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Anotace

Tato diplomové préce pojednavd o konfliktech na pracovisti a jejich prevenci.
Konkrétné je zaméfena na popis a vysvétleni pojmu konflikt a dale obsahuje pojmy, které
Uzce souvisi s tématem. Nedilnou soucasti teoretické Casti je porovnani pohledt ¢eského
autora Plaminka, kolektivu Stefanovice a Greisingera a hledisko zahrani¢niho autora
Roye Lilleyho k ptistuplim a feSeni konflikti na pracovisti. Dale jsou rozebirany zdroje
konflikti a dtvody, pro¢ vlastné k problémovym situacim na pracovisti dochazi. Dale se
zabyva problematikou tykajici se §ikany na pracovisti v Ceské republice. Cilem praktické
¢asti je vyuzit ziskané poznatky a odpovédét na predem stanovené hypotézy.
V neposledni fadé je uvedeno nékolik ,,ndpadu‘ jak konflikty efektivné fesit. Nakonec
jsou navrzena doporuceni, ktera by pfispéla jak nadfizenym, tak i podfizenym

pracovnikiim ke zlepSeni situace na pracovisti.
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Annotation

This Diploma Thesis deals with conflicts and prevension of conflicts in a workplace.
Specifically is this thesis focused on description and explanation of the term conflict. In
addition it contains other terms which are closely connected to this topic. An integral part
of the theoretical section is the comparison of the views, approaches and solutions about
workplace conflicts by the Czech author Plaminek, Stefanovi¢ and Greisinger and foreign
author Roy Lilley. In addition, the sources of conflicts and the reasons why actually exist
at the workplace are analyzed. Next discussed topic is the issue of bullying in the
workplace in the Czech Republic. The goal of the practical part is to use the gained
knowledge to answer predetermined hypotheses. Furthermore there are a number of
"ideas" to deal effectively with the conflicts. In the end, recommendations are proposed

to help both superior and subordinate staff to improve the workplace situation.

Keywords
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vention, solution, stress, work relationships
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UvVOD

Konflikt. Kazdému se pifi vyiCeni tohoto slova vybavi né&jaka situace, ktera se
v nedavné dob¢ odehrala a jakymkoliv zpisobem se jevila nepfijemné. Lze mluvit o
rozporu s blizkou osobou, ale mize se jednat také o Gplné¢ neznamého ¢lovéka, jehoz
chovani neni v souladu s hodnotami spravného chovani.

Konflikty vznikaji lehce, jsou bézné a Casto nevyhnutelné, ale je dulezité védét, jak
jednat s problematickymi lidmi a zvladnout jiz zminény spor s usmévem. Problematicti
lidé mohou byt prokletim zivota a prace s nimi mize byt skute¢nym utrpenim.

Neni dilezité zabyvat se problematickymi situacemi nebo otdzkami. Podstatou jsou
lidé. Je potieba pochopit jejich motivaci, mysleni a jednani. Diky tomuto porozumeéni Se
1ze vyhnout naslednému feseni zapeklitych otazek a hriiznych situaci.

Cilem této prace s ndzvem ,, Konflikty na pracovisti a jejich prevence “, jak jiz nazev
napovida, je popsat pojem konflikt a pojmy snim spojené. V teoretické casti jsou
podrobné popsany také zdroje konfliktti. Konflikty 1ze rozd¢€lit na vnéj$i a vnitini. Vnitini
mohou spocivat v ¢lovéku samém, avSak vnéjsi jsou zptisobovany hlavné prekazkami,
které nelze ovlivnit. Dalsi kapitola je zaméfena na typy pracovnich konfliktl podle
Michala Cakrta, ktery rozdéluje jejich vznik podle toho, zda se jedna o individualni a
osobni, nebo mezi skupinami. Dle sdéleni autora vznikaji osobni konflikty asi stejné jako
vesmir: nikdo pofadné nevi jak. Nasledujici kapitola se zabyva vyvojem konflikti podle
Olgy Medlikové. Dalsi ¢ast je orientovana na stres v praci a v Zivoté — jak ho pochopit a
zvladat. S konflikty na pracovisti neodmyslitelné také souvisi i $ikana na pracovisti. Zde
jsou rozebrany formy Sikany, mezi které se fadi mobbing, bossing, bullying, ale naptiklad
i pomluvy a diskriminace. Velky diraz v teoretické ¢asti prace je kladen na prevenci
konfliktt. Prevenci lze rozdélit na primarni, sekundarni a tercialni. Soucasti kapitoly je i
prevence pied konflikty ze strany vedoucich pracovnikill, avSak i riizné metody, jak
uspésné tidit sebe samotného a to naptiklad pravidelnou meditaci a relaxaci. Poslednim
oddilem v teoretické ¢asti, ktery je zaméten na konflikty, je jejich nasledné feseni.
Nedilnou soucasti je také komparace pohledi Ceského autora Plaminka, kolektivu
Stefanovi¢e a Greisingera a hledisko zahraniéniho autora Roye Lilleyho k piistupiim a

feSeni konflikt na pracovisti.



Prvni kapitolou praktické ¢asti je pfedstaveni spolecnosti, kde byl vyzkum realizovén.
Déle je v druhé ¢asti navazano na ziskané poznatky a odpovézeno na piedem stanovené
hypotézy. Cilem pruzkumu je odpoveédét na hypotézu, ktera je v praci nejvice rozebirana
a je na ni kladen nejvétsi daraz. Jedna se 0 to, zda , Konflikty mezi pracovniky jsou
prevazné vyvolavany jednou konfliktogenni osobou.” \ posledni ¢asti bude
prostiednictvim vyuziti techniky pisemného dotazovani feSena problematika tykajici se
prevence a vzniku konfliktli na pracovisti, konkrétné bude vyzkum zameétfen na okruh
zaméstnancti Vv CSOB Pojistovné a CSOB Bance. Po analyze vyzkumu budou nasledné
navrhnuty zmény z oblasti, které vyjdou z dotaznikového Setfeni jako nejvice
problematické.

Kazdy den v kterémkoliv zaméstnani dochazi k vyméné nazort, k riznym postojum
a stanoviskim. Mensi rozdily a rozpory v nazorech vyvolavaji mezi pracovniky spise
vnitini napéti u nich samotnych. Casto je lze brat jako hnaci silu k feSeni ukoltl. Avsak
co se déje v piipadé, kdyz se stietnou dva lidé s naprosto odliSnym ndzorem na tikol, na

kterém maji spolecné pracovat?
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TEORETICKA CAST

1 ~ KONFLIKT

Prace byva velice dulezitym rozmérem v Zivoté soucasného ¢lovéka. Internetové
zdroje uvadi, Ze pramérny ¢lovek stravi necely rok svého zivota smichem a také, Ze stravi
25 let svého Zivota spankem.! Zde je na mistd zamyslet se nad tim, kolik doopravdy &asu
ze svého Zivota ¢lovek vénuje praci? Podle portalu iDnes.cz z vyzkumu vyplyva, ze Cesi
travi v praci vice ¢asu ne zbytek Evropy a navic vice nez polovina Cechti pracuje déle,
nez ma. ,, A nejen to. Také resi pracovni véci ve svém volném case a odpovidaji na e-maily
tesné pred usnutim. Vyplynulo to ze studie Ipsos MORI realizované pro Microsoft pred
par mésici v Sestndcti evropskych zemich.? Vzhledem K tomu, Ze v praci lidé travi
opravdu hodné Casu a setkavaji se s lidmi, kteti nejsou vzdy mili a pfijemni, musi pocitat
s tim, Ze obcas prosté k néjakému sporu dojde. Kazdy ¢lovék je jedine¢ny — pochazi
z riznych pomért, ma rozdilné vzdélani, jiné ambice apod.

Jak uvadi Jiti Plaminek ve své knize ,,Jak resit konflikty* je podstatny rozdil mezi
tim, kdyz si o konfliktech lidé pouze povidaji, a tim, kdyz je e$i.® Dale Plaminek v jiz
zminéné publikaci oznacuje konflikt za palivo do motoru vyvoje. Sd¢€luje, ze zptisob
feSeni konfliktd mé vliv na samu evoluci. V kapitole o strategiich objevil, ze pievladajici
ptistup ke konfliktiim mize vyznamné ovliviiovat povahu prostiedi, ve kterém konflikty
vznikaji a posunovat toto prostredi blize k zaniku nebo prosperité. Kazdy, kdo se fesenim
konfliktd zabyva, ma zna¢nou porci vlivu na své okoli a zaroven velky dil odpovédnosti
za stav prostiedi, ve kterém Zije a pracuje.*

Podle Plaminka je dulezité pii feSeni konfliktl jednanim, aby si lidé mezi sebou

sdélovali informace, tedy efektivné komunikovali. V tomto pifipad€ vyména informace

1 Online, 2018; dostupé z: https://www.fxp.cz/9-zajimavych-faktu-o-nasem-zivote-kolik-casu-
celkove-travime-ruznymi-cinnostmi-facebook/2

2Online,  2018; dostupé  z: https://finance.idnes.cz/pruzkum-pracovni-a-volny-cas-dir-
/podnikani.aspx?c=A151027_114707_podnikani_kho

$PLAMINEK, Jifi. Jak Fesit konflikty, 27 pravidel pro efektivni vyjednavani. Praha. Grada. 2006 str.
12, ISBN:80-247-1092-7

4 Taktéz; str. 115
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vyzaduje n¢koho, kdo informaci odesle (tfeba promluvi) a nékoho, kdo informaci ptijme

(tfeba mluviciho vyslechne).

V posledni dob¢ se také zvysuje zajem 0 vyzkum Sikany na pracovisti, pro kterou se
piejima pivodné anglicky termin mobbing a byva povazovana za zévazny problém
soucasného pracovniho prostfedi. Mobbing oznacuje opakované negativni akty, které

maji spiSe verbalni, nez neverbélni projevy.
1.1. CO JE KONFLIKT?

Témei ve vSech publikacich zaméfenych na tfeSeni konfliktd i na internetovych
strankach 1ze lehce dohledat puvod tohoto pojmu. Termin konflikt z lat. ,,conflictus*
odvozeny od slovesa ,,confligere* v prekladu: (stietdvat se, zapasit) znamena srazka.
., Patii k nejfrekventovanéjsim pojmiim v radeé socidalné-védnich oborii; velmi casto se
pouzivd iV bézném jazyce. Rozdilné je vSak mnohdy chapani stavu, ktery termin konflikt
popisuje: prisuzuje S& mu negativni nebo pozitivni vliv na interakce v ramci spolecnosti
uvnitr statu ¢i v mezindrodnim spolecenstvi a povazuje se za jev prirozeny nebo naopak
neprirozeny. Obecné se pri odbornych debatach o povaze konfliktu a jeho spolecenském
vyznamu vychazi spise z klasické teze, podle niZ je prirozenou a dokonce nutnou,
neodstranitelnou soucasti Zivota spolecnosti (politicko-filosoficky rozbor viz napr.

u Cermdka 1992—1999) 7

Jifi Plaminek ve své knize uvadi, ze konflikt 1ze jednoduse chapat jako ,,stiet
néceho s né¢im*. Dale tvrdi, ze konflikty tvoii velkou rodinu s po¢etnym piibuzenstvem.
PiSe, Ze za projev konfliktu lze pokladat véci, jako jsou rozpaky, jak se zachovat
V neznamé situaci, avSak stejné i zalezitost, jako je napt. vale¢ny konflikt. S ohledem na

roli lidi v konfliktech mtiZeme rozlisit;

5 PLAMINEK, Jii. ReSeni konfliktit a uméni rozhodovat. Argo, Praha. 1994. str. 23; ISBN:80-85794-
14-4

8 CAKIRPALOGLU, Panajotis; SMAHAJ Jan; DOBESOVA CAKIRPALOGLU Simona; ZIELINA
Martin; Sikana na pracovisti v Ceské republice- Teorie, vyzkum a praxe; Univerzita Palackého v
Olomouc. 2017. str. 7-8; ISBN: 978-80-244-5080-3

7 Online 2018, dostupné z: https://is.mendelu.cz/eknihovna/opory/zobraz_cast.pl?cast=69512
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I.  Extrapersonalni konflikty- tyto konflikty probihaji mimo oblast lidské ptisobnosti.
Il.  Interpersonalni konflikty- jedna se o konflikty mezi lidmi.

1. Intrapersonalni konflikty- odehravajici se uvnitt lidského individua.®
Dalsimi pojmy, které tizce souvisi s pojmem konflikt, jsou spory a problémy.

Sporem se dle vykladu Plaminka rozumi ,, konflikt, u néhoz se s konkrétnimi zpiisoby
vecného reseni identifikuji urcité osoby nebo skupiny osob. Spor je prosté konflikt, ve
kterem hraji duleZitou roli preference ruznych vysledkii reSeni konfliktu riznymi
ucastniky nebo jejich skupinami. Problém, ktery je jadrem konfliktu, uicastnici konfliktu
castecné nebo uplné ztotoznuji s ucastniky, kteri haji odlisné postoje. “ Jednoduse lze fici,

ze spory jsou konflikty, do kterych jde alespon jeden ticastnik s cilem prosadit své feseni.®

Problémem lze oznacit konflikt ,,u néhoz se s konkrétnimi zpiisoby vécného reseni
neidentifikuji urcité osoby nebo skupiny osob. N pripadé problémii prevazuje spolecny
zdjem nalézt Feseni nad tendenci ucastnikii predem preferovat néjaky konkrétni
vysledek. “ Problém je definovan jako konflikt, kde vSichni u¢astnici neusiluji o prosazeni

svého, ale snazi se nalézt dobré feseni.'”

Roy Lilley si na rozdil od Plaminka vyklada definici konfliktu jako ,, primy nesouhlas
s myslenkami nebo zdajmy, bitva nebo zdpas, nepidtelstvi nebo opozice. ' V piipadé, ze

se do konfliktu jedinec dostane, jsou ve hie dvé zakladni skute¢nosti:

I.  Objektivni rozdily mezi zG€astnénymi stranami

II.  Emoce a piedstavy*?

8 PLAMINEK, Jiii. ReSeni konfliktii a uméni rozhodovat. Argo, Praha. 1994. str. 13; ISBN:80-85794-
14-4

® PLAMINEK, Jifi. ReSeni konfliktii a uméni rozhodovat. Argo, Praha. 1994. str. 13-17; ISBN:80-
85794-14-4

10 Taktéz. str. 14-17.

I LILLEY,Roy. Jak jednat s problematickymi lidmi. Praha. Albatros Media. 2005. str. 17; ISBN:80-
251-0687-X

12 Taktéz str. 17
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Konflikty mezi jedinci jsou z velké &asti zapficinény také stresem, ktery nadale
ovlivituje jednéni a chovani, at’ uz v rodinném Zzivoté, nebo v praci. Stres, jakému celi lidé
V souvislosti se zaméstnanim, byva ohromny. Zvlasté u profesi, jejichz soucasti je
soutézivost, tim padem jsou lidé pod neustalym tlakem a na jejich vykony jsou kladeny
velké néaroky. Pokud je stres dlouhodoby, maze to mit az katastrofalni nésledky- at’ uz
nedocenény, nedokdze tici ,,ne* na dalsi pozadavky. Projevy stresu mohou byt riizného
charakteru — nespavost, nebo naopak nadmérna tnava a fyzické ptiznaky uzkosti z toho,

ze ¢loveék musi do prace.

Slovo stres pochazi ze starofrancouzského destresse, coz znamenalo nachazet se ve
stisnéném prostoru ¢i pod Utlakem. V pribéhu staleti se ,,de* komolenim zacalo vytracet,
takze zustalo slovo stress (stres, tlak, diraz). Fontana ve své knize uvadi definici, ktera je
nejlépe vystihujici. Jedna se o toto vysvétleni: ,, Stres je narok (pozadavek) kladeny na

adaptivni schopnosti mysli a téla. “*®

Obecné si lidé neradi pfipoustéji, ze jsou za své potize také zodpovédni. Je prece tak
snadné klast je za vinu zamé&stnani, svému nadiizenému nebo zkratka n&jaké druhé osobé¢.

