické, €i kombinované ponizovani
jedince nejCastéji skupinou. Pojem Sikana byl dfive spojovan s vojenskym

prostfedim, nyni se bohuzel nejCastéji pouziva v oblasti Skolstvi.

23



Mezi zakladni rysy patfi zamérnost utokl, dlouhodobé opakovani a nerovnovaha
sily mezi ugastniky. Sikanovany éasto byva fyzicky, psychicky &i socialné slabsi
jedinec, ktery je pro uto¢nika lehkou obéti. Tento zplsob zvySovani sebevédomi,
pocitu moci a nadfazenosti, utoCnika v nékterych pfipadech dovadi az Kk jisté

zavislosti na své obéti.

Definice Sikanovani, anglicky ,bullying“, by s mobbingem neméla byt zaménovana.
Jak bude v dalsi podkapitole popsano, mobbing se vztahuje pouze na Sikanu
v ramci pracovisté, a zpravidla nabira spiSe psychického razu, oproti bullyingu,

nabirajicimu spiSe smér fyzického ublizovani.
Mobbing

Existuje mnozstvi rdznych definic mobbingu. Za jednu z nej¢astéjSich definic se
povazuje Leymannova, ktera mobbing pfedstavuje jako ,subtilni projev agrese na
pracovisti, kdy zaméstnanec denné v prubéhu nékolika mésicu Celi nepratelstvi ze
strany jednoho nebo vice jedincu, pfi€emz proziva bezmocnost a strach, ze bude
vylouéen z kolektivu* (Cakirpaloglu, Smahaj, Cakirpaloglu, 2016, s. 14). Obecné se
definice shoduji na dlouhodobé opakovanosti utokd. Mobbing prameni z tzv.
mocenské asymetrie mezi utoCnikem a Sikanovanym. Tato asymetrie muze
pramenit jak z formalniho rozdéleni moci, osobnich kontaktd nebo napfiklad
komunikaénich schopnosti, které znemozriuji obéti se utokim branit, nebo jim
predejit. Einarsen (1999) uvadi, Ze mobber musi o téchto slabych mistech
Sikanovaného védét, a pfi vyvolani konfliktni situace jich zamérné zneuziva a utodi

na né.
Bossing

Jak jiz nazev naznacuje, termin bossing je odvozen od anglického slova ,boss*,
neboli $éf €i zaméstnavatel. Tato forma Sikany na pracovisti se vztahuje pravé k
nadfizenému pracovnikovi jako pachateli Sikany. Nadfizeny zde vyuziva svého
hierarchického postaveni nad svymi podfizenymi. U bossingu je typicke, Zze se
utoCnik fidi i jinymi, vice praktickymi cili, nez zvySovani sebevédomi, jako jsou
napfiklad donuceni obéti k vypovédi, €i vynucovani respektu a posludnosti. Bossing
obecné vyuziva zmifovaného vysSiho postaveni utoCnika, a muze tedy utocit

nepfiméfenou mirou pracovnich ukoll, Casovym natlakem nebo nesmysinymi ukoly,
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které muzou vyustit v pretizeni Sikanovaného a naslednému odchodu ze

zameéstnani.
Staffing

Poslednim z typickych druhG Sikany na pracovisti je staffing, odvozeny od
anglického slova ,staff, neboli zaméstnanec, personal. Zde dochazi k opacné
situaci nez u bossingu, jelikoz jde o Sikanu typicky sdruzenych zaméstnancu, ktefi
zamérné utoCi na svého nadfizeného. Typickym pfikladem jsou skupiny
zaméstnancl, ktefi nechtéji pfijmout nového nadfizeného, nebo nejsou se
stavajicim spokojeni, a nevidi jinou moznost jak dotyCného z pracovisté dostat, nez

pomoci Sikany a nasledného dobrovolného odchodu nadfizeného.
Kybersikana

Novodobé vyuzivani technologii v pracovnim i osobnim Zivoté dalo za vznik novému
typu Sikany. KybersSikana jakozto Sikana pomoci technologii a socialnich siti jiz neni
problémem pouze déti ve Skole, ale i dospélych jedinci na pracovisti. Nedavna
svétova pandemie transformovala mnoha pracovisté po celém svété na velmi silné,
ne-li zavislé uzivatele modernich technologii. Rezim home-office neboli prace
z domova se stal novym trendem, ktery se osvédcil jako fungujici a v ramci Setfeni
za pronajem kancelarskych prostor i velmi ekonomicky vyhodnym. ,Anonymita,
kterou technologie umoznuji, zna¢né usnadriuje tyranim jejich pusobeni (Lilley,
2020, str. 139). Forma Sikany se tedy v ur€itych pfipadech pfesouva na pracovni
monitory, a da se ukazat na podobnych pfipadech jako Sikany osobni. Hanlivé,
urazlivé emaily, zasilani nevhodnych fotografii a vtipd, znehodnocovani nebo
sabotovani prace, umysiné vylucovani daného ¢lovéka z komunikace ¢i aktivit a

podobné.
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2 Prakticka cast

V praktické Casti budou pfedstaveny vyzkumné otazky bakalarské prace, pfedmét
vyzkumu, zvolena metoda vyzkumu a jeho vysledek. Pro ucely bakalarské prace a
efektivniho vyhodnoceni vyzkumnych otazek byl vyzkum proveden formou
dotaznikového Setfeni tj. nastroj kvantitativniho vyzkumu. Kvantitativni vyzkum i

teorie dotaznikového Setfeni budou pfedstaveny v nasledujici podkapitole.
2.1 Metodologie vyzkumu

2.1.1 Kvantitativni vyzkum

Kvantitativni vyzkum se oproti kvalitativnimu zabyva pocetnimi, mnozstevnimi Ci
velikostnimi charakteristikami. ,Je to tedy vzdy vlastnost, kterou Ize vyjadfit Cislem®
(Olecka, Ivanova, 2010, str. 17). Standardizace, pomoci které mohou byt data
z méfeni sjednocena a tudiz srovnavana, pfinasi nespocet benefitd. Timto
zplsobem lIze srovnavat napfiklad rizné osoby ¢&i vysledky, a nasledné zkoumat
jejich vzajemné korelace. Naopak jasnym negativem kvantifikace je jeji reduktivita,
tj. uzkost. Vysledek vyzkumu je vzdy zalozen na urcitém vybéru z celku, ktery
neuvadi stoprocentni pravdivost, a tudiz nelze interpretaci kvantitativnich vyzkumu
chapat jako pravy odraz skutecnosti. Kvantitativni vyzkum se nemusi zabyvat pouze
vyzkumem velkého poétu respondenttl. Podle Novotné, Spacka, Stovigkové (2019)
odkazuje kvantitativni vyzkum zejména na praci s daty, a to pfedevsim jejich Ciselné
vyjadieni a kvantifikaci. Ukolem kvantitativniho vyzkumu je statistické popsani
zavislosti mezi zkoumanymi proménnymi a jeji intenzity. Mezi hlavni pouzivané
metody kvantitativnino vyzkumu patfi dotaznik, analyza dat, standardizovany

rozhovor, experiment i pozorovani.

2.1.2 Dotaznikové Setreni

Dotaznikové Setfeni, anglicky “survey®, je mozna nejrozSifenéjSi a nejpouzivané;si
metodou ziskavani dat. Vyplfovani riznych dotaznikG se béhem poslednich let
stalo nedilnou soucasti lidského zivota. Od firemnich dotaznikd v praci na téma
odménovani Ci volba teambuildingu, pfes Skolni evaluace Ci dotazniky spokojenosti
po kazdé online objednavce, se dotazniku jiz malokdo vyhne. Problematika

nadpouzivani dotaznikd jako ,cile, nikoliv nastroje vyzkumu vede v literatufe ke
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specifickému rozdéleni. Dotaznikové Setfeni predstavuje metodu sbéru dat

0 vybrané populaci - pomoci dotazniku, tedy nastroje.