Je na Gase prevzit zodpovédnost sami za sebe a SVé problémy se stresem zadit fesit 1épe.
1.2. ZDROJE KONFLIKTU

Mezi lidmi vznika kazdy den nespocetné mnozstvi spori. Z jakych nejcastéjsich
divodi ke konfliktim vlastné dochazi? V piedchozi kapitole byl definovan pojem
konflikt jako néjaky aspekt, ktery do systémi vnasi nerovnovahu nebo nestabilitu a jeho

feSenim poté hleddme novou rovnovéahu.

Zdroje konflikti mohou byt ve vnéjSim prostiedi. V tomto piipad¢ se mize jednat

napf. o objektivni prekdzky, které nelze ovlivnit a dale tfeba o nepiimé pozadavky

13 FONTANA, David. Stres v praci a v Zivoté- Jak ho pochopit a zvladat. Praha. Portal. 2016. str. 15-
16; ISBN: 978-80-262-1033-7
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vznesené rodi¢i nebo ugiteli, avak miize se také jednat o chyby ve vychové jedince.
Zde lze mluvit o jiz zminénych objektivnich ptekazkach, které ¢loveéku brani volit
7adouci cil, nebo zpisob dosazeni vytéeného cile. Cast&j$im &initelem jsou oviem
zaporné vlastnosti lidi, s nimiz jednajici ¢love€k prichazi do kontaktu a s kterymi nadale
musi spolupracovat, nebo dokonce Zit. ,, Casto je to také zamér jinych lidi piisobit proti
Jjeho usili, zhorsovat mu podminky, které by mu umoznily priblizit se k dilezitemu cili.
Patri sem i nadmeérné, neprimeérené pozadavky, ukoly, prikazy. Zdrojem konfliktd mizou
byt také jiz uvedené chyby ve vychové, které zaptiCinily, ze vychova nevypéstovala

v ¢lovéku potiebné piedpoklady a vlastnosti pro bezkonfliktni chovéni, jednani.

Zdroje mohou také spocivat v €lovéku samém a to jak v jeho télesnych a psychickych
vlastnostech, tak v psychickych stavech. Konkrétni jedinec se miize velice podcenovat,
nebo naopak pfecenovat. Obvyklym zdrojem konfliktd byvaji 1 né&které povahoveé
vlastnosti, jsou jimi napf. temperamentni vybusnost, lenost, postoje atd. Vlastnosti
osobnosti se stavaji zdrojem i v piipadé, kdyZz se u zainteresovanych lidi vyskytuji

Vv protikladné podobé (napft. jeden je nedbaly, zatimco druhy pfili$ peclivy).

Je potieba si uvédomit, ze sklon ke konfliktiim neni u vSech lidi stejny. Jsou lidé, kteti
vyvolavaji konflikty vice a to jak se svym okolim (svym chovanim budi odpor a protest)
a jednak sami se sebou (maji se sebou tézkosti). O lidech se zvlastni ,,schopnosti*
vyvolavat konflikty hovofime jako o konfliktogennich. ,,Jsou to obycejné citove velmi
drazdivi lide, kteri se Spatné ovladaji, kteri prozivaji v§echno prilis emocionalne a své

citové zazitky a postoje chtéji vautit i okoli. “*®

Dle doporu€eni Plaminka neni vZdy rozumné se konfliktim za kaZzdou cenu vyhybat.
Dokonce ve své publikaci konflikt nazyva naSim ptitelem. Uvadi, Ze konflikt, se kterym

tzv. vyrazime dvefe své pozornosti, se ndm do ni zarucené¢ diive, nebo pozdéji vrati

14 Online 2018, dostupné z: http://psychologie-pedagogika.studentske.cz/2008/08/zdroje-
konfliktu.html

15 STEFANOVIC, Jozef; GREISINGER, Jaroslav. Psychologie: Uéebnice pro stéedni zdravotnické

Skoly. Brno. Institut pro dalsi vzdélavani pracovnikd ve zdravotnictvi, 1992 str. 240-241; ISBN: 80-7013-
124-1
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oknem. S konflikty je dobré umét vychazet po dobrém a naucit se s nimi zit, nikoliv proti

nim bojovat.!®

Internetovy portal DZOB.cz se na svych strankach ztotoziiuje s vyse uvedenym
tvrzenim Roye Lilleyho, Ze konflikt ma objektivni (obsah) a subjektivni (emoce) prvky a
tudiz je nezbytné se naucit ovladat emoce a ndsledné¢ se vénovat obsahové strance
konfliktu. Dale se ve svém nazoru shoduje i svyrokem kolektivu Stefanovite a
Greisingera, Ze prabeh konfliktu je ovlivilovan samotnymi ucastniky a jejich povahovymi

vlastnostmi.’

Na jejich webovych strankéach lze nalézt rozdéleni ¢tyt zakladnich typu konfliktt
podle toho, mezi jakymi entitami se odehrava konfliktni interakce ze socialniho hlediska.
Prvni dva typy se shoduji s typy vyse uvedenymi publikovanymi Plaminkem. Jedna se o
Intrapersonalni konflikty a Interpersonélni konflikty. Portal zde navic uvadi jest¢ dva

typy, kterymi jsou:

MV o

[1l. Vnitroskupinové konflikty — mohou mit rizné pfi¢iny, mize vzniknout
n¢kolik nédzorovych skupin, jednotlivell s naopak zcela odliSnym nézorem, nebo

jedinci bez néazoru.

IV. Meziskupinové konflikty — maji ptivod napt. mezi odlisnymi nazorovymi ¢i

etnickymi skupinami.t®

Mrve

Lze se domnivat, ze konflikty na pracovisti jsou zapficinény také nadmérnym stresem
pravé v dusledku Spatnych pracovnich podminek. Ze zrealizovaného vyzkumu k
bakalafské praci na téma: ,,Motivace pracovnikii ve vybraném podniku. “ byla potvrzena

hypotéza, ktera Uzce souvisi s tématem:

16 PLAMINEK, Jiii. ReSeni konfliktii a uméni rozhodovat. Argo, Praha. 1994. str. 14; ISBN:80-
85794-14-4

17 Online 2018, dostupné z: http://www.dzob.cz/aktuality/konflikty-na-pracovisti-a-jejich-reseni

18 Online 2018, dostupné z: http://www.dzob.cz/aktuality/konflikty-na-pracovisti-a-jejich-reseni
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»H1. Vroce 2016 bude nejdiileZitéjsi oblasti u vice jak poloviny pracovniki

pozitivai vitah k nadiizenému. “

Zde je ptevaha dukazl na strané hypotézy. Jako nejcastéjsi odpoveéd’ u oteviené
otazky ¢. 30: ,Jakou oblast (mimo platu) ze strany vedeni firmy povazZujete za
vyskytovala odpovéd u 70% dotazanych: ,,spokojenost S pfimym nadiizenym, osobni
zajem nadfizeného o mou praci, podpora ze strany nadfizené¢ho atd.* Zde mizeme mluvit
o nadfizeném jako o tzv. neformalni autorité. DalSim aspektem k potvrzeni této hypotézy
muze byt graf ¢. 12, kde respondenti uvadéji, ze 53 % z nich dostalo za posledni uplynuly
tyden pochvalu. Neposlednim ukazatelem, je graf ¢. 9, kde 71% respondentti odpovédélo,

7e styl jejich nadiizeného je motivuje k odvadéni co nejlepsi prace.*!°

Z tohoto potvrzeného faktu lze fici, ze velkou roli hraje ve spokojenosti
zaméstnancl vztah mezi podfizenym a jeho vedoucim. Neni piece nutné odchéazet kazdy

den z prace s dobrym pocitem jen kvuli tomu, Ze je ¢lovék dal§im dnem blize k diichodu.

Psycholog Blake Ashfort, ktery se specializuje na management a pracovni témata,
také pfisuzuje klicovou roli v prozivani Stésti na pracovisti vztahu mezi podiizenym a
nadfizenym. Vyzkum z roku 2012 uvadi, Ze pokud nahradite mizerného $éfa Spickovym,
produktivita deviti¢lenného tymu se zvedne vice, nez kdybychom k nému pfidali o

jednoho ¢lovéka navic.?

Kniha ,,Stres v praci a v Zivote “ shrnuje obecné pticiny, kvuli kterym nejcastéji ke

stresu v préaci dochézi. Jsou jimi:?*

19 piiloha ¢. 1 — Shrnuti vysledkd vyzkumu, JEDLICKOVA, Julie; Motivace pracovnikii ve vybraném
podniku; Praha; 2017, 81 str.; Bakaldrskd prdace; Univerzita Jana Amose Komenského, Vedouci préce:
Prof. PhDr. Jan Bartak, DrSc

20 Online 2018, dostupné z: https://zoommagazin.iprima.cz/zajimavosti/spokojeny-zamestnanec-
mytus-nebo-realna-moznost

ZLFONTANA, David. Stres v praci a v Zivoté- Jak ho pochopit a zvladat. Praha. Portal. 2016. str. 52-
57; ISBN: 978-80-262-1033-7
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Organiza¢ni problémy neboli $patna organizace prace. K tomuto bodu je dle mého
nazoru nutné zminit pojem Time management. Tento pojem je jiz velice znamy mezi
organizacemi a dostava se do podvédomi i nejriznéjsim manazeram, ktefi, jak se fika,
jsou pany sve prace. Jedna se o efektivni fizeni svého ¢asu. ,, Naucit se efektivné planovat
svuj cas by mélo patrit k prvnim mékkym technikam, které si clovek zacne osvojovat.
Protoze kdyz si zvladne dobre rozvrhnout sviij den a vyuzit skrytych a casto zbytecné

vwplytvanych casovych rezerv, ziskd vice ¢asu na rozvoj dalsich dovednosti. “??

wrwe

muset vykonavat ukoly nad rdmec své kvalifikace a svych kompetenci, které nam ubiraji

Cas na praci, ktera by méla byt spravné nasi naplni.

Dlouha pracovni doba je Unavna a stresujici. Pokusy o naruseni vnitiniho
cirkadianniho rytmu, jako je tomu napiiklad u prace na smény, zpusobuji fyzicky i
psychicky stres. Kromé tohoto naruseni ma dlouha pracovni doba dalsi stresujici ucinky.
Stava se neptedvidatelnou, takZe se jedinec nemiZe citit chranén a v bezpe¢i pred
pozadavky svého zaméstnani. Déle miize mit pracovni doba negativni vliv na rozvijeni

osobnich vztahtll a volno€asovych z4jm1, pti kterych dochazi k ulevé od stresu.

Nizka prestiz, maly plat a miziva $ance na povySeni. Je velice tézké vnimat svoji
praci jako dulezitou, pokud je z néjakého divodu vys$im organem, nebo nadifizenym
nedocenéna. Dobry plat a piijatelné pracovni podminky jsou cenné nejen sami o sobé.
Lepsi plat eliminuje stres z financnich potiZi. Dobré podminky zase zvySuji efektivitu

prace. Bez moZnosti povyseni na nds casto doléha stres z nenaplnénych ambici.

Zbytecné ritualy a procedury. Pfehnané reportovani vysledkd, vypliiovani tabulek
a nejriznéjsich formulafi a papirovani nese za nasledek pocit, ze clovek travi témito
¢innostmi stejné, nebo dokonce vice €asu, nez praci samotnou. Navic vétSina je tieba

uplné zbyte¢na. Podobné pocity frustrace Ize zazit v pfipadé ¢astého schiizovani.

22 Online 2018, dostupné z: http://www.softskills.wz.cz/html/time.html
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Nejistota. Najdeme i takové zaméstnance, které nejistota pohani kuptedu, ale valnou
vétsinu nikoli. Neni ndhoda, Zze se nejistota fadi k nastrojim takzvaného vymyvani
mozki. V praci mize mit podobu neustalych zmén strategie. Pldnovani se tim padem
stava slozitéj$im a sotva si lidé zvyknou na jedno opatieni a uz opét musi zac¢it myslet

jinak a pfizpusobit se né¢emu uplné jinému.

Dal8imi zdroji konfliktlh mizou byt i konkrétni pticiny, které vedou ke zvySenému stresu

na pracovisti. Mezi ty nejzasadné&jsi patii:

Casté stirety s nad¥izenymi a $patné vztahy s nimi jsou ,potencidlnim zdrojem
stresu, protoze nadrizeni mohou nds Zivot ovliviiovat v materialni roviné. Mohou
manipulovat s nasimi povinnostmi a pracovnimi podminkami, povysit nds, nebo nasemu
povyseni zabranit, zvysit, nebo snizit nds status v ocich kolegii a poskytnout, nebo naopak
odmitnout kladné hodnoceni, coz ma zdasadni dopad na nase sance v dalsim
zaméstnani. “*® Dalsim stresorem ve vztahu podiizeny — §¢f, je takovy $éf, ktery neustale
zapomind vyjadfit uznani za vykonanou praci, kterda si podle nas uznani zaslouzi.
Nasledky téchto Cinil, spiSe tedy ,, ne€int ““ jsou takové, ze se zaméstnanec citi nedocenén,
radost z prace a soucasné s ni i motivace se zlepSovat se postupné otupuje. Kromée $éfa,
ktery své zaméstnance neuznava, se mizeme setkat i s vedoucim, ktery neustale brbla a
Kritizuje, nebo s osobou, ktera neni schopna praci delegovat a zasahuje do toho, co délame
a nikdy ndm nedé svobodu rozhodovat se podle svého. Takovy $éf nuti pochybovat o
vlastnich schopnostech a podkopava tvotivost. Dale je tfeba zminit i absenci podpory od
kolegli a osamocenost, i kdyz by toto téma $lo zafadit i do kapitoly ,, Konflikty s kolegy .
Toto se tyka spiSe povolani, kde travime vétSinu Gasu s klienty a velmi malo ve
spole¢nosti kolegti. Néktefi si samoty bez kolegli velmi ceni, ale pro vétSinu znamena

vé&tsi zranitelnost a riziko profesniho vyhoteni.?*

Spatna komunikace. Lidé jsou jako slozité, ale oteviené knihy. Lze z nich vy&ist

daleko vic, nez se na prvni pohled zda.

Z FONTANA, David. Stres v praci a v Zivoté- Jak ho pochopit a zvladat. Praha. Portal. 2016. str. 63;
ISBN: 978-80-262-1033-7

24 FONTANA, David. Stres v praci a v zivoté- Jak ho pochopit a zvladat. Praha. Portél. 2016. str. 63;
ISBN: 978-80-262-1033-7

19



Jifi Plaminek ve své knize ,, ReSeni konfliktii a uméni rozhodovat” uvadi, Ze signaly
mimoverbalni komunikace jsou nesmirné dulezité. Zrakem pry piijimame 80 %
informaci, sluchem 10 % a zbytek pfipada na ostatni smysly. Z tohoto divodu si zraku
zpravidla subjektivné vazi lidé vice nez sluchu.?® Internetovy portal Prace.cz se shoduje
s vyrokem Plaminka a na svém webu uvadi, Ze komunikace neni pouze zalezitosti slov,
ale ve skute¢nosti z vétsi ¢asti probiha neverbalné.?® Fontana ve své publikaci sdéluje, Ze
obvyklym disledkem S$patné komunikace je, ze lidé piijimaji rozhodnuti, aniz by méli
k dispozici piesna fakta; nedokazou piedat dilezité detaily piislusnému oddéleni, chodi
na schizky Spatné informovani a obecné pak maji pocit mensi kontroly nad béhem

udalosti.?’

Konflikty s kolegy. V tomto bodé jsou zminovany spise takzvané ,,zabomysi
valky*“ - men$i spory mezi zaméstnanci. V prvni fadé¢ se mulze jednat tfeba jen o
neporadek v kuchyrce, nebo o staré jidlo ve spole¢né lednicce, které zac¢ind zapachat a
n¢kdo na néj zapomnél. Je obecné znadmo, Ze valky v praci snizuji pracovni vykon.
Vétsina takovychto mensich sport vznikd z nedorozuméni nebo informaénich Sumd a

zameéstnanci si tento problém mezi sebou nésledné sami vyiesi.

Malicherné souboje. Tyto ptitky jsou disledkem kombinaci riznych vyse zminénych
faktori. Maloco ¢loveéka vycerpa tolik co neustdlé boje a dohady, kterym by se dalo
s lep§im planovanim a pod lepsim vedenim tplné piedejit. Clovék mé poté pocit, Ze musi
bojovat nejen bitvy, které k jeho praci jako takové patfi, ale jesté navic ty, které s ni

nemaji co do ¢inéni.?

25 PLAMINEK, Jiti. ReSeni konfliktic a uméni rozhodovat. Argo, Praha. 1994. str. 40-41; ISBN:80-
85794-14-4

% Online, 2018 dostupné z: https://www.prace.cz/poradna/aktuality/detail/article/7-tipu-pro-lepsi-
komunikaci-na-pracovisti/

2T FONTANA, David. Stres v praci a v Zivoté- Jak ho pochopit a zvladat. Praha. Portal. 2016. str. 66-
67; ISBN: 978-80-262-1033-7

28 Taktéz, str. 69
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1.3. TYPY PRACOVNICH KONFLIKTU PODLE MICHALA
CAKRTA

Autor se ve své knize domniva, ze pracovni konflikty se nejc¢astéji odehravaji bud’
mezi jednotlivymi pracovniky — zde se jedna o konflikty individualni a osobni, nebo

mezi skupinami.

Osobni konflikty. Vycet toho, v ¢em spolu mohou pracovnici nesouhlasit, by byl asi
nekone¢ny. Pro vétSinu manazeru se mnoho konfliktti zvlada jen velmi obtizné. Napiiklad
obvinéni z necestnosti, podvodu, lenosti, poruseni dohod atp.. , Osobni konflikt se
odehrava mezi nejméné dveéma jedinci, kteri vnimaji své ciny jako navzdjem se vylucujici

soupereni o jedny a tytéz nedostatkové cile. “*

Nevytesené konflikty a s nimi spojené napjaté vztahy se stanou dlouhodobou realitou
a spor se nasledné promitne do osobnich vztahti za¢astnénych a negativné ovlivni jejich
vykonnost. Dle sdéleni Cakrta vznikaji osobni konflikty asi stejné jako vesmir: nikdo
pofadné nevi. Bez ohledu na to, jak a kdy byl zazehnut, ma kazdy mezilidsky konflikt

néjakou pti¢inu. Mezi nej€astéjsi pti¢iny osobnich konfliktl 1ze fadit:

1. Nedorozuméni — nastava tehdy, kdy jednani nebo zamér jedné strany jsou druhou
jinak pochopeny, neZ bylo piivodné zamysleno.

2. Neupiimnost, nebo také lhani. LeZ je zaru¢enym zdrojem konfliktu. Casto staci
k vyvolani konfliktu pouze polopravda, nebo zaml¢eni né¢jaké ¢asti skute¢nosti.

3. Nedbalost. Konflikt také mize vzniknout z divodu prostého zanedbani néceho,
co od nas druhy ocekava, prikladem Ize uvést tieba nesplnény slib, nenaplnéné
ocekavani atp.

4. Zamér. Zaméry mohou slouzit jak k vyfeSeni konfliktu, tak i k jeho vyvolani.
Pokud je jednani od samého pocatku agresivni, tak je zcela jisté, Ze konflikt je

nevyhnutelny.

29 CAKRT, Michal. Konflikty v fizeni a Fizeni konfliktii. Praha, Management Press, 2000. 39 s. ISBN:
8085943816
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5. Bezvyhradna investice do vlastniho postoje nebo piesvédéeni. Dalsim zdrojem
mize byt stiet presvédéeni nebo souboj ideologii. Dojde-li ke stietu dvou lidi,
ktefi jsou si naprosto jisti svou pravdou a ktefi ztélestiuji naprosto odlisné svéty,
neni konflikt p#ili§ daleko a bez ohledu na to, je-li vyznavany nazor upiimny.

6. Nejasné hranice ,,osobniho prostoru.“ Podobné jako existuje soukromy fyzicky
prostor, tak je pfitomen i prostor psychicky, ktery pokladame za soukromy.
Introvertni lidé si toto ,,uzemi* vice stfezi a nechéavaji si ho pro sebe vice nez
0soby extravertni.

7. Strach. Druh obavy ¢i strachu je dal$im kofenem mnoha konfliktd. Strach a
nejistota mohou stat za neupiimnosti. Téméf kazdy, kdo se ocitne v konfliktu, se
citi tak ¢i onak ohrozen. Mozné z divodu, Ze upfimnost se nevyplaci. Pracovnici
popiraji, ze jsou v praci nespokojeni, v obavé, ze pfijdou o prémie, nebo dokonce
0 misto.

8. Postranni umysly. Tyto tmysly pfichazeji tehdy, kdyz ma jedna strana zajem na
nécéem, co nechce pred druhou odhalit ¢i pfiznat. MiiZou se vyskytovat ve dvou

podobach: védomé a nevédomé. Skodlivé jsou viak obé& formy stejné.*°

Vysledky studie ukazujici s jakymi konflikty se zaméstnanci nejéastéji obraceji o

pomoc na své nadfizené:

Tabulka ¢. 1: Nejcastgjsi typy konfliktl, s nimiZz se pracovnici obraceji na své

nadiizené3!

30 CAKRT, Michal. Konflikty v Fizeni a Fizeni konfliktii. Praha, Management Press, 2000. 39-45 s.
ISBN: 8085943816

31 Managers as Inquisitors® by Blair H. Sheppard. In: Negotiating in Organizations. Edited by Max H.
Bazerman and Roy . Lewycki. Sage Publications, Inc. 1985, s. 195
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Typ konfliktu mezi pracovniky Cetnost
vyskytu v

rozhovorech

Jeden pracovnik si stézuje na préaci jiného. 41

Dva pracovnici se pfou o vyklad n¢jakého pravidla nebo = 17
pracovniho ptedpisu.

e u e, e 12
Pracovnik si stéZuje, Ze jiny na n¢j ma piilisné naroky a
pozadavky.

Pracovnik si st€Zuje na né¢jakou formu

o 11
diskriminace.
Neshody tykajici se odménovani. 11
Pracovnik si stézuje, Ze jiny mu zasahuje do vykonu jeho 10
prace ¢i pravomoci.
Stiznosti na nedodrzeni dohody ¢i smlouvy. 9
Pracovnik obvifnuje druhého z necestnosti, zI¢ vile atp. 9

32

Jiné

Procent

25

10

20

Tabulka ¢&. 1: Zdroj: CAKRT, Michal. Konflikty v iizeni a ¥izeni konfliktii. Praha,

Management Press, 2000. 40 s. ISBN: 8085943816

Meziskupinové konflikty. Tento druh konfliktu potfebuje ke svému vzniku tfi

slozky. Clenové skupin se musi vnimat jako pfisluSnici jednoznacné identifikovatelné

skupiny. Mezi skupinami musi byt jasn¢ pozorovatelny a empiricky dolozitelny rozdil.

Posledni slozkou je frustrace. Pfedpoklada to stav, kdy jedna skupina dosdhne svého cile,

tak jind jej dosdhnout nemtZe a naopak. Jeji Usili je zablokovano. Podobné jako konflikty

mezi jednotlivci maji i konflikty mezi skupinami sviij predvidatelny priibéh a dynamiku.3?

32 CAKRT, Michal. Konflikty v Fizeni a Fizeni konfliktii. Praha, Management Press, 2000. 46 s. ISBN:

8085943816

23



1.4. VYVOJ KONFLIKTU PODLE OLGY MEDLIKOVE

., Konflikt existuje, pouze kdy? ho pripustime. “3

Dle nazoru Medlikové systém bez konfliktt, at’ uz se jedna o vztah, firmu nebo statni
zafizeni, by byl mrtvy nebo stagnujici a nevyvijel by se. Konflikty patfi k béznému zivotu
a vetsinou jsou dany ruznorodosti. Spoustécem konfliktu mize byt v podstaté cokoliv —
pfimy nadfizeny, silny hluk, arogantni jednani atp.. Za spoustéce konflikta 1ze konkrétné
podle Olgy povazovat:

Situace — horko, zima, mnoho hluku, naro¢né procesy, nedostatek nebo piebytek
informaci. ..

Lidé — nepfijemna osoba, moc lidi v okoli, diametraln¢ odlisné osobnosti...

Nase ,,ja — aktualni zdravotni stav, strach, obavy, temperament...

Doporucenim je zasahnout ve fazi spoustéct — zasah mize konflikt odvratit.

V ¢lovéku se zacina hromadit napéti, jakmile se nahromadi nékolik spoustécti a konflikt
prechazi do eskalaéni faze. V této fazi stoupa adrenalin a organismus se ptipravuje k akci.
Clovék je drazdivéjsi, ale racionalita je je$té zachovana. Zasah ve fazi eskalace je

vewr

vizualizace, nebo posun v ¢ase, vstup tieti osoby apod.

Vrcholem konfliktu je emocionalni zatméni, racionalita neni nebo je vyrazné potlacena.
Vychodiskem zasahu je moznost odchodu z mista stietu, odklad v ¢ase, dohoda o

nedohodé.

K uvolnéni a zklidnéni konfliktu by mohla vést rekapitulace prob&hlé situace. Zklidnéni
konfliktu je ¢asto doprovéazeno i fyzickym svalovym uvolnénim. Je vSak docasné a
kratkodobé. V organismu je ptitomna vysoka hladina stresovych hormont a v disledku
toho je Cloveék snadno drazdivy. Moznosti zasahu miize byt zjednoduSena mluva,

postupny zapis nebo tfeba hlidani vyjadfovani a chovani.

3 MEDLIKOVA, O. Jak Fesit konflikty s podiizenimi. Praha.Grada Publishing, 2007, 23s. ISBN 978-
80-247-1732-6
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Postkonfliktni stav je charakteristicky racionalizaci vlastniho chovéni, vyc¢itkami nebo
Uvahami. Je to situace vhodnd pro zpétnou a dopiednou vazbu jako nastroje rustu.

Moznosti zasahu miize byt zpétna vazba k tomu, co probéhlo, vyuziti tfeti osoby apod..3*
1.5. SIKANA NA PRACOVISTI V CESKE REPUBLICE

,Sikana se definuje jako cilevédomé a dlouhodobé zejména psychické ublizovani,

“% Internetovy portal wikipedia.cz

které provadeji konkrétni osoby na pracovisti.
specifikuje tento pojem jako fyzické i1 psychické omezovani ¢i tyrani slabsiho jedince

v kolektivu.
Mobbing

Definice mobbingu se rizni, avSak po precteni dostupné literatury se dozvime, ze vétSina
odborniki souhlasi s definici Leymanna z roku 1984, Ze mobbing ptedstavuje: ,, subtilni
projev agrese na pracovisti, kdy zaméstnanec denné, v pribéhu nékolika mésici celi
nepratelstvi ze strany jednoho nebo vice jedincui, pricemz prozZiva bezmocnost a strach,
%e bude vyloucen z kolektivu.®® Obsahlej$i vymezeni piedkladaji Einarsen a jeho
kolegové, podle kterych jde o obtéZovani, urdZzeni nebo socidlni vylouceni zaméstnance
nebo negativni ovliviilovani jeho prace. Danou aktivitu 1ze oznacovat za mobbing, pokud
se takové chovani vyskytuje pravidelné (napt. jednou tydn€) a opakované (napf.
vV poslednich 6 mésicich). Béhem tohoto vyhrocujiciho se procesu obét zaujima
ménécenny postoj a byva teréem neustdlych negativnich aktivit.>” Na zikladé téchto
informaci lze tedy konstatovat, Ze mobbing neni jednordzovou akci, ale jde o opakované

a pfetrvavajici chovani sméfujici vii¢i jedné ¢i vice osobam.

3 MEDLIKOVA, O. Jak iesit konflikty s podiizenimi. Praha.Grada Publishing, 2007, 23- 25 s. ISBN
978-80-247-1732-6

35 Online, 2018 dostupné z: https://www.mesec.cz/clanky/sikana-na-pracovisti-a-jak-se-ji-branit/

3 | EYMANN, H. a GUSTAFSSON, A. (1996); Mobbing at work and the development of post-
traumatic stress disorders.,p.168, European Journal of Work and Organizational Psychology, 5(2), 251-

275.

37 EINARSEN, S., RAKNES, B.I., MATTHIESEN, S.B., HELLESQY, O.H. (1994a). Mobbing og
harde personkonflikter: Helsefalig samspill pa arbeidsplassen. Soreidgrend: Sigma Forlag.
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Dalsim charakteristickym znakem mobbingu je jeho trvani alespoti 6 mésict.®® Leyman
toto kritérium podporuje argumentem, ze mobbing vede k psychickym a
psychosomatickym porucham, které vznikaji v disledku abnormalnich stresord.
Psychické poruchy je mozné diagnostikovat po uplynuti alesponl ptlro¢ni lhiity a stejné

tak je tomu i v piipadé mobbingu.*®
Samotny termin mobbing lze dale rozdélit do tii kategorii:*°

1. Mobbing- sikana v uzs§im slova smyslu, psychicky teror na linii kolega — kolega
2. Bullying- v tomto pfipadé¢ se jedna nikoliv o psychické, ale o fyzické napadani,
opét linie kolega — kolega

3. Bossing — sikana nadfizeného vuci podiizenému

Tabulka ¢&. 2: Terminologické a obsahové pojeti mobbingu dle jednotlivych autord®!

AUTOR POJEM DEFINICE

Brodsky (1976) | Obtézovani (harassment) Opakované ¢i pretrvavajici pokusy ze
strany jedné osoby tryznit, udolat,
frustrovat jinou osobu nebo u této osoby
vyprovokovat reakci. Jde o jednani, jehoz
cilem je druhého neustale provokovat,
vytvaret na ného tlak, zastraSovat ho,
poniZovat ¢i jej jinak zastraSovat.

3 CAKIRPALOGLU, Panajotis; SMAHAIJ Jan; DOBESOVA CAKIRPALOGLU Simona; ZIELINA
Martin; Sikana na pracovisti v Ceské republice- Teorie, vyzkum a praxe; Univerzita Palackého v
Olomouc. 2017. str. 14-15; ISBN: 978-80-244-5080-3

3% LEYMANN, H. a GUSTAFSSON, A. (1996); Mobbing at work and the development of post-
traumatic stress disorders.,p.168, European Journal of Work and Organizational Psychology, 5(2), 251-
275.

40 Online 2018, dostupné z: http://www.personalista.com/pracovni-prostedi/mobbing-- nebezpeci-pro-
zamestnance-i-pro-firmy.html

41 CAKIRPALOGLU, Panajotis; SMAHAJ Jan; DOBESOVA CAKIRPALOGLU Simona; ZIELINA

Martin; Sikana na pracovisti v Ceské republice- Teorie, vyzkum a praxe; Univerzita Palackého v
Olomouc. 2017. str. 13-14; ISBN: 978-80-244-5080-3

26


https://cupress.cuni.cz/ink2_ext/index.jsp?include=naklTituly&id=12029
https://cupress.cuni.cz/ink2_ext/index.jsp?include=naklTituly&id=12029
https://cupress.cuni.cz/ink2_ext/index.jsp?include=naklTituly&id=12029
https://cupress.cuni.cz/ink2_ext/index.jsp?include=naklTituly&id=12029

Thylefors
(1987)

Vytvéteni obétnich berankt

(scapegoating)

Jedna osoba nebo vice osob je b&hem
casového obdobi vystaveno opakovanému
negativnimu jednani ze strany jednoho ¢i
nekolika jednotlivcet.