Online dotazniky se dostaly do vSeobecné obliby vcelku nedavno. Jejich odliSeni
spociva pouze v misté vyplhovani, tedy kdekoliv s pfipojenim na internet, a nabizi
mnoho benefitl. Data z dotazniku jsou pfimo ukladana do databaze, ¢asto formou
tabulky v programu Excel, ktera oproti papirovym dotaznikim eliminuje pracnost a
mozné chyby lidského faktoru v procesu pfepisovani a vyhodnocovani. Dale
umoznuji zajimavéjSi strukturaci dotazniku pomoci podminénych otazek, filtrd a

podobné.

Dotaznik se zpravidla sklada z otazek otevienych, polouzavienych a uzavienych.
Otevrené otazky davaji respondentim podnét k zamysleni a vlastnimu vyjadfeni, a
obecné byvaji narocné pro obé strany, jelikoZz tazatel nasledné musi kazdou
otevienou otazku samostatné zpracovat a vyhodnotit. Uzaviené otazky byvaji pro
respondenta ve vyplnéni jednodussi. Tazateli bezvyhradné usnadriuji praci ve fazi
vyhodnocovani dotazniku, jelikoZ pracuje pouze s urcitym setem odpovédi, ve fazi
pfipravy ovSem nebyvaji tak jednoduché. Seznam odpovédi, které uzaviené otazky
nabizi, musi byt tazatelem ddkladné promyslen, a zpracovan tak, aby nabizel
v8echny potencionalni moznosti odpovédi, ze kterych si respondenti vyberou.
V pfipadé Spatného sestaveni mlze byt vysledek z téchto otazek nepresny, jelikoz
se respondent nebude ani s jednou variantou upIné ztotoZnovat, ale je povinen
nékterou z vybranych zvolit. Polouzavriené otazky pak nabizi kombinaci otevienych
a uzavienych. Tazatel stale vytvofi vlastni varianty odpovédi, ale jako posledni
moznost respondentiim nabidne jejich vlastni variantu v pfipadé, Ze si z pfedem
uréenych nevybrali, ktera je v dotaznicich oznaena volnou kolonkou za ,jina

odpoved®.

2.2 Cile vyzkumu

Jak je z nazvu bakalarské prace patrné, jejim zamérenim jsou konflikty na pracovisti
v prubéhu povinnych odbornych praci z pohledu studentd. Hlavnim cilem prace je
odhalit, zda se studenti dostavaji do konfliktnich situaci v ramci odbornych praxi.
Zaméfeni bude soustfedéno na separaci studentll podle charakteristik a dle
osobnich zkuSenosti s konflikty na pracovisti. Dale je zamérem odhalit pfiCiny
vzniku konfliktt, do kterych se respondenti v pribéhu praxe dostali a specifikovat

27



jejich pFipadnou provazanost / korelaci s mezigeneraCnimi rozdily, které se
bezpochyby mezi vysokoskolskymi studenty a dlouhodobymi zaméstnanci podniku

vyskytuji.

Tento soubor vyzkumnych problému byl pro lepSi orientaci v bakalarské praci a

kone¢ného vyzkumu formulovan do tfech hlavnich vyzkumnych otazek:
1. Dostali se studenti v prubéhu odbornych praxi do osobnich konflikti?

2. Jsou mezigeneracni rozdily hlavnim zdrojem konfliktd pro studenty na

pracovisti?

3. Snazi se studenti béhem odbornych praxi vyhnout konfliktni situaci i na ukor

sveého nazoru?
Vyzkum umoznil i zaméfeni na tfi doplrikové vedlejsi otazky jako:

1. Ma narodnost nebo urovenr jazyka studenta vliv na pravdépodobnost vzniku

konfliktni situace na pracovisti?

2. Ma pohlavi studenta vliv na pravdépodobnost vzniku konflikini situace na

pracovisti?

3. Je pro studenta konfliktni situace divodem odejit z pracovniho mista?

2.3 Vzorek
SKODA AUTO VYSOKA SKOLA o.p.s., dale jen SAVS, je vysokou $kolou

zalozenou v roce 2000 nejznamé&j$im vyrobcem automobilll v Ceské republice,
SKODA AUTO a.s. Hlavni sidlo SAVS se nachazi v Mladé Boleslavi, ale svym
studentim nabizi i moznost studia na prazské poboCce na Praze 4. Studenti
nastupujici na SAVS si mohou vybrat z 6 bakalafskych programl, zamé&fenych
predevsim na ekonomiku a management s rlznou specializaci. Bakalarské studium
na SAVS netrva obvyklych 6 semestra, tj. 3 roky studia, nybrz 7 semestrd, tj. 3,5
roku studia. Semestr navic, ktery SAVS zahrnuje ve svych bakalafskych
programech, slouzi k absolvovani povinné odborné praxe, kterou musi splnit vSichni
studenti, ktefi na SAVS chté&ji slozit statni bakalafské zkousky a ziskat bakalarsky
titul.

ZkuSenosti studentl z této povinné odborné praxe jsou zakladem této bakalarské

praxe a jejiho vyzkumu, ktery je pomoci dotaznikového Setfeni proveden na 149
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studentech SAVS, ktefi v minulém roce 2021 nastoupili na povinnou odbornou

praxi.

2.4 Vysledky dotaznikového Setreni

Na dotaznikové Setfeni odpovidalo celkem 74 respondentl. V otazkach se tyto
pocCty meéni, v zavislosti na ucelu otazky, &i cilené selekci ur€itého vzorku studentd.
V dotaznikovém Setfeni bylo 15 otazek, z nichZ bylo 10 otazek polootevienych, 4
uzaviené a 1 oteviena. Otazky budou v této podkapitole jednotlivé prezentovany

grafickym znazornénim i slovni intepretaci vysledka.

1. Pohlavi

Prvni otazka vyzkumného Setfeni se zaméfuje na rozdéleni vzorku
studentl dle pohlavi. Na otazku odpovédélo 74 respondentd. Z grafu
vyplyva, ze na dotaznik odpovidalo pomérové 54 % zen a 46 % muzu .

40 Zen a 34 muzd.

46%

= Zena = Muz

Zdroj: Vlastni zpracovani

Obr. 2 Pohlavi
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2. Narodnost

Otazka narodnosti byla do dotazniku vloZzena za cilem zjistit, zda muze
narodnost studenta, nepochazejiciho z Ceské republiky, ovlivnit
pravdépodobnost vzniku konfliktu na pracovisti. Na otazku odpovédélo
rovnéz 74 respondentu, z kterych je drtiva vétsina 70 studentd narodnosti
Ceskeé tj. 95 % respondentl, nasledné 3 studenti narodnosti ruské, tj. 4 %

a 1 student narodnosti ukrajinske, tj. 1 %.

1%
4%‘
Ceska
Ruska
m Ukrajinska

95%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Obr. 3 Narodnost
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. Uroven éeského jazyka

Treti otazka se respondentll dotazovala na uroven jejich Ceského jazyka
jazykového porozuméni vliv na vznik konfliktd. Ze 74 respondentt otazky
zvolilo 59 studentu, tj. 80 %, variantu urovné C2 — rodily mluvéi.
Nasledujici skupina 8 respondentd, tj. 11 %, se pfihlasila k urovni jazyka
B2 — pokrocCily. V blizkém zavésu se k urovni jazyka C1 — velmi pokrocily
prihlasilo 6 studentd, tj. 8%, a 1 respondentka (1 %) svou uUroven

ohodnotila na B1 — mirné pokrodily.