Leymann (1990,
1996)

Mobbing/

teror

psychologicky
(mobbing/

psychological terror)

Psychologicky teror nebo mobbing
V pracovnim Zzivoté¢ zahrnuje hostilni a
neetickou komunikaci, jejimz

prostiednictvim je teror systematicky
vyvijen jednou nebo vice osobami
zpravidla vici jedné osobé, jez je diky
mobbingu zatlatena do beznadéjné a
bezbranné  pozice, ve které je
prostfednictvim neustavajiciho
mobbingového jednani udrzovéna. Tato
jednéni se objevuji velmi Casto (statisticka
definice: pfinejmensim ptl roku).

Wilson (1991)

Pracovni trauma (workplace

Skute¢ny  rozklad  pracovniho  ja
zaméstnance v disledku pocitovaného

trauma)
nebo skutecného neustdlého a umysiného
zlovolného  zachdzeni ze  strany
zaméstnavatele nebo vedouciho.
Bjorkaqist, Obtézovani na pracovisti | Opakované aktivity s cilem zpusobit
Osterman., (work harassment) dusevni (nekdy 1 télesnou) bolest,
Hiel Back zaméfené na jednu nebo nékolik osob,
Jelt- ac které se zng&jakého divodu nemohou
(1994) branit.
Einarsen a | Sikana (bullying) Sikana pfedstavuje problém na nékterych

Skogstad (1996)

pracovistich a tykd se nckterych
zamé&stnancli. Abychom mohli néco
oznacit za bullying, musi se vyskytovat
opakované¢ behem urcit¢tho obdobi a
postiZzena osoba musi mit obtize s obranou
sebe sama. Pokud disponuji strany
konfliktu pfiblizn¢ stejnou ,,silou” nebo
jde o izolovanou udalost, nejedna se o
bullying.
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Keashly, Trott a
Mac -
(1994); Keashly
(1998)

Lean

Urazlivé
emocionalni
(abusive

emotional abuse)

chovani/
zneuzivani

behaviour/

Nepratelské  verbalni ¢i  neverbalni
chovani, které neni svazano se sexualnim
¢i rasovym kontextem a které je ze strany
jedince ¢i nékolik osob namifeno k osobé
jiné s cilem podryt jeji autoritu a zajistit
tak poslusnost u ostatnich.

O”"Moore,
Seigne,
McGuire, Smith
(1998)

Sikana (bullying)

Sikana je destruktivni chovani. Jedna se o
opakovanou  agresi, at  verbalni,
psychickou ¢i fyzickou, kterou jedinec ¢i
skupina smétuje viuci ostatnim. Izolované
incidenty agresivniho jednani, byt ani tyto
nesmi byt tolerovany, by nemély byt
povazovany za bullying. Za bullying lze
povazovat pouze takove agresivni jednani,
které je systematické a které pulsobi
agresorovi potéseni.

Hoel A Cooper
(2000)

Sikana (bullying)

Situace, kdy jedna ¢i vice osob po urcité
Casové obdobi jsou ter¢em negativnich
aktd ze strany jedné ¢i nékolika osob.
Obét ma navic potize se proti témto
utokim branit. Jednorazové incidenty
nejsou za bullying povaZovany.

Zapf (1999a)

Mobbing

Pojem mobbing na pracovisti znamena
obtézovani, Sikanu, urazky, vylouceni na
zéklad¢  pohlavi ¢1  pridélovani
ponizujicich pracovnich ukoll, pficemz
postizend osoba v pribéhu takového
jednéni dospéje do podiizené pozice.

Salin (2001)

Sikana (bullying)

Opakované a neustavajici negativni
jednani namifené vici jedné ¢i nékolika
osobam a vytvarejici neptatelské pracovni
prostfedi. Pfi bullyingu ma postiZzena
osoba obtize s obranou proti takovému
jednani; nejedna se o konflikt dvou stejné
silnych stran.

Tabulka & 2: Zdroj: CAKIRPALOGLU, Panajotis; SMAHAJ Jan; DOBESOVA
CAKIRPALOGLU Simona; ZIELINA Martin; Sikana na pracovisti v Ceské republice-
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Teorie, vyzkum a praxe; Univerzita Palackého v Olomouc. 2017. str. 13-14; ISBN: 978-
80-244-5080-3

Bossing neboli volng pieloZzeno jako zneuzivani pravomoci nadiizeného.*? Tento
termin byva spole¢né s mobbingem a Sikanou spojovan s pracovnim prostiedim. Jak jiz
samotny pojem napovidd oznafeni je odvozeno od anglického slova ,boss® (8¢éf,
zaméstnavatel) se vztahuje k mobbingu, ktery iniciuje a pacha vedouci pracovnik.*® , Z
pohledu vymezeni pozice agresora lze tedy bossing vnimat jako podobu mobbingu, ktery
vychazi od osoby nadrizené v kolektivni hierarchii a zneuzivajici svého postaveni a moci

smérem dolit. “**

Pomluvy. Jedna se o dalsi formu spojenou s mobbingem. Pomluvy Ize rozdélit do
dvou druhil. Zaprvé se jednd o nevinné a laskavé kleveténi, které neni urazlivé a nikomu
neuskodi. Druhy typ lze specifikovat jako zlostné nebo zlovolné Siteni pomluv. Pomluvy
mizou vznikat ze dvou pfi¢in. Prvni z nich je takzvané informaé¢ni vakuum, Které méa
pocatky v nedostatku informaci o zménach, které se pfipravuji. Druhou pfi¢inou mize

byt fakt, Ze lidé nejsou dostate¢né zaméstnani.*

Diskriminace patfi bezesporu mezi dalsi formy Sikany. O diskriminaci lze mluvit
tehdy, kdyz s jednim pracovnikem zaméstnavatel jedna hite, nez s kolegy na stejné
pozici. Diskriminace se miize projevovat zejména tim, ze pracovnik ma horsi pracovni
podminky nez kolega, nebo je htite odménovan jen kvili tomu, Ze neni muz anebo se mu

soustavné nedaii dosdhnout povyseni, i kdyz na n&j ma narok.*®

42 Online, 2018 dostupné z: http://www.spektrumzdravi.cz/bossing-a-mobbing-aneb-sikana-na-
pracovisti.-jak-s-ni-ucinne-bojovat

43 BENO, Pavel. Miij §6f, miij nepiitel?. Era- vydavatelstvi. Praha. 2003. str.133; ISBN: 80-86517-
34-9

# CAKIRPALOGLU, Panajotis; SMAHAJ Jan; DOBESOVA CAKIRPALOGLU Simona; ZIELINA
Martin; Sikana na pracovisti v Ceské republice- Teorie, vyzkum a praxe; Univerzita Palackého v
Olomouc. 2017. str. 18-19; ISBN: 978-80-244-5080-3

45 Online 2018, dostupné z: https://www.bozpinfo.cz/pomluvy-na-pracovisti

46 Online 2018, dostupné z: https://www.jobs.cz/poradna/diskriminace-v-praci-jak-ji-poznat/
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Staffing- jedna se o termin odvozeny z anglického slova ,,staff* (zaméstnanec).
Staffingem jsou oznacovany utoky zaméstnanct vedené smérem k nadiizenému s cilem
vedouciho pracovnika odstranit ¢i zménit personalni politiku firmy. K tomuto jednani
dochazi zejména u skupiny pracovniki, ktefi odmitaji pfijmout nového nadiizeného a

snazi se docilit jeho odchodu.*’

Straining taktéz anglicky termin, ktery v piekladu znamena ,,namaha“ nebo
,vynuceni.” Tento pojem je vykladan v souvislosti s fyzickymi i psychickymi Gtoky na
zam¢estnance. V obecné roviné oznacuje nadmérny tlak, ndmahu a =zatéz bez

podrobnéjsiho popisu.*®

Kybersikana je oznaCovana za relativné novy zptsob psychoteroru. Pro tuto
formu Sikany je typické, ze k jeji realizaci jsou vyuzivany nové komunikaéni a informacni

technologie, pomoci nichZ je obét anonymné zastrasovana, urdzena ¢i zesmésiovana.*®

KyberobtéZovani ,, oproti predchozi forme trva delsi dobu a je zacileno vici
konkrétni osobé, ktera ho shledava obtézZujicim. Ocerniovani predstavuje Sireni

nepravdivych hanlivych informaci o obéti prostiednictvim internetu. “*

Kyberstalking oznacuje opakované zasilani obtézujicich zprav. Oproti

kyberobtézovani se li§i tim, Ze obsahuje vice hrozeb a ohrozovani obéti.>

47 CECH Tomas; Mobbing jako negativni fenomén v prostiedi zikladnich $kol; Brno: Masarykova
univerzita, 2011. str. 121. Skola a zdravi 21. ISBN 978-80-210-5448-6..

48 BENO, Pavel; Sarmantni ndsilnici; str. 87, Praha, Portal, 2015, ISBN: 978-80-262-0938-6

4 CAKIRPALOGLU, Panajotis; SMAHAJ Jan; DOBESOVA CAKIRPALOGLU Simona; ZIELINA
Martin; Sikana na pracovisti v Ceské republice- Teorie, vyzkum a praxe; Univerzita Palackého v
Olomouc. 2017. str. 20; ISBN: 978-80-244-5080-3

50 Taktéz, str. 20

51 Taktéz, str. 20
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2  PREVENCE KONFLIKTU

Je obecné znamo, ze zvyseny vyskyt konfliktd a zejména pak jejich dlouhodobé
pfetrvadvani snizuje produktivitu a zvySuje napéti mezi zaméstnanci a proto je zcela
nezbytné, aby vedouci pracovnici konfliktim pfedchazeli a jejich feseni zbytené
neodkladali. ,, Konflikty jsou na kazdém pracovisti nevyhnutelné a vhodnymi postupy je
vétsinou lze snadno resit. Casto je vsak jejich vznik zbytecny a lze mu piredejit. Predevsim
tim, Ze zname a omezujeme jejich priciny a na jejich projevy reagujeme co nejdrive.
Konflikty vznikaji na pracovisti nejcastéji ze ctyr pricin. Patii k nim nejasné pravomoci
a ne zcela jasna hodnotici kritéria, Spatné skloubené ukoly ¢i protichiidné pracovni
pokyny, které zaméstnanci dostavaji, osobni antipatie pramenici ze stietu osobnosti a

odlisné ndzory na reseni vécnych problémii pracovisté. 2

Uloha prevence spociva v pfedchdzeni tomu, aby se konflikt nerozvinul do stadia,

kdy okolnosti nahravaji nasilnym fesenim.>?

Vyvoj béznych konfliktlh mezi lidmi ma urcité faze, v nichz konflikt vznika, sili,
vrcholi a zase se tlumi a zanika. Pokud tyto faze umi nadiizeny rozpoznavat, je tim padem
o krok blize k tomu, aby nasadil vhodné preventivni a interventivni nastroje, jak konfliktu

predchazet, nebo jej regulovat.

Ze stavu klidu, neboli ,,dynamické“ rovnovahy se zacinaji pred vypuknutim
samotného konfliktu obvykle objevovat varovné priznaky. Pokud tyto pfiznaky
zlustanou nepovsimnuty, mohou se vyvinout se v odliSnosti. V této fazi je jest¢ mozné
konflikt fesit jako problém, ale pravé zde obvykle pomémé rychle ziskava vztahovou
dimenzi a stdva se sporem. Pokud neni konflikt feSen, odlisnosti se mohou vyvinout
v polaritu. Polarita ma dale tendence pierust v separaci, nebo v destrukci. Vécné

problémy jsou personifikovany, interakce nabyvaji charakteru ,.kdo z koho*, coZ je

52 Online 2018, dostupné z: http://www.mzdovapraxe.cz/dokument/nahled-dokumentu/doc-

d51603v63282-konflikty-na-pracovisti-jejich-priciny-prevence-a-reseni/

58 PLAMINEK, Jii. ReSeni konfliktit a uméni rozhodovat. Argo, Praha. 1994. str. 15-16; ISBN:80-
85794-14-4
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naro¢né. Ve fazi separace spolu ucastnici konfliktu preruSuji kontakty. V tuto chvili
definitivné opousti sveét porusené rovnovahy a vstupuji do svéta porusené stability, tedy
krize. Pokud spolu ucastnici naddle nemuseji zit, nebo pracovat, mize byt separace
kone¢nym stadiem vyvoje konfliktu. Pokud vSak maji spole¢né€ néco vytvaret, konflikt se
muze vyvijet vyhrocenim do destrukce, kterd muize systém zlikvidovat. Jestlize nezplisobi
kolaps systému, mlze postupné piejit pfes rozvoj Unavovych symptomi do faze
vyéerpani. NeteSeny konflikt, nezpisobi-li zhrouceni systému, pak piechazi do stadia

latence, ktera se miiZze postupem &asu vratit do stavu klidu a stability.>*
2.1. POZITIVNI VNIMANI KONFLIKTU

., Pozitivni pristup ke konfliktiim vychdzi ze dvou zpravidla nepsanych, ale velmi
potiebnych zakladnich lidskych prav: prava origindlné myslet a prava odlisovat se. >
Pravo premyslet by proto mélo byt nasledovano pravem na vyjadfeni nazoru a pravo
lisit se pak respektem Kk existujicim odlisSnostem. Odlisnosti jsou nejen legitimni, ale i
prospésné. V piipadé, ze jsou uzitecné, tak nemd smysl je ze Zivota odstrafiovat, ba
naopak smysl ma se smifit s jejich existenci a naucit se je fesit. Pozitivni vnimani
konfliktd 1ze shrnout do tfi zdkladnich bodi. Konflikt uréuje metodu feSeni. Zplsob
feSeni konfliktu by mél byt v souladu s jeho povahou a vyvojovou fazi. Pro stabilitu feSeni
je ditlezité, aby strany konfliktu rozhodovaly o vysledku feSeni. To zarucuje vyjednavani,
projednavani, mediace a facilitace. Jako druhy bod 1ze podle Plaminka uvést fakt, ze
vSechna FeSeni jsou myslitelna. Pro hladké zvladnuti konfliktu je dulezité, aby se strany
konfliktu mohly svobodné pfemyslet a mluvit. Je dilezité, aby se jej mohly iastnit bez
obav a omezovéani. Zadné navrhy, ani myslenky nesmi byt pfedem odsuzovéany, nebo
dokonce vylucovany. Ttfetim a poslednim dilezitym bodem, jak l1ze pozitivné vnimat
konflikty je pfedem si ujasnit, ze veSkera nasilna a poskozujici FeSeni jsou zakazana.

Z realizace jsou vyloucena feseni, ktera obsahuji nasili nebo poskozuji treti stranu.>®

% PLAMINEK, Jiti. Jak FeSit konflikty, 27 pravidel pro efektivni vyjednavani. Praha. Grada. 2006
str. 30-31, ISBN:80-247-1092-7

%5 Taktéz. Str. 33

%6 Taktéz, str. 32-37
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Obrazek €. 1 — Pozitivni vnimani konfliktu

[ pravo premyslet ] [ pravo lisit se ]

[ svoboda slova ] [ respekt k odlisnostem ]
N
[ legitimita konfliktt
S
N
[ vyznam konfliktl pro zivot a vyvoj
4 N
uzite¢nost konfliktl
\ g

neodstranovat, ale fesit

\ g
4 N
' rozdil mezi mySlenkami a Ciny ~
\ S
kazdy navrh je myslitelny ] [ kazdé teSeni neni uskutecnitelné ]

] '

[ spole¢né hledani optimalniho feSeni
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Obrazek €. 1 - Zdroj: PLAMINEK, Jiti. Jak Fesit konflikty, 27 pravidel pro efektivni vyjedndvini.
Praha. Grada. 2006 str. 33, ISBN:80-247-1092-7

2.2. PREVENCE MOBBINGU

Na ruznych internetovych portalech se 1ze docist, ze neptitelem mobbingu je disledna

prevence® nebo také Ze nejucinngjsi obranou je prevence.

U mobbera je mozné si vSimnout urcitych charakteristickych ryst, i kdyz navenek
muze pusobit jako ¢loveék nijak nevybocujici z bézné normy. ,, Mobber je egocentricky,
silné autoritativni, ma pocit viastni dileZitosti a nepostradatelnosti. Jeho samolibost a
neumérnd ctizadostivost ho casto vede k prehnané soutéZivosti.” Zde hraji prvni a
ukol, aby se mobber do spole¢nosti viibec nedostal. Pii pohovoru je tedy nutné zaméfit
pozornost pravé na pokladani otadzek tykajicich se znakl jako je napf. premr$téna
suverenita a arogance. Ddle je potfeba dikladny rozbor z4jmu o praci ve firmé, jeho

motivace a ditvod odchodu z piedchoziho pracovisté. >°

V soucasné dobé¢ stale vice organizaci vénuje vétsi pozornost preventivnim opatienim
v ramci boje proti mobbingu.%’ Podle Duffyho , zaméstnavatelé, kteii se prioritné
zabyvaji vytvarenim zdravého klimatu na pracovisti a zaroven se diisledné zaméruji i na
pouhé podezieni Sikany na pracovisti, resi podstatne méne problémii tohoto druhu nez

zaméstnavatelé, kteii mobbing jako nebezpeci zanedbavaji.*®! Na zakladé vyzkumu

57 Online 2018, dostupné z: https://www.bozpinfo.cz/nepritelem-mobbingu-je-dusledna-prevence

% Online 2018, dostupné z: https://kariera.ihned.cz/c1-54252950-sikana-na-pracovisti-aneb-mobbing-
ticha-epidemie

%9 Online 2018, dostupné z: https://kariera.ihned.cz/c1-54252950-sikana-na-pracovisti-aneb-mobbing-
ticha-epidemie

8 CAKIRPALOGLU, Panajotis; SMAHAJ Jan; DOBESOVA CAKIRPALOGLU Simona; ZIELINA
Martin; Sikana na pracovisti v Ceské republice- Teorie, vyzkum a praxe; Univerzita Palackého v
Olomouc. 2017. str. 61; ISBN: 978-80-244-5080-3

81 DUFFY, M. (2009). Preventing workplace mobbing and bullying with effective organizational

consultation, policies, and legislativ. Consulting Psychology Journal: Practice and Research, 61(3), 242-
62, 257p.
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Salin, ktera zjistovala, nakolik organizace skutecné aplikuji preventivni opatteni proti
mobbingu, bylo zjisténo, ze organizace zpravidla zavadéji prevenci az po té, co se
mobbing objevi. Jinymi slovy lze fici, Ze velkd ¢ast zkoumanych organizaci pfijala

antimobbingova opatieni spise jako souéast reaktivni, neZ proaktivni strategie.?

Nejucinngj$im zplsobem, jak se postavit mobbingu a jeho negativnim disledklim je
prevence. ,,Ucinny preventivni program by mél byt soucdsti kazdého pracovniho kolektivu
a mél by zaméstnancium poskytovat informace 0 tom, co je mobbing, jak jej lze rozpoznat,
véetne doporuceni, jak budovat a udrZzovat optimalni vztahy na pracovisti jak v roviné
horizontdlnich vztahit mezi kolegy se stejnou zaméstnaneckou pozici, tak v roviné

vertikalnich vztahii mezi nadrizenymi a podiizenymi zaméstnanci. %

Jako dalsi doporuceni lze uvést posilovani formdlni a neformalni komunikace na
pracovisti na vSech rovinach, jak mezi spolupracovniky, tak mezi podfizenymi a

vedenim.%
2.2.1. TYPY PREVENCE

Typy prevence Ize podle publikace ,,Sikana na pracovisti v Ceské republice *“ rozdélit

do tii zakladnich skupin. Jedna se o primarni, sekundarni a tercialni prevenci.

Primarni prevence. V tomto piipadé zaméstnavatel piijima a uplatiuje zasady
v€asného informovani a odpovidajictho vycviku vedeni a ostatnich zaméstnanct
kolektivu. Prevence spociva v dodrzeni statutarnich norem a etického kodexu organizace,

coz zabezpecuje potiebnou diivéru, toleranci a spolupraci pracujicich.

52 SALIN, D. (2008). The prevention of workplace bullying as a question of human resource
management: measures adopted and underlying organizational factors. Scandinavian Journal of
Management, 24(3), 221-231, 227p.

6 CAKIRPALOGLU, Panajotis; SMAHAJ Jan; DOBESOVA CAKIRPALOGLU Simona; ZIELINA
Martin; Sikana na pracovisti v Ceské republice- Teorie, vyzkum a praxe; Univerzita Palackého v
Olomouc. 2017. str. 62; ISBN: 978-80-244-5080-3

64 Taktéz, str. 62
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Sekundéarni prevence fesi podporu mobbingem zasazeného zaméstnance. OvSem
moznosti zasahu organizace jsou velmi omezené. V takovych podminkéach je nutno
usilovat o porozuméni diivodiim, které vedly ke vzniku, ¢emuz vyznamné ptispiva pomoc
zprostiedkovatelii a davéryhodnych jedinct. Roli davéryhodné osoby muze plnit
napiiklad néktery ze zaméstnancii kolektivu, ale také povéfena osoba mimo organizaci,
kterd je ochotna vyslechnout v§echny za¢astnéné. Zprostredkovatel konfliktu nema za cil
hledat vinika, nybrz umoznit aktértim, aby se navzajem pochopili a v kone¢ném disledku
dojednali podminky souziti a spoluprace v kolektivu. Jedna se o nestrannou osobu, ktera
zainteresovanym osobam nabizi pfilezitost setkat se, vyjadfit vlastni emoce a stanoviska.

Timto zpisobem by mélo v ramci kompromisu vyjednat feseni.

Tercialni prevence se zaméfuje na piijeti vhodnych opatieni s cilem odstranit vazné
dusledky u obéti Sikany. Jedna se o opatieni, jez zaméstnanci pomohou obnovit jeho
dastojnost a zdravi. ,, Zacind se vcasnou diagnostikou, po které ndsleduje posileni
sebevedomi obéti mobbingu a seznameni se S prdavnimi moznostmi ochrany pred
agresorem na pracovisti. “%® Soudasti tercialni prevence je v prvni fadé véasné rozpoznani
zdravotnich komplikaci. Obéti mobbingu lze také pomoci vyménou zkusenosti s jinou
obéti Sikany. Emoc¢ni porozuméni zbavuje obét’ jednostranného obvinovani a ptisuzovani
vlastni zodpoveédnosti za nastalou situaci. Slozkou preventivni strategie je pravni osvéta
zaméstnancll ve smyslu poskytovani srozumitelnych rad a navodd o legislativnich

normach zaméfenych na ochranu prav.®

6 CAKIRPALOGLU, Panajotis; SMAHAJ Jan; DOBESOVA CAKIRPALOGLU Simona; ZIELINA
Martin; Sikana na pracovisti v Ceské republice- Teorie, vyzkum a praxe; Univerzita Palackého v
Olomouc. 2017. str. 64; ISBN: 978-80-244-5080-3

% Taktéz. Str. 62- 64
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2.3. PREVENCE PRED KONFLIKTY PODLE SHAY A MARGARET
MCCONNON

Pfed vznikem konfliktu je dulezity i zpusob vyjadfovani. Pokud osoba, s niz je
jednano, za sebou ve vzteku praskne dveimi nebo vymysli zpisob, jak se pomstit,

rozhodné v danou chvili nepfemysli o spolupraci.

McConnon ve své publikaci uvadi jiz osvédcené a spolehlivé zplisoby, jak konfliktim

predchazet.

Jako prvni doporuceni, jak zvladnout rozdily oteviené¢ a upfimné bez hdadek a
konfliktt uvadi davat si pozor na Usta. Kazdy ¢lovék se pii svém kontaktu s ostatnimi
lidmi pravdépodobné dostane do néjakého konfliktu. Odpovédi na otazku, jak konflikty

vyfesit, jsou prave slova, kterd ndm umoziuji budovat mosty, nebo naopak stavét bariéry.
., Slova mohou:

e [Lécit nebo zranovat,
e Spojovat nebo rozdélovat,

o Vytvaret konflikt %

Jako druhy bod je uvedena tzv. cena za konflikt. Kazdy ¢lovék ma rtizné potieby,
zaliby, nazory, minéni, preference a hodnoty. Bud’ je témto rozdilim dovoleno, aby se
postavily do cesty a staly se tak zdrojem konflikt, nebo jsou tyto rozdily vyuzity
ve prospéch a kreativnim zplisobem vyuzity. Konflikt sice mize nékdy pusobit
konstruktivné, vétSinou jsou vsSak jeho ucinky destruktivni. Pokud konflikt zvySuje

frustraci, posiluje tak negativni pocity, nepfatelstvi a ma na vztah destruktivni vliv.

Ttetim a poslednim doporuc¢enim autora je neziistat na mrtvém bodé. Nebezpeci

konfliktli spociva v tom, Ze se pii nich lidé dostavaji do zajeti svych predstav a tvrdosijné

67 McCONNON, Shay a Margaret. Jak Fesit konflikty na pracovisti. Praha. Grada Publishing, 2004, str.
16., ISBN 978-80-247-3003-5
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trvaji na svém. Pokud k tomuto dojde, tak konflikt ustrne na mrtvém bod¢ a potieby obou

stran ziistanou neuspokojeny. Tento postoj byvéa oznacovan jako bud’ on, nebo ja. ®

V této publikaci ,,Jak resit konflikty na pracovisti*“ se lze docist, Ze zahrani¢ni
autor se ztotoznuje s vyrokem Plaminka a tika, ze konflikt miZe mit pozitivni ucinek
v piipad¢€, pokud je jeho vysledkem posileni vztahu, lepsi vzajemné porozumeéni, veétsi
ochota splnit potfeby druhého cloveka, posileni davéry, odstranéni zdroje budoucich

konflikt a ziskani §ir§iho pohledu na problém.%°

2.4. PREVENCE PRED KONFLIKTY ZE STRANY VEDOUCICH
PRACOVNIKU

Na internetovém portalu iDnes.cz je uvedeno, ze mnoho nadtizenych pracovniku
nefesi vzniklé spory ¢i nedorozuméni z diivodu piipadné ztraty doposud fungujicich
vztahil na pracovisti. ,,Zametanim konflikti pod koberec moznd uSetii cas straveny
hadkou ¢i vyjednavanim, avsak ne nadlouho. Konflikty totiz maji tendenci doutnat a

zménit se v poZar nicici chut do prdce, jeji efektivitu i dobré mezilidské vztahy. “™°

Dva monology jesté nejsou dialog. Skutecna a G¢innd komunikace znamena nejen
vysilat, ale i pfijimat informace.”* Ke konfliktim dochazi hned z nékolika diivodd, které

jiz byly uvedeny v ptedchozich kapitolach. Protoze jak se fika ,,Sto lidi, sto nazoru.

Portél iDnes.cz déle take uvadi pét doporuceni, jak lze piedejit sporim u podtizenych

zaméstnancu:

68 Taktéz, str. 16-18.

% McCONNON, Shay a Margaret. Jak Fesit konflikty na pracovisti. Praha. Grada Publishing, 2004,
str. 40-41., ISBN 978-80-247-3003-5

0 Online 2018, dostupné z: https:/finance.idnes.cz/spory-na-pracovisti-je-treba-resit-dtg-
/podnikani.aspx?c=2003M100Z01A

" PLAMINEK, Jiti. ReSeni konfliktic a uméni rozhodovat. Argo, Praha. 1994. str. 41; ISBN:80-
85794-14-4
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Zaméstnanec musi nejdiive zadani ukolu a slova od nadtizeného pochopit.
Vzdy je tedy dobré aby si nadtizeny ovéfil, zda bylo jeho pozadavku spravné
porozumeéno.

mailem a vedeni piedpoklada, ze si je kazdy pozorné piecetl. Ze strany
nadiizeného neni na Skodu znovu se ujistit, zda zpravu vsichni a spravné
pochopili.

Pti zadavani prace je potieba postupovat vécné a vyjmenovat konkrétni kroky,
o nichz je mozné diskutovat.

Kazdy zaméstnanec by mél pii zadani ukolu také znéat termin splnéni a
odchazet s pocitem Ze vi, jak zadanou tlohu vyfesit.

Nadfizeny si pribézné ovétuje, zda jsou tkoly plnény. 2

Spole¢nost HRNews.cz na internetu naopak tvrdi, ze je potfeba nejprve zlepsit své

komunika¢ni dovednosti. Dale pak prostfednictvim slov a neverbalni komunikace lze

pfedchéazet nezaddoucim konfliktim. Uvadi sedm tipi pro lepsi komunikaci:

N o g s~ wDd e

Sd¢lovat spravné informace ve spravném objemu.

Upfimna komunikace. Nespravné, nebo nejasné informace radéji nefikat.
Propojeni verbalni a neverbalni komunikace. Neklamat feci téla.
Naslouchani.

Kladeni otazek k tématu.

Nechat druhé mluvit.

Nevyhybat se slozitym rozhovortim, ale naopak se do nich zapojit.”

Plaminek se ve své publikaci , Reseni konfliktii a uméni rozhodovat® ztotoziuje

s tvrzenim spoleénosti HRNews.cz a také sdéluje nékolik rad, jak se v naslouchéani a

2 Online 2018, dostupné z: https:/finance.idnes.cz/spory-na-pracovisti-je-treba-resit-dtg-
/podnikani.aspx?c=2003M100Z01A

8 Online 2018, dostupné z:_https://www.prace.cz/poradna/aktuality/detail/article/7-tipu-pro-lepsi-
komunikaci-na-pracovisti/
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komunikaci zdokonalit. Uvadi, ze ,, mnozi lidé jsou dobrymi vysilaci, ale jako prijimace

selhavaji. *

Respektovat druhé. Kazdy ¢lovék je jedine¢ny a takovym zpusobem je
potieba s nim jednat. Respektovat, vénovat pozornost a cenit si nazora
ostatnich.

Dbét o diistojnost druhych. Potlacit v sobé pokuseni jakymkoliv zplisobem
pokofit, nebo zesmésnit ty, ktefi jednaji s autoritou.

Zajimat se o druhé. | sebenevyznamngjsi informace se muze ukazat
dilezitou.

VZzit se do druhych. Schopnost vcitit se do druhého a podivat se na problém
jeho o€ima, je Casto klicem k tspésné komunikaci.

Nenapravovat druhé. Na chyby a omyly je lepsi druhé upozornit nepiimo
a zduraznit, Ze mylit se je lidské.

Dét druhym prostor. Moznost nechat ostatni promluvit i jindy, nez kdyz
zrovna nejsou tazani.

Byt opravdovi. Zajem zajimat se o druhé upfimng.

2.5. JAK RiDIT SAM SEBE - PREVENCE PRED KONFLIKTY ZE STRANY

ZAMESTNANCU

Jak fidit sam sebe neboli sebevychova. Pii zadani tohoto slova do internetového

vyhledavace se jako prvni zobrazi portal Andromedia.cz, kde je pojem podle Palana

vysvétlen jako ,, Snaha po zméné svych psychickych a povahovych vlastnosti, tendence ke

zmeéné sama sebe. Ndasleduje vétsinou po sebehodnoceni a sebepoznani. MuizZe vzniknout

74 PLAMINEK, Jiti. ReSeni konfliktii a uméni rozhodovat. Argo, Praha. 1994. str. 41; ISBN:80-

85794-14-4

S PLAMINEK, Jifi. ReSeni konfliktii a uméni rozhodovat. Argo, Praha. 1994. str. 41-43; ISBN:80-

85794-14-4
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i jako reakce na okoli — na poznané vzory, po hodnoceni ze strany okoli. Z hlediska

spolecenského nemusi byt sebevychova vidy kladna. “™

»Vychova sebe sama“ se jevi jako zcela zasadni téma. Jedna se o hledani zptsobu, jak
sam sebe vytrénovat k tomu, aby kognitivni hodnoceni dokazala ovlivnit reakce na
stresory. Spravna kognitivni hodnoceni pomahaji ménit mysleni smérem k vétSimu
ani trochu stresujici. Ty opravdu strasné lze zpravidla spocitat na prstech jedné ruky.
Casto dochazi k tomu, Ze hezké chvile jsou opomijeny a pozornost je zaméfena pravé na
oné Spatné zazitky, které ovladaji mysleni ¢loveéka. Mysl jedince nedokaze volné prepinat

mezi jednotlivymi zaZitky a uvédomovat si okamzik za okamzikem.”’