1%

= B1 - mirné pokrocily

= B2 - pokrocily
C1 - velmi pokrocily

C2 - rodily mluvci
80%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Obr. 4 Uroveri éeského jazyka
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4. Obor studia na SAVS

Ctvrta otazka oboru studia se zamé&fuje na kategorizaci studentd podle
jejich specializovaného zaméfeni na SAVS. Na vyb&r mélo 74 respondent
ze 6 ruznych specializaci, pficemz vétSina 46 studentl (62 %) se pfihlasila
ke specializaci Rizeni lidskych zdrojd. 9 respondentll (12 %) zvolilo
zaméfeni Management obchodu, stejné jako 9 respondentd
(12 %) Logistiku a management kvality. K Finan¢nimu fizeni se pfihlasilo
celkem 7 studentd (10 %), a u poslednich dvou oboru se pfihlasili 2
studenti (3 %) k Prumyslovému managementu a 1 student (1 %)

k Podnikové ekonomice a manazerské informatice.

Primyslovy Podnikova
Logistika a management ekonomika a
management 3% manazerska
kvality infromatika
12% 1%

B Financéni
fizeni
10% ® Rizeni
lidskych
zdroju
® Management 62%
obchodu
12%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Obr. 5 Obor studia na SAVS
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5. Absolvovalijste v pribéhu studia na SAVS povinnou odbornou praxi?

Pata otazka ma za cil ze vzorku respondentu vyselektovat ty, ktefi praxi
uspésné absolvovali, ty ktefi se do vzorku dostali omylem a praxi pravé
absolvuji €i ty, co se na povinnou odbornou praxi zatim nedostali. Ze 74
respondentid ma 65 studentd (88 %) povinnou praxi jiz za sebou, 7
studentl (9 %) praxi pravé absolvuje a 2 studenti (3 %) se k praxi doposud

nedostali.

3%

9%‘

88%

Ano = Pravé absolvuji = Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Obr. 6 Pocet absolventu odborné praxe
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6. Dostal/a jste se v pribéhu odborné praxe do konfliktu?

Nasledujici otazky zvolené s cilem zodpovézeni vyzkumnych otazek, jsou
dvéma respondenty z pfedchozi otazky ¢&.5, ktefi praxi zatim
neabsolvovali, ovlivnény ve smyslu snizeného poctu respondentd. Na
Sestou otazku tedy nové odpovidalo pouze 72 dotazanych studentim,
pricemz dosSlo k dalSimu rozdéleni téchto respondentl na ty, ktefi se do
konfliktu na pracovisti dostali, a na ty ktefi ne. VétSinova Cast 53 studentu
(74 %) se do konfliktni situace na pracovisti nedostala. Zbylych 19
respondentu (26 %), tj. vzorek zkoumany v nasledujicich 3 otazkach se na

pracovisti do konfliktu osobné dostal.

= Ano

Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Obr. 7 Pocet studentu v konfliktni situaci
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7. S kym jste se do konfliktu dostal/a?

Jak jiz bylo avizovano, sedma otazka se zaméfuje na vybrany vzorek
studentl (19), ktefi se do konfliktu na pracovisti v pribéhu odborné praxe
dostali. Hlavnim cilem otazky bylo zjistit jaké vztahy v organizaci na
odborné praxi byly na konflikty nejvice nachylné. Zaroven otazka
respondentim umozfiovala vybrat vicero osob, s kterymi se na pracovisti
do konfliktu dostali. Konflikt s nadfizenym na povinné odborné praxi zazilo
12 respondentd z 19, tj. 63 %. Druhym nej¢astéjSim konfliktnim vztahem
byl pro studenty vztah s kolegy na oddéleni / v tymu. V jeho ramci se do
nepfijemné situace dostalo 11 z 19, tj. 57 % respondentl. Konflikt s dal§im
studentem na odborné praxi v ramci absolvovani z 19 respondentu zazili
4, tj. 21 % a pouze 1 student, tj. 5 %, se do konfliktu dostal s jinym ¢lenem

organizace, nez ktefi byli v moznostech uvedeni.

S kolegou na oddéleni/tymu _ 57%

S dal§im studentem na odborné praxi - 21%

S jinym ¢lenem organizace . 5%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Obr. 8 Konfliktni vztahy na pracovisti
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8. Jaka byla pri€ina konfliktu?

K otazce pfi€iny konfliktu se vyjadfilo 19 respondent. Hlavnim cilem
otazky byla selekce, potazmo sefazeni pfic€in konfliktd od téch, s kterymi
se studenti setkali nejCastéji a naopak nejméné. Respondenti méli moznost
v otadzce vybrat vice moznosti, i doplnit svou vlastni odpovéd. Spatnou
komunikaci oznacilo za pfFi€inu konfliktd na pracovisti 10 respondent(
(52 %). Rovnéz 10 respondentu (52 %) oznacili o Rozdilné motivy a cile,
za velmi &asty faktor. 8 studentl (42 %), vnimalo Spatnou organizaci prace
jako Castou pfic¢inu a dalSich 8 studentu (42 %), se na pracovisti dostalo
do konfliktu z ddvodu Obtiznych mezilidskych vztaht. Hodnoceni
pracovniho vykonu zvolilo jako problematické na pracovisti 6 student(
(32 %) a Zmény na pracovisti zvolil 1 student (5 %). Naopak 3 studenti
(16 %) formou vlastni odpovédi povazuji ,Stres” za faktor pfiCinujici se o

konflikty a 1 student (5 %) tak oznacil ,Nerealny ukol“.

Spatna komunikace IS 52%
Spatna organizace prace NG 42%
Rozdilné motivy a cile I 52%
Obtizné mezilidské vztahy N 42%
Hodnoceni pracovniho vykonu [N 32%
Zmény na pracovisti 1l 5%
"Nerealny ukol" M 5%

"Stres" N 15%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Obr. 9 PFicina konfliktu
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9. Klasifikoval/a byste nékteré z Vami zvolenych pficin, jako dusledky

mezigeneracnich rozdilt?

Cilem devaté otazky bylo rozvinout otazku pfedchozi, a zjistit, kolik pfi€in
konfliktl vnimaji studenti jako vzniklé na zakladé mezigeneracnich rozdilu.
Na otazku odpovidalo téZz 19 respondentl, ktefi méli moznost v otazce
vybrat vice moznosti, i doplnit svou vlastni. Spatnou komunikaci by za
mezigeneracni rozdil oznacilo 9 studentl (47 %). 6 studentd (32 %)
oznacilo Rozdilné motivy a cile jako mezigeneracni rozdil, stejné jako 6
studentl (32 %) vnimalo Hodnoceni pracovniho vykonu na pracovisti a
konflikty jim zpusobené jako mezigeneracni odlisSnost. Obtizné mezilidské
vztahy zaloZzené na mezigeneracnich rozdilech oznacilo 7 studentu (37 %)
jako konfliktni. 4 studenti z 19, tj. 21 %, nevnimalo zadnou pficinu konfliktu
na pracovisti jako disledek mezigenera&nich rozdilii. Spatnou organizaci
prace a Zmeény na pracovisti nepovazoval ani jeden respondent za mozny

mezigeneracni rozdil zpUsobujici konflikt.