Publikace ,,Stres v praci a v zivoté — Jak ho pochopit a zvladat* dale uvadi zpusoby,
kterymi se l1ze naucit 1épe ovladat své emoce a mySlenky. Tim padem stat se klidngjsi,

pokojné&jsi a samoziejmé méné konfliktni osobnosti.
25.1. MEDITACE

Meditace vede k rozvoji pozornosti, schopnosti snadno pienaset pozornost z jedné véci
na druhou i k vétsi vladé nad vlastnimi myslenkovymi procesy. Lze fici, Ze spravné
provadénad meditace je jednou znejprospesn€jSich psychologickych technik,
napomahajicich k rozvoji vlastnich zdroju, které jsou potieba v boji se stresem a
uzkostmi, obavami a negativnimi psychickymi a emocnimi stavy obecné. Meditace také
pomaha s emocemi. Dale je mozné zaméfit se kromé emoci i na télo. Cilem je pomalu ho
prozkoumat a identifikovat vSechna loZiska télesného napéti, ktera se v téle za cely den
hromadi a nechat napéti klidné odplynout. Diky tomuto cviceni Si lze v praci snaze
uvédomit, kdyz svaly na téle za¢nout tuhnout. Jakmile jednou ztuhnou, zlstavaji takové
po cely den. Se zvySenou télesnou vnimavosti 1ze napéti uvolnit, uz kdyz se objevi.

Meditaci Ize také nacvicit plné védomi. Tento proces zajisti jasnéjsi vnimani véci a mensi

76 Online 2018, dostupné z: http://www.andromedia.cz/andragogicky-slovnik/sebevychova

7 FONTANA, David. Stres v praci a v Zivoté- Jak ho pochopit a zvladat. Praha. Portal. 2016. str.
135-144; ISBN: 978-80-262-1033-7
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vyskyt situaci, pfi kterych dojde k odlozeni véci a naslednému pocitu nevédomosti, kde
se jiz zminéna véc nachdzi. Nasledkem cviceni se mysl zklidni, stane se rozvaznéjsi a
1épe se rozhoduje. Zajistuje vyssi vykonost, mén¢ roztékanosti a vzbouzeni divéry u
okoli. Dopoméaha také k mensimu a lep$imu zvladani stresu, vétsi spokojenosti, vyssi

vykonnosti v praci a otevfeni k radostem Zivota. 8
25.2. RELAXACE

Z vyse uvedeného je zjevné, ze meditace neznamena uvolnéni az na hranici spanku ¢i
transu. Pfi relaxaci si mysl i télo uvolni z védomych pozadavkll a zbavi se napéti.
Relaxace a meditace, ac se jedna o odlisné techniky, tak se navzajem dopliiuji. Pti relaxaci
dochazi k uvédoméni, kdy se svaly napinaji, nebo kdy je rytmus dechu nepravidelny.
V disledku téchto zjisténi se té€lo ihned uvolni a navodi si svlij pfirozeny stav, kdyz je
bez stresu. Napéti je samo o sobé& pfirozené, ale jeho energie by se méla v této akci uvolnit

a odejit. Resenim je uvolnit napéti ihned, kdy se objevi. "

VODA - zevnitf i zven¢i- Odbornici tvrdi, Ze ve stresu by mél ¢lovek vypit asi 2 litry
vhodnych tekutin denné. Fyziologické dopady stresu zahrnuji dehydrataci a nasledné
houstnuti krve, nedostate¢né vyZivenou kuzi, zazivaci obtize a obecné poruchy

metabolismu.

Voda vyzivuje t€lo zevnitt i zvenci. Sprcha ulevi od stresu, protoze kripéje vody zesiluji
uc¢inek zapornych iontd ve vzduchu, ktery dychdme. Samotny pocit vody dopadajici na

pokozku ma uklidfiujici uéinek.®

8 FONTANA, David. Stres v praci a v Zivoté- Jak ho pochopit a zvladat. Praha. Portal. 2016. str.
144-156; 1SBN: 978-80-262-1033-7

 FONTANA, David. Stres v praci a v Zivoté- Jak ho pochopit a zvladat. Praha. Portal. 2016. str.
156-158; ISBN: 978-80-262-1033-7
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Zdrava strava- ,,Lidé ve stresu maji tendenci jist bud’ madlo, nebo se prejidat, nebo
sklouznou K ndvyku jist ve spéchu a nezdrave. Ve stresu spotrebovava télo energii
mnohem rychleji nez obvykle. Jist zdravé je tedy dvojndsob diilezité. Mimoradnad zatez
kardiovaskularniho systéemu navic znamend, Ze musime srdci pomoct prostiednictvim

diety, ktera bude Setrna k srdci. “®

Dle sdéleni nutri¢ni specialistky, ktera sdili totozny nazor s Fontanou, na portalu iDnes.cz
uvadi, ze 1ze predejit stresu spravnym stravovanim, ale i naCasovanim sportovnich aktivit.
Odbornice Marilyn Glenvillovd doporucuje jist malo, ale ¢asto a pravidelné, aby
nedochéazelo k vykyviim hladiny cukru. Nejlepsi zptisob, jak zacit den je dat si k snidani

vejce. Vajicka totiz nastartuji v téle hladinu hormonu serotoninu. 82
2.5.3. PRUCHOD EMOCI

Potlacovani emoci Casto vede k psychickym problémim, zejména jedna-li se o neustalé
utlumovani veskerych emoci a ne o selektivni potlatovani. Tyto psychické problémy
mohou mit podobu vnitiniho konfliktu, deprese, obsese, sebepopieni a nekonkrétni, volné

se stéhujici uzkosti.

Mezi 1ékafi existuje konsenzus ohledné toho, Ze potlaceni emoci miiZe hrat roli pfi rozvoji
nekterych chorob, véetné urcitych druhil rakoviny a srdecnich chorob. Zcela zasadnim
prvnim krokem je dovolit si prozit emoce. Dovolit si byt roz¢ileny, bat se, mit radost

apod..®

2.5.4. CVICENI

Télesna aktivita hraje podstatnou roli pfi sniZovani dopadii stresu. Cvi¢eni napomaha
uvolnit pfebytecnou energii z téla a mimo jiné pomahd mysli, aby dokéazala obratit

pozornost k jinym vécem a zapomenout na frustraci a stres, jez dostaly télo do varu.

81 Taktéz, str. 164

8 Online 2018, dostupné z: https://www.novinky.cz/zena/zdravi/398809-proti-stresu-bojujte-
vhodnymi-potravinami-i-dychanim-doporucuje-odbornice.html

8 FONTANA, David. Stres v praci a v Zivoté- Jak ho pochopit a zvladat. Praha. Portal. 2016. str.
166; 1SBN: 978-80-262-1033-7
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,, Pro nékteré jedince jsou nejlepsi vybusné a soutézivé sporty, casto proto, ze jejich tenze
prameni ze vzteku wviici ostatnim (Séfovi, kolegiim) a oni jej nejsou schopni dat najevo.
Pro néktere lidi je nejlepsi rytmické cviceni jako napriklad béh, chiize nebo tanec-
pravdépodobné proto, ze md rytmicky pohyb uklidiiujici efekt. “®* Pravidelné cvigeni o
jisté intenzité zlepSuje vykonnost kardiovaskularniho systému, snizuje krevni tlak a
hladinu cukru v Krvi a vyrovnava hladinu lipida v krvi. Lidé, kteti pravidelné cvici, maji
také vice energie, citi se 1épe a jsou méné nachylni k chorobam souvisejicim se stresem,

jako je napiiklad infarkt a mrtvice.®
2.55. VZTAHY SE SVYMI BLIiZKYMI

Nektefi odbornici kladou veliky diraz na to mit si s kym promluvit a nutnost
komunikovat o svych problémech se svymi blizkymi. Stres v praci je jesté umocnén
stresem v oblasti domaciho a spolecenského zivota. Naopak spokojeny domaci Zivot plny
laskyplnych vztahd s détmi nebo s partnerem muze mit pozitivni dopad na schopnost

odolat stresu. &

84 Taktéz, str. 169
8 Taktéz, str. 169-170

8 FONTANA, David. Stres v praci a v Zivoté- Jak ho pochopit a zvladat. Praha. Portal. 2016. str.
174-175; ISBN: 978-80-262-1033-7
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3 RESENI KONFLIKTU

3.1. RESENI KONFLIKTU PODLE JIRIHO PLAMINKA

Jifi Plaminek se rozchazi v nazoru se vSemi jiz vySe uvedenymi autory a tvrdi, ze je
nejjednodussi ned€lat nic a Cekat, ze se konflikt vyfesi sam i pii necinnosti téch, kterych
se to tyka. ,,Aktivni reseni konfliktii v zasadé byva variaci na motivy soutéZeni uvniti
kruhu subjektii zainteresovanych v konfliktu, spoluprdce mezi témito subjekty nebo vnéjsi
intervence do kruhu téchto subjektii. Menu, které lze sestavit z etologickych a
déjepraveckych podkladii je pomérné pestré: “8'

Pasivita- Problém je nékdy vyfesen spontanng, sam od sebe, béhem c¢asu. Na toto
feSeni se ovSem nevyplaci spoléhat, protoze Casto mize byt nebezpecné a neptiznivé pro
vSechny zucastnéné. Samoziejmé jsou piipady, kdy necinnost je tim nejlepsim feSenim.
Naptiklad brouk, ktery predstird, ze je mrtvy, fesi nemoznost uniknout nebezpeci prave
ne¢innosti. Clovék, ktery odmité jit k lékafi, pii zjevnych piiznacich choroby riskuje, Zze

jeho chovani miize mit nepfijemné nasledky. &

Nasili- Nasilna feseni konfliktii sebou nesou fadu nevyhod uvedenych pro pasivni
feSeni. Jedna se o feSeni krajn€ nevhodna bez ohledu na rozsah nasili. Mlze se jednat o
promyslenou slovni urdzku az po globalni valecny konflikt. Fyzické nasili se muize
odbyvat bez dodrZzovanych pravidel. Psychické nasili je zaludné;si. Klasickym ptikladem

je vydirani, verbalni napadani, slovni poty¢ky a urdzeni.®®

Delegace- Zde se mohou tcastnici konfliktu obratit k néjaké vnéjsi autorité s zadosti,
aby rozhodla za n¢. Timto pozadavkem na autoritu deleguji pravo rozhodnout o svych
veécech. Nejbézngjsi autoritou, kterd fesi konflikty je soud. Dostava se tim do role vnéjsi

autority i jednotlivec. Z hlediska pribéhu je dilezité, zda se vngjsi autorita pii

8 PLAMINEK, Jiti. ReSeni konfliktii a uméni rozhodovat. Argo, Praha. 1994. str. 41; ISBN:80-
85794-14-4

8 Taktéz, str. 18

8 PLAMINEK, Jiii. ReSeni konfliktii a uméni rozhodovat. Argo, Praha. 1994. str. 18; ISBN:80-
85794-14-4
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rozhodovani fidi vlastnim tsudkem, nebo je povinna respektovat urcita predem dand

pravidla. Nevyhodou mocenského feseni je, ze byva piijimano s rozpaky.%

Jednani- V tomto piipadé se jedna o feSeni konfliktu diskusi mezi ucastniky. Strany
konfliktu berou proces i jeho vysledek do svych rukou. S vysledkem tudiz bude spokojena

vét§ina nebo i vSichni Géastnici. 2

Srovnani - Pasivita je malo efektivni a aktivni. ReSeni nasilim pfipousti nezadouci
nasilné prvky. Delegace neumoziuje ucastnikiim sporu kontrolovat proces a rozhodnout

o vysledku feSeni. Nejlepsim typem se jevi posledni feSeni konflikti jednanim.

9 Taktéz, str. 19

91 Taktéz, str. 19

46



V tabulce €. 3 jsou shrnuty hlavni rysy ¢tyt zakladnich typt fesSeni konflikti:

Zakladni  Modelovy Kontrola Kontrola Piredmét Vysledek
typ priklad procesu véci reSeni FeSeni
Pasivita Vyckavani Nikdo Nikdo Problém/spor  Nahodny
Nasili Valka Vojaci/nikdo Nikdo/vojaci  Spor/problém  ???
Delegace Soud Soudci Soudci Spor/problém  Rozsudek
Jednani Vyjednavani ucastnici ucastnici spor dohoda

Tabulka &. 3- Zdroj: PLAMINEK, Jiti. ReSeni konfliktii a uméni rozhodovat. Argo,
Praha. 1994. str. 19; ISBN:80-85794-14-4

3.2. RESENI KONFLIKTU PODLE KOLEKTIVU STEFANOVICE A
GREISINGERA

Kolektiv ve své knize uvadi, ze ,, FeSeni konfliktit ma za cil odstranit obtize, prekazky
stojici v ceste uspokojovani potreby, dosahovani cile, vybiti vnitiniho napéti vzniklého
konfliktem, obnoveni naruSené vnmitini (dusevni) a vnéjsi rovmovdhy (rovnovahy
s prostiredim). “%? Autofti Stefanovi¢ a Greisinger se rozchazeji ve vyse uvedeném nazoru
s Plaminkem a tvrdi, Ze konflikty je tfeba zasadné fesit co nejdiive. V piipadé, ze se feSeni
bude stale odkladat, mohou nastat vétsi a negativngjsi psychické a spolecenské dusledky,
nez kdyZ se namahav¢ odstrani.

Psychiku ¢loveéka miize vazné poznamenat konflikt, ktery ,,ustrne” a dlouhou dobu

jedince ,,doprovazi“. Zde se mize jednat napiiklad o nevhodné zvolené zaméstnani, které

je ¢lovékem nendvidéno a nutnosti ho vykonavat.

92 STEFANOVIC, Jozef; GREISINGER, Jaroslav. Psychologie: Uéebnice pro stiedni zdravotnické
$koly. Brno. Institut pro dalsi vzdélavani pracovnikl ve zdravotnictvi, 1992 str. 241; ISBN: 80-7013-124-
1
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Kolektiv v publikaci neuvadi konkrétni typy feseni konfliktl, jako Plaminek, ale
sd€luje, ze FeSeni konfliktu je velmi individualni proces a muze zaviset na povaze
konfliktu, situaci, zkuSenostech, osobnich vlastnosti jednotlivce apod. Konflikt je mozné
tresit tehdy, pokud nevznikne reakce, ktera oslabi motivaci k jeho feSeni. Zde je potieba
pfemoci citové napéti, potlacit ,,citovy tlak* a prenechat fidici tlohu mysleni.

Tzv. racionalizace neboli promysleni konfliktu je dal§im pozadavkem. Projevuje se
pochopenim podstaty konfliktu, jeho rozborem, vyjasnénim a vysvétlenim z jakého
ditvodu ke konfliktu doglo a naplanovanim jeho vyfeseni. ReSeni vyZzaduje Gasto i zménu
citového nebo intelektualniho postoje k jednomu ze vzajemné se vylucujicich cilti nebo
motivl jednani.

Dalsi cestou je zvySené Usili o objektivni sebepoznani. Neobjektivni sebepoznani je
jednou z castych pti¢in konflikt se sebou samym i s okolim. Naopak objektivni poznani
vlastnich kladi a nedostatkli umoziuje zvysSenou sebekontrolou a sebevychovou se

konfliktiim vyhybat a uspésné je fesit.?

3.3. RESENI KONFLIKTU PODLE ROYE LILLEYHO

Zahrani¢ni autor Roy Lilley ve své knize, na rozdil od Plaminka, ktery doporucuje
konflikty fesit co nejdiive, uvadi, Ze konfliktni situaci je nejlepsi odleh¢it a zmirnit tim
cely problém. Nastifiuje deset krokii: %

Tvari v tvaf- Znamena postavit se agresi ¢elem. Nefesit problémy pomoci e-mailu,
telefony, dopisu apod..

Pochopeni- Déat najevo pochopeni vici druhé osobé. Pouzivat frazi ,,Ja chapu®.
Porozumét tomu, jak nastvany a rozcileny doty¢ny Eloveék je, napomize celou situaci

odlehgit.

9 STEFANOVIC, Jozef; GREISINGER, Jaroslav. Psychologie: U¢ebnice pro stiedni zdravotnické
$koly. Brno. Institut pro dal$i vzdélavani pracovnikii ve zdravotnictvi, 1992 str. 241; ISBN: 80-7013-124-
1

% LILLEY,Roy. Jak jednat s problematickymi lidmi. Praha. Albatros Media. 2005. str. 111-113;
ISBN:80-251-0687-X
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Otevirena komunikace- Utect od hadky nebo od konfliktu je snadné. Odejit diive je
lepsi, nez zlistat a jen tak &ekat a postévat bez reakce. Resit situaci jinak, neZ ji dat k ledu
a snazit se udrzet otevienou komunikaci.

Pan Zuiivy nebo sle¢na rozéilena- Zamgéfit se na problém, ktery vSechnu zlobu
rozdmychal a najit otazku, kterou vzapéti doty¢ény zodpovi. Formulovat otazky jako
prosby, nikoliv rozkazy. Zamyslet se nad spravnou formulaci zadosti.

Zrcadlo- Pokud ¢lovék mluvi agresivnim a vyhruznym toénem, je potiecba piesné
zopakovat jeho slova. Prehrat mu to zpatky piesné tak, jak to fekl. Pokud ¢loveék uslysi,
co fekl, uvédomi si, jak to bylo nevhodné a zklidni se. Tato technika zabrafiuje tomu, aby
se konverzace nekontrolovatelné zvrtla.

Zodpovédnost za vztek- Nepokouset se odpovédnost za své emoce piesunout na
nckoho jiného. Jedna se o osobni vztek a je potfeba byt za néj zodpovedny.

Véhy- Pii snaze o zvladani néjakého konfliktu neni na Skodu piedstavit si sebe
samotného a klast obé strany na opa¢né misky vah. Stat se soudcem, ktery se snaZzi
zrekapitulovat soudni ptipad.

Emoce- Cim &astéjsi kontrola emoci, tim 1épe. Byt pysni na jejich ovladani. Pilovat
sebekontrolu a rozvahu. Snazit se zustat byt v klidu.

Cas- Dat ruce pry¢ od spoustdciho mechanismu véas. Vlozit mezi sebe, ostatni a
incident néjaky ¢as a odstup. Zmirni se tim emoce, objektivnéji se posoudi pravda a
celému zmatku se 1épe piijde na kloub.

Povoleni zufit- Povolit ¢as od casu distojné zufit. Nepraskat dvefmi, netlouct do
stolu, nehazet vécmi. Nebyt povaZzovan za nevyzpytatelného a nespolehlivého. Peclive

volit slova. %

% LILLEY,Roy. Jak jednat s problematickymi lidmi. Praha. Albatros Media. 2005. str. 111-113;
ISBN:80-251-0687-X
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PRAKTICKA CAST

4  CHARAKTERISTIKA SPOLECNOSTI

4.1 PREDSTAVENI SPOLECNOSTI

4.1.1 Skupina KBC

., Skupina KBC je integrovana bankopojistovaci skupina, ktera se zaméruje
predevsim na klientelu v oblasti fyzickych osob, privatniho bankovnictvi, malych a
strednich podnikit a stiedné velkych korporaci. Geograficky skupina piisobi predevsim
na svych domacich trzich v Belgii, v Ceské republice, na Slovensku, v Bulharsku a
Madarsku, pricemz pusobi také v Irsku a v omezené mire také v nekolika dalsich zemich
sveta (podpora korpordtnich klientit hlavnich triui). Na konci roku 2017 skupina KBC na
svych peéti domdcich trzich a v Irsku obsluhovala zhruba 11 milioni klientii a
zaméstnavala cca 42 tisic zaméstnancii, z toho asi polovinu v zemich stiedni a vychodni

Evropy. “%
412 KBC Group N. V.

Je jednou z nejvétsich spoleénosti v Belgii. Radi se na 18. misto co se tyka
velikosti v Evropé. KBC Group N. V. je holdingovou spoleénosti, ktera byla zalozena
roku 1985. 9

Skupina CSOB je soué¢asti mezinarodni bankopojistovaci skupiny KBC, ktera aktivné
plsobi predevsim v Belgii a v regionu stfedni a vychodni Evropy. Skupina CSOB je
tvofena bankou (ptisobi pod obchodnimi znaékami — CSOB, Era a Postovni spofitelna) a
spole¢nostmi, s nimiZ je banka propojena. Finanéni skupina CSOB zahrnuje strategické
spole¢nosti v CR ovladané pfimo ¢ neptimo CSOB, piipadné KBC, které nabizeji

finanéni sluzby a to Hypoteéni banku, CSOB Pojistovnu, Ceskomoravskou stavebni

% Online, 2018, dostupné z: https://www.csob.cz/portal/csob/o-skupine-kbc

97 Online, 2018, dostupné z: https://cs.wikipedia.org/wiki/KBC_Bank
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spotitelnu, CSOB Penzijni spole¢nost, CSOB Leasing, CSOB Asset Management, CSOB

Factoring a skupinu Patria.%®

Pro realizaci vyzkumu Kk této diplomové praci byly vSak vybrany pouze dvé

stoprocentni dcefiné spole¢nosti — CSOB a CSOB Pojistovna.
Ceskoslovenska obchodni banka

Je spise znama pod zkratkou CSOB. Jedna se o bankovni instituci, ktera ptisobi na
¢eském a slovenském trhu financnich sluzeb. Poskytuje finan¢ni sluzby pro fyzické osoby
a podnikatelské subjekty. Tato banka obsluhuje pfiblizné 3,1 milionu klienti a je

vlastnéna belgickou bankou KBC spadajici do finanéni skupiny KBC Group N.V. %
CSOB Pojistovna

Je univerzdlni pojistovnou, ktera umi kryt bézna rizika v kazdodennim Zivoté 1
v podnikéni. V soucasné dobé¢ se stara o vice nez milion klientl z fad fyzickych osob,
zivnostniki, firem 1 velkych korporaci. Je také soucasti skupiny KBC, takze zarucuje

maximalni kvalitu a jistotu. Na trhu se pohybuje jiz 25 let.1®

4.1.3 Kultura PEARL

PEARL definuje kulturu spole¢nosti a zptsob, jakym se jeji zaméstnanci chovaji.
Tato kultura silné podporuje spoluprace a je zékladem, na kterém stavi obchodni strategii.
Je to zplisob, jak d¢€lat véci, aby se stala referenci a byla povazovana za ty, ktefi pozitivné

piispivaji spolecnosti.

% Online 2019, dostupné z: https://www.patria.cz/zpravodajstvi/3985027/csob-investuje-do-inovaci-i-

lidi-zisk-klesl-aktiva-pod-spravou-uvery-i-vklady-rostou.html

% Online, 2018, dostupné
z:https://cs.wikipedia.org/wiki/%C4%8Ceskoslovensk%C3%A1 obchodn%C3%AD _banka

190 Online 2018, dostupné z: https://www.csobpoj.cz/o-spolecnosti
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PERFORMANCE — VYKONNOST = Co slibime, splnime

EMPOWERMENT — ZMOCNOVANI = Podporujeme kreativitu a talent kazdého

zameéstnance

ACCOUNTABILITY — ZODPOVEDNOST = Jsme osobné& zodpovédni vii¢i nagim

klientim kolegiim, akcionaiim a komunitdm

RESPONSIVENESS — VNIMAVOST = Rychle a vstficné reagujeme na navrhy,

nameéty, vyzvy a usili nasich kolegt, vedeni i klientti

LOCAL EMBEDDEDNESS — LOKALNI UKOTVENI = Respektujeme rozmanitost

naSich tymi a klientl na riiznych klicovych trzich, a podle toho jedndme

Cilem skupiny je u vSech zaméstnancti podporovat chovani zalozené na respektu,
vnimavosti a orientaci na vysledek. Tyto tii hodnoty na sebe vzajemné plisobi a jsou

kli¢em k realizaci strategie KBC i strategie CSOB Pojistovny.

RESPEKT = zachdzime se vSemi lidmi jako sob& rovnymi, jsme transparentni,

vazime si lidi za to, co délaji a kym jsou, véfime lidem

VNIMAVOST = piedvidame a reagujeme rychle a vst¥icné na navrhy, naméty, vyzvy

a snahy

ORIENTACE NA VYSLEDEK = dodavame, co slibime, pInime cil a dodavame

V poZzadovaném case, ndkladech a kvalité
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Obriazek & 2 — Logo CSOB a CSOB Pojist'ovny'®!

CSOB i pPoji Efovna

Obrazek ¢. 3 — Kultura skupiny KBC; Zdroj: Online 2018:
http://www.mediar.cz/csob-meni-logo-pro-retail-a-kryje-online-rizika/

CHCEME BYT REFERENCT

~ v bankovructvi a poyistovinctvi prostredinctvim uvedeni kiienta do centra
naseho déni’ a dosahovdni udrZirelného ristu. To vie pomoct kultury PEARL.
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Zdroj: Interni portal CSOB Pojistovny (dostupné pouze pro zaméstnance skupiny KBC)
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101 Online 2018, dostupné z: http://www.mediar.cz/csob-meni-logo-pro-retail-a-kryje-online-rizika/

102 Interni portal CSOB Pojistovny
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5 VYZKUM

5.1. EMPIRICKE SETRENI

Jak jiz bylo zminéno v Uvodu této prace, tak cilem praktické Casti je navazat na
ziskané poznatky a zjistit miru konflikti na pracovisti a vyuzivani prevence. Vyzkum
k diplomové praci byl stejné tak jako k praci bakalatské na téma: ,,Motivace pracovnikii

“103 " realizovan v CSOB Pojistovné v odboru makléiského

ve vybraném podniku
obchodu, ktery se specializuje na maklétsky obchod. Avsak k tomuto vyzkumu z divodu
potieby vice respondentii byly dotazniky elektronicky rozeslany i do CSOB Banky do
jednoho konkrétniho oddé€leni, které Uzce spolupracuje s vySe uvedenym oddélenim v
pojistovné. Cilem je tedy potvrdit, ¢i vyvratit vySe zminované teorie o Sikané na
pracovisti a prevenci pted konflikty jak ze strany nadfizenych, tak i ze strany pracovnikli
samotnych. Déle je zde dulezity faktor, ktery ma vliv na vznik konfliktl a tim je, Ze vice
nez palka zaméstnanc je presvédCena, Zze musi vykonavat ukoly nad rdmec své
kvalifikace a svych kompetenci. V préaci je kladen diraz na otdzku, zda respondenti
museji pracovat s 0sobou, o které védi, Ze se jim snazi zhorSovat podminky a neumoziuje
jim ptiblizit se k dulezitému cili. Dale je zde zadouci zjistit, zda se dotazani ¢asto na svém
pracovisti setkavaji s osobou, ktera vyvolava svym jednanim a chovanim konflikty pfili§
Zasto a na prvni pohled se zjevné jedna o tmysl. Ukolem je také prozkoumat, zda jsou
respondenti schopni vnimat konflikty na pracovisti i pozitivné a nikoliv jen negativné.
Nedilnou soudasti vyzkumu je zjistit vice informaci o §ikané ve skupiné CSOB a to
konkrétné, jestli se tiCastnici ankety setkali na pracovisti s n€kym, kdo jim vyhrozoval a
zda toto jednani probihalo ze strany nadiizeného, nebo smérem od kolegti. Nejvétsi diiraz
v praktické ¢asti je kladen na hlavni hypotézu, kterd je v préaci nejvice rozebirana. Jedna
se 0 to, zda ,, Konflikty mezi pracovniky jsou prevazné vyvolavany jednou konfliktogenni

osobou. “

103 JEDLICKOVA, Julie; Motivace pracovnikii ve vybraném podniku; Praha; 2017; Bakaldrskd

prace; Univerzita Jana Amose Komenského, Vedouci prace: Prof. PhDr. Jan Bartak, DrSc
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Vysledky vyzkumu by mély poukazat na problematické oblasti a naopak. Podle
vystuptl Z dotaznikového Setfeni budou navrzeny pftijatelné zptisoby, jak 1épe predchazet,

nebo pokud mozno, jak se Uplné vyhnout konfliktim na pracovisti.
5.2. HYPOTEZY

H1. Konflikty mezi pracovniky jsou pfevazné vyvolavany jednou konfliktogenni osobou.

H2. Vice jak 60 % pracovniku je pfesvédéena, Ze musi vykonavat tkoly nad ramec své

kvalifikace a svych kompetenci.

H3. Mensina lidi se setkala béhem svého pracovniho Zivota se Sikanou na pracovisti ze

strany nadfizeného pracovnika.

H4. Vétsina lidi se setkala béhem svého pracovniho zivota se Sikanou na pracovisti ze

strany spolupracovnik.

5.3. POUZITE METODY

K provedeni vyzkumu bylo vyuZito dotaznikové Seteni, které se sklada
z otevienych a uzavienych otazek. Vzhledem k mnozstvi respondentt se jevila varianta
pisemného dotazovani jako nejvice vyhovujici a nejlépe vystihujici konkrétni

problematiku.

Elektronicky dotaznik byl rozesldn 55 zaméstnancim jednoho odboru v CSOB
Pojistovné a taktéz do jednoho odboru v CSOB Bance, které spolu uzce spolupracuji,
avSak kazdy pracovnik zaujima rtiznou pozici. At uZ se jedna o specialistu, ktery je
V organizaci zaméstnan mén¢ nez rok, nebo 0 feditele odboru. Otdzka, kterd je zaméfena
na pracovni pozici je oteviena a kazdy z respondentl ji musi vyplnit. Dotaznik byl
vytvofen se zaméfenim na konflikty na pracovisti a jejich prevenci. Sklada se z dvaceti
péti otazek, pticemz pét z nich je otevienych. U téchto otazek 1ze ocekévat, Ze respondent
bude vice konkrétni a detailnéji popiSe uvedenou problematiku. U zbylych dvaceti otazek
mohli dotdzani vyjadiit svlij nazor pomoci pfedem nastavenych odpovédi. Déle jsou zde

obsazeny pevné¢ stanovené udaje o respondentovi, jako je doba plisobeni v této firmé,

55



pohlavi a vék. Setfeni probihalo anonymng, &imz je dana spolehlivost zaméru prizkumu.
Respondenti byli s timto faktem obeznameni jesté pied zacatkem Setieni, takze je ziejmé,
ze jejich odpovédi nemohou byt v zadném piipadé zneuzity. Dotaznik byl vyplnén
celkem 50 respondenty, tzn., Ze navratnost byla piiblizné 90 %, takze tento vysledek lze

povazovat za velice smérodatny.
5.4. VYSLEDKY DOTAZOVANI

Jak je jiz uvedeno vySe, dotaznik byl elektronicky rozeslan padesati péti
zaméstnancim CSOB Pojistovny a CSOB Banky do dvou oddéleni, které spolu tzce
spolupracuji, avsak kazdy tento tym ma svého nadfizeného. Déle byl dotaznik posléan i
regiondlnimu fediteli oblasti Praha. Z vyzkumu nebyla vyfazena zadna odpovéd.