Spatna komunikace 47%

Spatna organizace prace = 0%

Rozdilné motivy a cile 32%
Obtizné mezilidské vztahy 37%
Hodnoceni pracovniho vykonu 32%

Zmény na pracovisti = 0%

Ne 21%

Zdroj: Vlastni zpracovani

vrsvae

Obr. 10 Pri¢iny konfliktu jako mezigeneracni rozdily
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10. Nastala béhem Vasi odborné praxe situace, kdy jste nesdilel/a Vas

nazor / problém s nadfizenym, abyste se vyhnul/a konfliktni situaci?

K otazce deset se mohlo opét vyjadfit vSech 72 respondentu, ktefi praxi
absolvovali, €i se na ni v tento moment nachazi (viz. Otazka €.5). Hlavnim
cilem této otazky bylo zjistit, zda se mladi studenti kvali svému véku,
kratkym pracovnim zkuSenostem ¢i jinym dlvoddm radéji vyhnou
potencionalni konfliktni situaci i na ukor vyjadfeni svého nazoru Ci
problému. 23 respondentl (32 %) konfliktni problém ¢&i nazor mélo a se
svym nadfizenym jej oteviené sdilelo. Nasledujicich 22 respondentu
(31 %) odpovédélo, Zze zadny konfliktni problém & nazor na pracovisti
nemeélo. 21 studentd (29 %) se s konfliktnim nazorem / problémem
potykalo, ale citilo se komfortné své postoje sdilet pouze s kolegy, nikoliv
s nadfizenymi. Poslednich 6 respondentl (8 %) se se svymi nazory a

problémy nikomu na pracovisti nesvéfilo.

= Ne, zadny konfliktni nazor ¢i problém jsem nemél/a
= Ne, nazory i problémy jsem s nadfizenym/ou oteviené sdilel/a
Ano, nazor/problém jsem sdilel/a pouze se svymi kolegy, nikoliv

s nadfizenym o .
Ano, nikomu na pracovisti jsem se nesvéfil/a

Zdroj: Vlastni zpracovani

Obr. 11 Vyhnuti se konfliktni situaci
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11. Nastala béhem Vasi odborné praxe situace, kdy mél nadrizeny/a

osobni problém s Vami nebo Vasi ¢innosti na pracovisti?

Jedenacta otazka je zamérena z opacného sméru na to, zda mél nadfizeny/a
béhem odborné praxe osobni &i pracovni problém se studentem. Ze 72
respondentd si 50 (70 %) studentd neni zadného problému ze strany
nadfizeného/é védomo. 8 studentl (11 %) se do konfliktni situace ze strany
nadfizeného/é dostalo, a bylo pfimo vedoucim informovano o jeho/jejim
problému s pracovnim vykonem studenta. 6 studentim (8 %) byl
nadfizenym/ou sdélen problém s ,jejich osobou“. Nasledujicim 6 studentim
(8%) nebyl Zzadny problém nadfizenym/ou sdélen, nybrz byl
neprofesionalné informovani svymi kolegy. Poslednim 2 studentim (3 %)

problém ze strany nadfizené/ho sdélilo az personalni oddéleni organizace.

®  Ano, nadfizeny me osobné s o L

Zadnym problémem Ano, nadfizeny mé

neinformoval, dozvédél/a jsem se osobné s zadnym
to od kolegu problémem

neinformoval,
informovalo mne az
personalni oddéleni
3%

8%
Ano, nadfizeny mé
osobné o problému
s “mou osobou”
informoval
8%

Ano, nadfizeny mé osobné

o problému s mym Ne, nadfizeny se mnou

pracovnim vykonem ani mou praci problém

informoval nevidel

Zdroj: Vlastni zpracovani

Obr. 12 Problém ze strany nadrizeného
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12. Byl podle Vas davod problému ze strany nadrizeného viéi Vam

opodstatnény?

Otazka €.12 byla urCena 22 respondentliim, ktefi v pfedchozi otazce
odpovédéli tak, ze se béhem jejich praxe objevil konfliktni nazor/problém
ze strany jejich nadfizeného ohledné jejich pracovniho vykonu i
osobnostnich rozdilG. 9 studentt (41 %) s problémem souhlasilo, oproti 8
studentiim (36 %), ktefi s problémem nadfizeného/é vuci jejich osobé
nesouhlasilo, ale nechtélo se na pracovisti se svym nadfizenym/ou pfFit, a
problém ,nechali byt‘. Poslednich 5 respondentld (23 %) s nazorem
nadfizené/ho nesouhlasilo, a oteviené na pracovisti svlj nesouhlas

vyjadfilo.

= Ne, nesouhlasil jsem s nim, ale vefejné jsem se nechtél/a dal pfit, a
nechal/a jsem to byt
= Ano, s problémem jsem souhlasil/a

Ne, nesouhlasil jsem s nim a na pracovisti jsem svUij nazor vyjadfil/a

Zdroj: Vlastni zpracovani

Obr. 13 Opodstatnéni problému ze strany nadrizeného

40



13. Pokud jste se s konfliktem na pracovisti setkali, méla tato skuteénost
vliv na Vase rozhodnuti, zda na pracovisti i po vykonu povinné praxe

setrvat, €i hledat jiné zaméstnani?

Tfinacta otazka se zaméfuje na to, jak konflikty na pracovisti ovlivnily
rozhodovani studentl ohledné setrvani na pracovni pozici. Na otazku mohli
odpovidat vSichni respondenti, ktefi povinnou odbornou praxi absolvovali, tj.
72 studentll. Respondenti si mohli vybrat ze &tyf moznosti, nebo vepsat
odpoveéd vlastni. 33 studentq, tj. 46 % respondentl odpovédélo, ze se do
konfliktu na pracovisti nedostalo. 21 studentd, tj. 29 %, se s konflikty setkalo,
ale nepovazovalo je za natolik zavazné, aby bylo tfeba pracovni misto
opustit. Nasledujicich 7 student(, tedy 10 %, o odchodu ze svého pracovisté
uvazovalo primarné z dlvodu konflikt, a 9 studentd, tedy 13 %, o odchodu
uvazovalo z kombinace vicera duvodu. Posledni 2 studenti 2 %, se vyjadfili
vlastnimi slovy: ,Dlvodlu bylo vice ale tim hlavnim pravé nadfizeny, ke
kterému jsem neméla pak ani davéru.” A ,Konflikt bude vzdy, jak se fesi je
dulezité.”.

Ne, zadny konflikt jsem za celou

dobu praxe nezaregistroval/a

1%

Ne, konflikty nebyly tak zavazné,
abych uvazoval/a o odchodu
13%

Ano, o odchodu jsem uvazoval/a 1%
primarné z divodu konfliktu 10%
46%

Ano, o odchodu jsem uvazoval/a
z vicero davodu

= "dlivodu bylo vice ale tim hlavnim 29%
pravé nadfizeny, ke kterému jsem
neméla pak ani divéru"

= "konflikt bude vzdy, jak se feSi je
dulezité"

Zdroj: Vlastni zpracovani

Obr. 14 Vliv konfliktu na rozhodnuti o setrvani na pracovnim misté
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14. Pokud jste odpovédél/a ano, opustil/a jste své misto na praxi?

Ctrnacta otazka byla zaméfena na respondenty, ktefi se v pfedchozi
otazce €.13 vyjadfili kladné ohledné moznosti odchodu ze zaméstnani, a
to jak z davodu konfliktd ¢i na zakladé kombinace vice faktord. Na tuto
otazku odpovidalo 18 respondentl, pficemz méli na vybér ze Cd&tyr
moznosti, nebo se mohli vyjadfit vlastnimi slovy. 6 studentl (33 %), se i
pfes vliv konfliktd na jejich spokojenost rozhodlo na své pozici zlstat. 3
studenti (17 %) odesli ze svého mista na jiné misto vramci stejné
organizace. Nasledujici 3 studenti (17 %) odeSli z dané organizace a
poslednich 6 studentud, (33 %) odeSlo ze zaméstnani po povinné praxi

uplné.

= Ne, setrval/a jsem na
svém misté

33% = Ano, odeSel/a jsem ze
svého mista, ale

setrval/a v organizaci

Ano, odesSel/a jsem do
jiné organizace

17% Ano, odesel/a jsem

Zdroj: Vlastni zpracovani

Obr. 15 Opustili respondenti své pracovni misto na odborné praxi
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15. Misto pro vlastni zkusenost s konfliktem na pracovisti

Finalni patnacta otazka davala studentiim prostor pro dobrovolné sdéleni
jejich vlastnich zkuSenosti s konflikty v pribéhu odbornych praxi. Pro vlastni

vyjadfeni se rozhodlo 13 studentl, pét z nich bude predstaveno:
e Student .1

o se pfi vykonu své odborné praxe setkal na pracovisti
s praktikantem na nepovinné praxi, ktery vykazoval vice prace,
nez realné odpracoval. Dostal se proto do konfliktu jak se
studentem, tak se svym nadfizenym, a o mésic pozdéeji

dobrovolné pfestoupil na jiné oddéleni.
e Studentka ¢€.2

o opakované dostavala na pracovisti od své nadfizené nerealné
ukoly a upozorfiovala, Ze jejich splnéni je nemozné. Po urcité
dobé se od kolegl dozvédéla, Ze jeji nadfizené nesedi jeji

,0sobnost“, a pro to se k ni chova takovym zpUsobem.
e Student .3

o se na pracovisti setkal s neschopnosti svého nadfizeného,
podminénou bossingem (popsan v podkapitole 1.3) ze strany
feditele zavodu, ktery vznikl jeSté pfed jeho povinnou

odbornou praxi.
e Studentka ¢.4

o se spolu s dalSi praktikantkou potykala v dobé& covidovych
omezeni s nedostatkem prace (vzhledem k povaze
pracovisté). Opakované se obé studentky dozadovaly od své
nadfizené prace, ale Zzadna jim nebyla zadana. Po par tydnech
ale dostala jedna ze studentek vynadano, za to, jak malo prace
udélala i pfesto, Zze ji Zzadna nebyla svéfena. Po meésici

z pracovisté odesla.
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e Student 8.5

o Se na pracovisti setkal se zaméstnancem, ktery popiral, Ze by
védél o své sméné. Student si byl jist, Ze zaméstnanci sménu
pfed par dny pfipominal, a ovéfoval si informaci o tom, Ze o
sméné zameéstnanec vi, i u svého nadfizeného. Zaméstnanec
timto zplsobem Ihal a Spatné komunikoval uz podruhé, a

zadné dalSi smény jiz nedostal.

2.5 Shrnuti vyzkumu a zodpovézeni vyzkumnych otazek

V podkapitole 2.2 byly pfedstaveny cile vyzkumu a vyzkumné otazky hlavni a

vedlejsi, které budou v této dil¢i kapitole postupné zodpovézeny.

2.5.1 Hlavni vyzkumna otazka ¢.1

Prvni z hlavnich vyzkumnych otazek, dale HVO, “Dostali se studenti v pribéhu
odbornych praxi do osobnich konflikta?“ méla za ukol odhalit procento studentd,
ktefi se do konfliktu na pracovisti béhem své odborné praxe dostali. Na tuto
skute¢nost se v dotazniku respondentll tazala otazka €.6, z které vyslo jednoznacné
veétsSi procento 74 % studentd, ktefi se konfliktu na pracovisti vyvarovali. Jak ve
vyznaceno v tabulce 1 nize uvedené, procento studentl, ktefi se do konfliktni

situace dostali je tedy 26 %, tj. 4 vzorku.

Odpovéd na vyzkumnou otazku zni tedy ne, vétSina studenti se do konfliktu

na pracovisti béhem odborné praxe nedostala.

Tabulka 1 Hlavni vyzkumna otazka ¢.1

HVO1:
Dostali se studenti v priibéhu odbornych praxi do
osobnich konfliktt?

ano ne
Otazka ¢.6:
Dostal/a jste se v priibéhu 26 % 74 %
odborné praxe do konfliktu?

Zdroj: Vlastni zpracovani
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2.5.2 Hlavni vyzkumna otazka €.2

Druha hlavni vyzkumna otazka je zaméfrena na problematiku mezigeneraCnich
rozdill na pracovisti, a pta se zda: “Jsou mezigeneracni rozdily hlavni zdrojem
konfliktd na pracovisti?“. Na tuto problematiku se v teorii zamérovala kapitola 1.2
popisujici generace a mezigeneracni rozdily, jez mohou byt v kolektivu na pracovisti
konfliktnimi. Na zodpovézeni této otazky se zamérovaly predevsim otazky €. 8 a 9.
Mohli je vyplnit jen ti respondenti, ktefi v otazce €. 6 odpovédéli kladné, tj. do
konfliktu se béhem své odborné praxe dostali, coz ze vzorku 74 respondentl

vyclenilo respondentt 19.

Otazka €. 8 se 19 respondentu pta, jaké pficiny vedly z jejich zkuSenosti ke konfliktu
na pracovisti. Respondenti mohli zvolit vice odpovédi, pficemz méli na vybér ze
Sesti mozZnosti, pfipadné mohli pfidat odpovéd vlastni. Respondenti dali dohromady

jednotlivym moznostem 47 hlasu.

Otazka ¢.9 byla konstruovana podobné. Jejim hlavnim cilem bylo zjistit, kolik
studentl povaZzuje v otazce €.8 zvolenou pfi€inu konfliktu za mezigeneracni rozdil.
Respondentu bylo téz 19, a dohromady dali jednotlivym moznostem 32 hlasU, coz

jiz naznacuje urcitou korelaci konfliktl na pracovisti s mezigeneracnimi rozdily.

V tabulce 2 nize jsou v levém sloupci zkombinované odpovédi na otazky €.8i9. Ty
z nich, které byly zvoleny v obou otazkach, jsou oznaceny jednou barvou. Posledni
tfi odpovédi, které nebyly uvedeny u obou otazek, jsou pro prehlednost barevné
odliseny. V prostfednich dvou sloupcich jsou pod oznacenim Otazka ¢€.8 a Otazka
¢.9 zaznamenany odpovédi studentd a jejich procentualni vyjadfeni. Tyto
procentualni vyjadfeni jsou v poslednim sloupci vpravo porovnany, a je tak
vyjadfena mira shody, tedy kolik studentl oznacilo pfFi¢éinu x z otazky ¢€.8 za
disledek mezigeneracnich rozdili v otazce €.9. K zodpovézeni otazky jsou
procenta z posledniho sloupce seCtena a vydélena jejich poctem, tj. 8. Vzorec

vypoctu tedy vypada nasledovné:
o 90%+0%+60%+875%+100%+0%+0% +0%=3375%
o 3375%/8=422%

Odpovéd na otazku zda jsou mezigeneracni rozdily hlavnim zdrojem konfliktt
na pracovisti je negativni, jelikoz se dle respondentli pri¢iny konflikta

s mezigenera¢nimi rozdily ztotoziuji pouze ve 42,2 % pripadi. Toto procento
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ale neni zanedbatelné a studenti, tedy generace Z, si jsou generacnich odliSnosti

na pracovisti velmi dobfe védomi.

Tabulka 2 Hlavni vyzkumna otazka ¢.2

Pocet hlast
otéZKa 6.8: % porovnéni
Jaka byla pfi€ina
konfliktu?
Spatna komunikace 10 (52 %) 9 (57 %) 9/10 90 %
Spatna organizace prace 8 (42 %) 0 (0%) 0/8 0%
Rozdilné motivy a cile 10 (52 %) 6 (32%) 6/10 60 %
Obtizné mezilidské vztahy 8 (42 %) 7 (37 %) 718 87,5 %
Hodnocer’n pracovniho 6 (32 %) 6 (32 %) 6/6 100 %
vykonu
Zmeény na pracovisti 1 (5%) 0 (0%) 0/1 0%
- 4 (21 %) -
Vlastni odpovéd’: “Stres“ 3 (16 %) 0 (0%) 0/3 0%
Vlastni odpc’avec‘l‘: Nerealny 1 (5%) 0 (0%) 0/1 0%
ukol
Celkem - - 422 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

2.5.3 Hlavni vyzkumna otazka ¢.3

Na zodpovézeni posledni z hlavnich vyzkumnych otazek, “Snazi se studenti béhem
odbornych praxi vyhnout konfliktni situaci i na ukor svého nazoru?“, se zamérovaly

predevsSim otazky ¢.10, 11 a 12.

Otazka ¢.10 se pta, zda se studenti béhem praxe ocitli v situaci, ve které nevyjadfili
svuj nazor / problém, aby se vyhnuli konfliktni situaci. Ze 72 respondentu, se 22 do
takové situace nedostalo. Dale je tedy feSeno zbylych 50 respondentd (100 %)
z nichz se 23, tj. 46 %, o svych potencialné konfliktnich nazorech / problémech
nebalo se svym nadfizenym mluvit. Procento studentd, jejichz odpovéd z vybranych
moznosti zacinala na “ano®, tudiz svuij nazor/problém sdileli pouze s kolegy, nebo
s nikym na pracovisti je vétSinovych 54 %, tj. 27 respondentu. Otazka ¢.10 na
vyzkumnou otazku tedy odpovida kladné. Studenti, ktefi méli ur€ity potencialné

konfliktni nazor &i problém, se spiSe vyhnuli pfimému feSeni se svym nadfizenym.
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Otazka ¢€.11 je zaméfena opaCnym smérem. Pta se, zdali se studenti dostali do
situace, ve které mél s nimi osobné nebo s jejich pracovnim vykonem problém jejich
nafizeny. Ze 72 respondentu se 22 studentd, tj. 31 %, vyjadfilo kladné. Urcity
problém se strany nadfizeného jim byl bud sdélen nadfizenym osobné, skrze kolegy
¢i personalni oddéleni. Téchto 22 respondentu je dulezitych pro nasledujici otazku
¢.12.

Na otazku €. 12 mohlo odpovidat pouze vySe zminénych 22 studentd. Méli za ukol
posoudit, zda byl ze strany nadfizeného vznikly problém respondentem
opodstatnény, a zda s nim souhlasili. 9 studentl se kterymi nebude dale pracovano
s problémem souhlasilo. Ze zbylych 13 studentd se svym nadfizenym 8 studentu
(62 %) nesouhlasilo, ale nechtélo se s vedoucim dostat do konfliktu. 5 studentu
(38 %) s nadfizenym téz nesouhlasilo, ale vefejné se vici nému ohradilo. Vysledky

jsou prezentovany v tabulce 3 pod textem.

Odpovéd’ na posledni z hlavnich vyzkumnych otazek, zda se studenti béhem
odbornych praxi snazi vyhnout konfliktni situaci i na ukor svého nazoru je
kladna. V obou otazkach se vétsinovym procentem studenti vyjadrili spiSe pro

variantu vyhybajici se konfliktni situaci.

Tabulka 3 Hlavni vyzkumna otazka ¢.3

HVO3: Snazi se studenti béhem odbornych
praxi vyhnout konfliktni situaci i na ukor
svého nazoru?
ano ne
Otazka ¢.10:
Nastala béhem Vasi odborné praxe
situace, kdy jste nesdilel/a Vas nazor / 54 % 46 %
problém s nadfizenym, abyste se vyhnul/a
konfliktni situaci?
Otazka ¢.12:
Byl podle Vas dlivod problému ze strany
nadfizeného vic¢i Vam opodstatnény? - 62 % 38 %
Prijali jste i pres Vas nesouhlas nazor
VaSeho nadrfizeného?

Zdroj: Vlastni zpracovani
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2.5.4 Vedlejsi vyzkumna otazka €. 1

Prvni z vedlejSich otazek se zaméfuje na faktor studentovi narodnosti &i jazykové
urovné pfi tvorbé konfliktni situace na pracovisti. Otazka zni ,Ma narodnost nebo
uroven jazyka studenta vliv na pravdépodobnost vzniku konfliktni situace na
pracovisti?“. Na tuto problematiku Ize najit odpovéd porovnanim odpovédi z

dotaznikovych otazek ¢€.2, 3 s otazkou ¢C.6.

Otazka €.2 se zabyva narodnosti respondentl. Pouze 4 respondenti ze 74, tj. 5 %,
se prihlasili k jiné narodnosti nez Ceské a to 3 studenti narodnosti ruské a 1 student
narodnosti ukrajinské. Z dat dotazniku vyplyva, Ze se ani jeden ze zminénych 4

studentl nedostal v prubéhu praxe do konfliktni situace.

Otazka €.3 je zaméfena na respondentovu uroven ¢eského jazyka a na vliv tohoto
mluvéi a C1 — velmi pokroCily se ze 74 respondentl pfihlasilo 9 (12 %). 8
respondentld (11 %) se pfihlasilo k urovni B2 — pokroc€ily a 1 respondentka uroven
sveého Ceskeého jazyka zaradila do kategorie B1 — mirné pokrocily. Ze zminénych 9

v v

pouze jedna respondentka.

Otazka €.6 umozhuje zjistit, zda se vySe vyfiltrovani studenti dostali béhem
odbornych praxi do konfliktni situace ¢i ne a vysledek je znazornén v tabulce 4 pod

textem.

Odpovéd’ na prvni z vedlejSich otazek zni, ze ani u jednoho z faktort
narodnosti ¢i urovné ¢eského jazyka nebyl prokazan vliv na tvorbu konfliktu

na pracovisti.

Tabulka 4 Vedlejsi vyzkumna otazka ¢.1

Otazka €.6 :
Dostal/a jste se v pribéhu odborné praxe do konfliktu?
S jinou narodnosti nez S nizsi urovni éeského
c¢eskou jazyka nez C1
Otazka €.2: 0/4
Narodnost 0%
: Otazka €.3: 1/9
Uroven ceského jazyka 11 %

Zdroj: Vlastni zpracovani
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2.5.5 Vedlejsi vyzkumna otazka €. 2

Druha vedlejSi vyzkumna otazka se zabyva tim, zda: “Ma pohlavi studenta vliv na
pravdépodobnost vzniku konfliktni situace na pracovisti?“. Genderovym typem
konfliktu se zabyva dilCi podkapitola 1.1.2. Odpovéd na tuto otazku je mozné ziskat

kombinaci vysledkd z otazky ¢€.1 a otazky ¢.6.

Otazka €.1 se zaméfuje na rozdéleni vzorku respondentl na muze a zeny. Ze 74
respondentu bylo vétdinovych 54 % Zen, tj. 40 Zen, a 46 % muz(, tj. 34. Pro pfesné
porovnani s otazkou €.6 je tfeba dva studenty ze vzorku odebrat, jelikoZ se povinné
praxe doposud neucastnili a nemohli tedy na otazku ¢€.6 odpovidat. Jelikoz se
jednalo o jednu studentku a jednoho studenta, procentualni vyjadfeni 54/46 zustava
stejné.

Na otazku ¢.6 odpovidalo tedy pouze 72 respondentl, z ¢ehoz se 19, tj. 26 %,

dostalo béhem své povinné praxe do konfliktu.

Jako je uvedeno v kontingenéni tabulce 5 nize, pomér studentu, ktefi se dostali
v prubéhu odborné praxe do konfliktu je z hlediska pohlavi témér totozny. Z 19

respondentl se dostalo do konfliktu na pracovisti 10 muzu (53 %) a 9 Zen (47 %).

Odpovéd’ na druhou vedlejSi vyzkumnou otazku je tedy negativni, pohlavi
studenta nema vliv na pravdépodobnost vzniku konfliktni situace na

pracovisti.

Tabulka 5 Vedlejsi vyzkumna otazka ¢.2

Otazka ¢.6:
Dostal/a jste se v prubéhu : ;
odborné praxe do konfliktu? Celkovy soucet
Ne Ano
Otézka &1 Muz 23 10 (53 %) 33
el Zena 30 9 (47 %) 39
Celkovy soucet 53 19 (100 %) 72

Zdroj: Vlastni zpracovani

49



2.5.6 Vedlejsi vyzkumna otazka €. 3

Posledni z vyzkumnych otazek se pta, zda “Je pro studenta konfliktni situace na
pracovisti ddvodem odejit z pracovniho mista?“. K odpovédi na tuto otazku budou

pouzity vystupy z otazek ¢. 13 a 14.

Otazka €.13 se studentl dotazovala, zda se na pracovisti s néjakou formou konfliktu
setkali, a zda méla tato skute€nost vliv na jejich rozhodnuti o setrvani ve spole¢nosti
i po konci povinné praxe. Ze 72 respondentt bude pro ucely zodpovézeni vyzkumné
otazky vybrano 8, jejichz odpovéd je validni a nutna pro otazku ¢.14. Zminénych 8
studentl je vyznaceno v prvni tabulce nize. 7 studentl (10 %) ze vzorku o svém
odchodu z pracovi$té uvazovalo, a to primarné z davodu konfliktl a 1 student (1 %)
se vyjadfil vlastnimi slovy: ,Davodu bylo vice, ale tim hlavnim pravé nadfizeny, ke
kterému jsem neméla pak ani diveéru.“. Tato odpovéd je tedy také zahrnuta do
kategorie student(, ktefi by o odchodu z pracovisté uvazovali primarné z divodu
konfliktd na pracovisti. Vysledek otazky ¢.13 je pro pFehlednost znazornén

v tabulce 6 na nasleduijici strané pod textem.

Otazka €.14 jiz méla pouze 18 respondentl, ktefi odpovédéli v otazce predchozi,
Ze o odchodu z organizace uvazovali z rlznych duavodd. Jak bylo v textu vyse
avizovano, pro zodpovézeni vyzkumné otazky je nutné pracovat s 8 vybranymi
odpovédmi / studenty. Pouze 2 studenti (25 %) na svém misté v organizaci i pfes
konflikty na pracovisti zustali. 2 studenti (25 %) odesli ze svého mista, ale zUstali
v organizaci. DalSi 2 studenti (25 %) odesli do jiné organizace a posledni 2 studenti

(25 %) odesli z pracovniho trhu uplné.

Z posledni tabulky 7 vyplyva, ze se 6/8 studentq, tj. 75 % vzorku, rozhodlo ze svého

pracovniho mista z dlivodu konflikt( odejit.

Odpovéd’ na posledni vedlejSi vyzkumnou otazku zni kladné. 75 % studentd,
ktefi se s konfliktem na pracovisti setkalo, a uvazovalo o odchodu primarné

z divodu konflikti ze svého pracovniho mista odeslo.
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Tabulka 6 Vedlejsi vyzkumna otazka ¢.3.1

Otazka €.13:
Pokud jste se s konfliktem na pracovisti setkali, méla tato skuteénost vliv na Vase
rozhodnuti, zda na pracovisti i po vykonu povinné praxe setrvat, ¢i hledat jiné
zaméstnani?
Ne, zadny konflikt jsem za celou dobu praxe 33 (46 %)
nezaregistroval/a
Ne, konflikty nebyly tak zavazné, abych uvazoval/a o 21 (29 %)
odchodu
Ano, o odchodu jsem uvazpvalla primarné z divodu 7 (10 %)
konfliktu
Ano, o odchodu jsem uvazoval/a z vicero divodi 9 (13 %)
Vlastni odpovéd’: ,,Divodu bylo vice ale tim hlavnim
pravé nadrizeny, ke kterému jsem nemél pak ani 11 %)
davéru.“
Vlastni odpovéd: ,Konflikt bude vzdy, jak se feSi je dulezité.* 11 %)
Zdroj: Vlastni zpracovani
Tabulka 7 Vedlejsi vyzkumna otazka ¢.3.2
Otazka ¢.14:
Pokud jste odpovédél/a ano, opustil/a jste Pocet studentl (procentualni vyjadreni)
své misto na praxi?
Ne, setrval/a jsem na svém misté 218
' ] 25 %
Ano, odesel/a jsem ze svého mista, ale 2/8
setrval/a v organizaci 25 %
< . o . 2/8
Ano, odesel/a jsem do jiné organizace 25 04
. . 2/8
Ano, odesel/a jsem 25 0

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Zaveér

Cilem této bakalarské prace byla analyza zkuSenosti studentt s konflikty v pribéhu
jimi absolvovanych povinnych odbornych praxi, a zodpovézeni vyzkumnych otazek
s tématem souvisejicich. Pomoci dotaznikového Setfeni se vzorek 74 respondentd

podélil o své poznatky o konfliktech z odbornych praxi.

V teoretické Casti byly pfiblizeny problematiky konfliktu, mezigeneraénich rozdilG i
formy Sikany na pracovisti. VSechny tyto tematické okruhy se nasledné prolinaji
s Casti praktickou, kde jsou aplikovany predevsim v dotaznikovém Setfeni a jeho

odpovédich.

Prakticka Cast je zaméfena na predstaveni vyzkumnych otazek a vyzkumného
vzorku této bakalarské prace, kvantitativnino vyzkumu i jeho nastroje
dotaznikového Setfeni. VSechny odpovédi z dotaznikového Setfeni jsou slovné
popsany, a graficky znazornény pro snazsi porozuméni jejich vysledkl. Nasledna
interpretace vysledku je pouzita k zodpovézeni vyzkumnych otazek. Tyto otazky se
déli na tfi otazky hlavni a tfi vedlejsi.

Z prvnich tfech hlavnich otazek byla jen jedna zodpovézena kladné. Prvni otazka,
zda se studenti béhem odbornych praxi dostali do konfliktu, byla jednoznaéné
vétSinové odmitnuta. Do konfliktl se podle ni dostala jen &tvrtina respondentu.
Druha otazka byla studenty téz zamitnuta. Mezigeneraéni rozdily totiz oznadili
respondenti jako pficiny konfliktu v méné nez poloving pfipadd. Posledni
z vyzkumnych otazek méla za ukol zjistit, zda se studenti radéji vyhnou konfliktnim
situacim na pracovisti i na ukor svého nazoru, kde byla jako jedina odpovéd

nadpolovi¢né kladna.

Nasledujici tfi vedlejSi vyzkumné otazky se zamérovaly pfedevSim na korelaci
charakteristik studenta s konflikty na pracovisti. Prvni z vedlejSich vyzkumnych
otazek zkoumala vliv respondentovi narodnosti €i urovné cCeského jazyka na
pravdépodobnost vzniku konfliktu. Souvislost narodnosti &i urovné jazyka byla
respondenty jednoznaéné zamitnuta, a na konflikty neméla zadny dopad. Druha
z otdzek se zamérfovala na vliv pohlavi. | zde byl vliv pohlavi na vznik konfliktu
vyvracen, a do konfliktnich situaci se na pracovisti dostali studenti obou pohlavi v
témér totozné mire. Posledni z vedlejSich otazek byla zodpovézena kladné, a to zda
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studenti, ktefi uvazovali o odchodu z pracovniho mista z divodu konflikti z mista

doopravdy odesli, coz bylo tfemi ¢tvrtinami studentd potvrzeno.

Z bakalarské prace tedy vychazi to, Zze se vétSina studenttd do konfliktnich situaci
na pracovisti nedostala. Pokud ano, nemély tyto konflikty souvislost s narodnosti,
urovni jazyka ani pohlavim studentt. Pfi¢iny téchto konfliktd studenti vnimaji a
oznacuji z podstatné miry jako vysledek mezigeneracnich rozdill, které se na
pracovisti vyskytuji, ovSem nejsou hlavnim faktorem. VétSina studentl se zaroven
pfiznala k vyhybani se konfliktnim situacim i na Ukor svych nazoru &i postoju. Tretina
studentd, ktera se s konfliktem v urcité formé na pracovisti setkala, se nasledné
primarné z dlivodu konfliktu rozhodovala, zda na pracovisti setrvat &i ne. TFi Ctvrtiny

téchto studentd se rozhodlo pracovisté opustit.
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Priloha 1 - Dotaznik k BP

Dotaznik k BP - Konflikty na pracovisti v prubéhu

absolvovani odborné praxe

Vazené studentky, vazeni studenti,

Obracim se na Vas s zadosti o vyplnéni mého dotazniku, ktery poslouzi jako
podklad pro Bakalafskou praci na téma “Konflikty na pracovisti v prabéhu
absolvovani odborné praxe”.

U jednotlivych otazek, prosim, zaskrtnéte pfislusnou odpovéd a odpovézte podle
Vaseho vnimani véci. Dotaznik je anonymni a jeho vysledky pomohou z pohledu

studentld porozumét vnimani konfliktl v prabéhu absolvovanych povinnych praxi.

Pfedem dékuji za spolupraci,

Lenka Kottova

*Povinné pole

1. Pohlavi *

Oznacte jen jednu elipsu.

o Zena
o Muz

2. Narodnost*

Oznacte jen jednu elipsu.

o Ceska
o Jiné:

3. Uroven éeského jazyka *

Oznacte jen jednu elipsu.

Al — zaCatecCnik

A2 — pokrocily zacate€nik
B1 — mirné pokrocily

B2 — pokrocily

C1 - velmi pokrocily

C2 — rodily mluvci

O O O O O O
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4. Obor studia na SAVS *

Oznacte jen jednu elipsu.

O O O O O O

Rizeni lidskych zdroja
Management obchodu
Financni fizeni

Logistika a management kvality
Primyslovy management

Podnikova ekonomika a manazerska informatika

5. Absolvovali jste v priibéhu studia na SAVS povinnou odbornou
praxi?*

Oznacte jen jednu elipsu.

@)
@)

O

Ano
Ne
Pravé absolvuji

-> PreskocCte na otazku 15

6. Dostalla jste se v pribéhu odborné praxe do konfliktu? *

Oznacte jen jednu elipsu.

@)
@)
@)

ANoO
Ne
Jiné:

7. S kym jste se do konfliktu dostal/a? *

ZaSkrtnéte vSechny platné moznosti.

O O O O O

S nadfizenym

S kolegou na oddéleni/tymu

S dalSim studentem na odborné praxi
S jinym Clenem organizace

Jiné:

8. Jaka byla pri€ina konfliktu? *

ZaSkrtnéte vSechny platné moZnosti.

0O O O 0O O O ©O

Spatna komunikace

Spatna organizace prace
Rozdilné motivy a cile
Obtizné mezilidské vztahy
Hodnoceni pracovniho vykonu
Zmény na pracovisti

Jiné:
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-> Pfeskocte na otazku 10



9. Klasifikoval/a byste nékteré z Vami zvolenych pri€in, jako dasledky
mezigeneracnich rozdila? *

Za$krtnéte vSechny platné mozZnosti.

O O 0O 0O O 0O O O

Spatna komunikace

Spatna organizace prace
Rozdilné motivy a cile
Obtizné mezilidské vztahy
Hodnoceni pracovniho vykonu
Zmeény na pracovisti

Ne

Jiné:

10.Nastala béhem Vasi odborné praxe situace, kdy jste nesdilel/a Vas
nazor/problém s nadfizenym, abyste se vyhnul/a konfliktni situaci? *

Zaskrtnéte vSechny platné moznosti.

@)
@)
@)

Ne, zadny konfliktni nazor ¢i problém jsem nemél/a

Ne, nazory i problémy jsem s nadfizenym/ou oteviené sdilel/a
Ano, nazor/problém jsem sdilel/a pouze se svymi kolegy, nikoliv s
nadfizenym Ano, nikomu na pracovisti jsem se nesvéfil/a

Jiné:

11.Nastala béhem Vasi odborné praxe situace, kdy mél nadfizeny/a
osobni problém s Vami nebo Vasi ¢innosti na pracovisti? *

ZaSkrtnéte vSechny platné moznosti.

O

Ne, nadfizeny se mnou ani mou praci problém nevidél

->Preskocte na otazku 13
Ano, nadfizeny mé osobné o problému s mym pracovnim vykonem
informoval
Ano, nadfizeny mé& osobné o problému s “mou osobou” informoval
Ano, nadfizeny mé osobné s zadnym problémem neinformoval,
dozvédél/a jsem se to od kolegl
Ano, nadfizeny mé osobné s Zzadnym problémem neinformoval,
informovalo mne az personalni oddéleni
Jiné:
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12.Byl podle Vas diavod problému ze strany nadfizeného/kolegl vi i
Vam opodstatnény?*

Oznacte jen jednu elipsu.

o Ne, nesouhlasil jsem s nim, ale vefejné jsem se nechtél/a dal pfit, a
nechal/a jsem to byt
o Ne, nesouhlasil jsem s nim a na pracovisti jsem svuj nazor vyjadfil/a

Ano, s problémem jsem souhlasil/a
o Jiné:

13.Pokud jste se s konfliktem na pracovisti setkali, méla tato skute¢nost
vliv na Vase rozhodnuti, zda na pracovisti i po vykonu povinné praxe
setrvat, €i hledat jiné zaméstnani? *

Oznacte jen jednu elipsu.

Ne, zadny konflikt jsem za celou dobu praxe nezaregistroval/a
Ne, konflikty nebyly tak zavazné, abych uvazoval/a o odchodu
Ano, o odchodu jsem uvazoval/a primarné z davodu konfliktu
Ano, o odchodu jsem uvazoval/a z vicero davodu

Jiné:

0O O O O O

14.Pokud jste odpovédél/a ano, opustil/a jste své misto na praxi?

Oznacte jen jednu elipsu.

Ne, setrval/a jsem na svém misté

Ano, odesSel/a jsem ze svého mista, ale setrval/a v organizaci
Ano, odeSel/a jsem do jiné organizace

Ano, odeSel/a jsem

Jiné:

0O O O O O

15. Misto pro vlastni zkusenost s konfliktem na pracovisti
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