Odpovédi bylo nazpét obdrzeno padesat.
1. Jaké je VaSe pohlavi?

Tabulka €. 4 — Rozdé€leni podle pohlavi

Pohlavi Pocet respondentti Procenta (celkem) ‘
Muz 14 28 %
Zena 36 2%

Zdroj: Autorska prace

Z této prvni tabulky vyplyva, Ze zastoupeni Zen na oddéleni makléiského obchodu je
vyssi (72 %), nez muzii (28 %). Diivodi k tomu miize byt hned nékolik. Zeny byvaji vice
empatické, svédomité, peclivé a trpélivé. Pravé trpélivost je vlastnost, kterou zde
pracovnik nejvice potfebuje. Komunikace s makléii byva obcas opravdu narocna a krome
trpélivosti je zde na misté také velkd davka vytrvalosti. Jednani byvaji slozita, casto
nelehka a trvaji tieba i n€kolik mésict. Dalsim faktem muze byt to, Ze prace v kancelafi

neni fyzicky naro¢na a zvladne ji de facto kazda Zena.
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2. Jaky je Vas vék?

Tabulka ¢. 5 — Rozdéleni podle vékového rozmezi

Vékove Pocet PoCet Zen  PoCet muzli  Procenta

rozmezi respondenttl (celkem)

méné nez 25 let 7 5 2 14 %
26 — 45 let 26 18 8 52 %
46 — 55 let 11 7 4 22 %
56- 65 let 6 6 0 12 %
65 let a vice 0 0 0 0%

Zdroj: Autorska prace

Ve sledovaném odboru, kde byl vyzkum realizovan, ptisobi nejvice zaméstnanct ve véku
dvaceti Sesti az Styficeti péti let (52 %). Vzhledem k tomu, Ze podet vysokoskolaki v CR
stoupd, lze predpokladat, ze nejvetsi zdjem o pracovni pozice pfichazi praveé ze stran
,cerstvych® absolventt, ktefi je$té nemaji praxi v oboru. Tito lidé jsou schopni rychle se
naucit novym vécem, protoze disponuji kladnym piistupem k uceni a celkové se lépe
zaclenuji do pracovniho kolektivu. Druha nejvice pocetna skupina je ve vékovém rozmezi
od Ctyficeti Sesti do Sedesati péti let (22 %). U této skupiny je evidentni, Ze se jednd o
sedm Zen a Ctyfi muze, ktefi ve spolecnosti piisobi jiz delsi dobu a tadi se mezi tzv.
»drzaky*. Trteti skupina je zastoupena 14 % a vékova hranice pracovnikii je méné nez 26
let.
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3. Jak dlouhou dobu v této firmé pracujete?

Tabulka ¢. 6 — Rozd¢leni podle délky piisobeni ve spole¢nosti

Pocet let Pocet PoCet Zen  Pocet muzti  Procenta
respondenttl (celkem)
mén¢ nez 1 rok 5 4 1 10 %
2-5let 22 16 6 44 %
6 —8 let 4 2 2 8 %
9-11 let 5 3 2 10 %
12 let a vice 14 11 3 28 %

Zdroj: Autorska prace

Z vyzkumu vyplyva, Ze nejvice zaméstnanci (44 %) pusobi ve firmé 2 — 5 let. Davod
mize byt prosty. Podle nejriznéjsich doporuceni odbornikii je totiz dobré zménit
pracovni pozici kazdych 5 let, jinak pracovnikiim automaticky klesa plat. Déle se zde
potvrzuje, ze lidé ve vékovém rozmezi od Ctyficeti Sesti do padesati péti let jiz nechtéji

meénit praci a tudiz zustavaji ve spolecnosti zaméstnani 12 a vice let.
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4. Jaka je VaSe pracovni pozice?

Tabulka ¢. 7 — Rozd¢leni podle pracovni pozice

Pracovni pozice Pocet Pocet Zen Pocet Procenta
respondentil muzt (celkem)
Specialista/ 4 4 0 8%
Specialistka PPR
Account manager 17 10 7 34 %
Account manager- 5 3 2 10 %
senior
Regionalni feditel 1 0 1 2%
Vedouci tymu 2 0 2 4%
Aplikacni manazer 15 14 1 30 %
Aplikaéni manazer 6 5 1 12 %
senior

Zdroj: Autorska prace

Otazka, kterd specifikuje pracovni pozice, byla polozena jako oteviena. Nejvice
zaméstnancti na zkoumanych oddélenich je zaméstnano jako account manager v CSOB
Pojistovné (34 %) a aplika¢ni manaZer (30 %) v CSOB Bance. Account manageii a
aplika¢ni manazefi seniofi ptsobi ve spole¢nosti déle jak 5 let. Hojné zastoupeni (8 %)
zaméstnanct tvoii specialisté PPR, ktefi nastoupili do zaméstnani ihned po dokonceni
studia, nebo lidé z jiného oboru bez praxe. Tymy dale tvoii dva vedouci pracovnici
(muzi), kteti byli do vyzkumu taktéz zahrnuti, avSak bez odliSnosti odpovédi vzhledem

k malému poétu responsi by vyzkum mohl byt znehodnocen.
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5. Musite pracovat s osobou, o které vite, Ze se Vam snazi zhorSovat podminky a

neumoziuje Vam pribliZit se k dileZitému cili?

Graf ¢. 1 — Préace s konfliktni osobou

M Ne
Spise ne
Spise ano

® Ano

e

Zdroj: Autorska prace

Z grafu vyplyva, ze celkem 40 % zamé&stnanct spiSe povazuje na pracovisti alespon jednu
osobu za konfliktni, kterd se snazi spolupracovnikiim zhorSovat podminky k praci.
Dalsich 18 % respondentt odpovédélo, Ze museji stoprocentné pracovat s osobou, kterd
jim neumoziuje se priblizit k dilezitému cili. Zbytek dotazanych pracovnikii odpovédélo,

Ze nevnimaji Zadného kolegu, ktery by jim n&jakym zpisobem komplikoval praci.
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6. Setkavéte se ¢asto na svém pracovisti s osobou, ktera vyvolava svym jednanim a

chovanim konflikty pFili§ ¢asto a schvalné?

Graf ¢. 2- Prace s osobou, ktera vyvolava konflikty umyslné

20%

B Ne

Spise ne

Spise ano

36%

Ano

Zdroj: Autorska prace

Z vyzkumu vyplyva, Ze celkem 56 % pracovniki se ¢asto na svém pracovisti setkdva
(36 % - spise ano, 20 %- ano) s osobou, o které vi, ze vyvolava svym jednanim konflikty

umyslng a Casto. Zbylych 44 % zaméstnanct si neni tohoto chovani u kolegti védoma.
7. Pokud ano, jak se zachovéte v pripadé vyvolaného konfliktu?
Vyhodnoceni odpovédi, které se vyskytovaly nejcastéji:

1. Vyjadreni vlastniho nazoru na situaci (, Necham se vyprovokovat a ihned
sdelim svij nazor*; ,,Zachovam klid a vse se snazim vysvetlit.”; , Jsem
frustrovana do doby vyreSeni, tj. Snazim se problém vyresit co nejdiive “; ,, Reknu
svuj nazor/pohled na dany problém, ale do dlouhych diskuzi se nepoustim, jelikoz
vim, Ze tato osoba neni schopna jiného pohledu na véc, sebereflexe; ,,Jakozto
nekonflikini typ se snazim klidné dojit ke konsenzu i pres jiz vyvolany konflikt*,
., Vyjadrim sviij ndzor ™)

2. VyreSeni konfliktu vymezenim se/ ustoupenim (,,Snazim se vse urovnat bez

zbytecnych hadek. Spise ustoupim a myslim si své.*; ,, Vymezim se*, ,, Snazim se
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to pokud mozno ignorovat, ale pokud to trva, nenecham si to libit*; ,, Pokud se
netyka mne, tak se nezapojuji “; ,, Dané osoby si nevsimam*; ,, Spise se nezapojuji.
V krajni situaci se snazim konfliktni situaci zklidiovat nebo radéji i chybu vezmu
na sebe - aby byl klid. **)

3. Refeni konfliktu s nadiizenym/ jinou osobou (, Osobnim pohovorem a

vytykacim dopisem*; ,,Jdu ihned za vedoucim*)

8. Mate na pracovisti osobu, ktera Vas svym chovanim néjakym zpusobem

»Vytaci«?

Graf ¢. 3 — Chovani kolegy/spolupracovnika/nadiizené¢ho

B Ne
Spise ne
Spise ano

™ Ano

Zdroj: Autorska prace

U této otazky odpovida 44 % respondentti rozhodnym ano a skoro polovina zaméstnanct
uvadi, ze mé na pracovisti osobu, kterd je svym chovanim tzv. ,,pfivadi do varu®. DalSich
22 % zaméstnanct odpovédelo, ze také spiSe vnimaji chovani kolegi, avsak nevénuji

tomu pozornost.
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9. Vnimate konflikty s kolegy spiSe pozitivné, nebo negativné?

Graf ¢. 4 - Vnimani konflikta

2%

14%
\ m Negativné

Spise negativné

SpiSe pozitivné

62% I Pozitivné

Zdroj: Autorska prace

Z grafu &islo Gtyfi vyplyva, Zze 62 % zaméstnanct skupiny CSOB vnima konflikty spise
negativné. Pouze 2 % pracovnikll dokaze konflikty brat pozitivné a vzit si z kazdého

rozporu ponaucenti.
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10. Vite, co znamena pojem Time management?

Graf ¢. 5- Znalost pojmu Time management

H Ne
Spise ne
Spise ano

™ Ano

Zdroj: Autorska prace

Z vyzkumu vyplyva, ze 60 % respondentl zna pojem Time management. Dalsich 20 %

dotazovanych uvedlo, Ze ma o tomto pojmu povédomi.
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11. Jste diky efektivnimu planovani a dobrému rozvrZzeni své priace méné ve stresu?

Graf ¢. 6- Efektivni planovani své prace

2%

B Ne
Spise ne
Spise ano

™ Ano

Zdroj: Autorska prace

Dobrou zpravou je, Ze diky efektivnimu naplanovani své prace je 50 % zaméstnancl
méné ve stresu a dalSich 42 % uvedlo, ze na n¢ planovani prace plsobi také spiSe

pozitivné. Pouze na 2 % pracovniki dobré rozvrzeni prace nema vliv.
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12. Méte pocit, Ze musite vykonavat ukoly nad ramec své kvalifikace a svych

kompetenci?

Graf ¢. 7 — Vykonavani prace navic

B Ne

Spise ne
34%
Spise ano

M Ano

Zdroj: Autorska prace

U této otazky jsou odpovédi celkem vyvazeny. Zaméstnanci uvedli, Ze 34 % z nich spiSe
vykonéva tikoly nad ramec sv¢é kvalifikace a soucasné 28 % z dotazanych odpovédelo, ze
spiSe tento pocit nemaji. Dale prevazuje o 10 % odpovéd, ze rozhodné¢ nemuseji

vykonavat praci nad rdmec svych kompetenci.
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13. Pokud ano, mate pocit, Ze Vam ubiraji ¢as na praci, ktera by méla byt Vasi

naplni?

Graf €. 8- Nedostatek ¢asu na vlastni praci

B Ne

Spise ne

Spise ano

31%

Zdroj: Autorska prace

M Ano

Z grafu je vidét, Ze u téch, ktefi na pfedchozi otazku odpoveédéli, Ze museji vykonavat
ukoly nad ramec svych kompetenci, tak maji pocit, Ze tyto ¢innosti jim ubiraji ¢as na svoji

praci.
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14, Stavéte se v dusledku unavy a piepracovani vice konfliktni osobou?

Graf €. 9- Vliv pfepracovanosti na miru konflikt

B Ne
Spise ne
Spise ano

64% ™ Ano

Zdroj: Autorska prace

Z grafu cislo devét je ziejmé, Ze vice jak polovina zaméstnancii odpovédéla, ze se

v disledku piepracovani stava vice konfliktni osobou. Konkrétné ma tento pocit 64 %.
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15. Dostavate se do konfliktu s kelegy kviili odliSnému nazoru na pracovni postup?

Graf ¢. 10 — Konflikty s kolegy kvili ndzoru na pracovni postup

NE .

Spise ne

Spise ano

48% ™ Ano

Zdroj: Autorska prace

Zde respondenti odpovedéli, ze se ze 48 % spise nedostavaji do konflikti s kolegy kvuli
odliSnému nazoru na pracovni postup. Pouze 8 % oznalilo odpovéd’, ze ke sporim

s kolegy kvili postupu dochazi.



16. Dochazi mezi Vami a Vasim nad¥izenym K ¢astym stiretim/potyékam?

Graf ¢. 11- Konflikty s nadfizenym

0%

H Ne
Spise ne
Spise ano

™ Ano

Zdroj: Autorska prace

Z pohledu zaméstnanci je vztah s nadfizenym velice dobry. Dokonce 70 % pracovnikt
skupiny CSOB odpovédélo, Zze mezi nimi nedochézi k zadnym potyckam s vedoucim
tymu.
17. Pokud ano, z jakych divodi?
Vyhodnoceni odpovédi, které se vyskytovaly nejcastéji:

1. Splnéni zadaného ukolu v neadekvatnim case

2. Nadrizeny neni oslovitelny, nelze s nim navézat a vést staly dialog

3. Reseni problému pouze podle jeho nazoru — neexistence kompromisu
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18. Méte s Vasim nad¥izenym pratelsky vztah?

Graf ¢. 12 — Vztah s nadfizenym

2%

14%

|

H Ne

Spise ne
Spise ano

™ Ano

Zdroj: Autorska prace

Respondenti zde uvadi, ze 88 % z nich ma kladny vztah s jejich vedoucim pracovnikem.
Pouze 2 % zaméstnanct uvedlo, Ze nemaji pratelsky vztah a dal§ich 14 % oznacilo

odpovéd,, Ze spiSe nemaji pozitivni vztah.
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19. Setkal/a jste se ve svém zaméstnani s nékym kdo Vam vyhroZoval?

Graf ¢. 13- Vyhrozovani v zaméstnani

B Ne

™ Ano

Zdroj: Autorska prace

Z tohoto grafu je na prvni pohled zifejmé, ze 80 % respondentli se nikdy za svij Zivot
nesetkalo ve svém zaméstnani s nékym, kdo by jim vyhroZoval. Na druhou stranu 20 %

zaméstnanct odpovédeélo, Ze se s touto problematikou béhem své kariéry osobné setkalo.
20. Pokud ano, jakym zpiisobem?
Vyhodnoceni odpovédi, které se vyskytovaly nejcastéji:

1. Vyhruzky ztratou zaméstnani a zniceni kariéry v oboru
2. Agrese, pomlouvani, nevhodné sms a ponizovani

3. Obvinéni z rasové nesnasenlivosti
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21. Z které strany toto jednani probihalo?

Graf ¢. 14- Vyhrozovani v zaméstnani 2

2%

Nevim o ni¢em
Nadrizeny

80% H Spolupracovnik

Zdroj: Autorska prace

Zde 18 % respondentit odpovédélo, ze vyhrozovani v zaméstnani probihalo od jejich

kolegti. Ostatni uvedli, Ze toto jednani probihalo ze stran vedouciho pracovnika.
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22. Setkal/a jste se ve svém zaméstnani s nékym, kdo byl néjakym zptlisobem (fyzicky

nebo psychicky) Sikanovany?

Graf ¢. 15- Sikana spolupracovnika/kolegy

M Ne

™ Ano

Zdroj: Autorska prace

U otazky ¢islo dvacet dva odpovédélo 72 % dotazanych, ze se setkali ve svem zaméstnani
s osobou, ktera byla Sikanovana. Zbylych 28 % uvedlo opak, tzn., Ze nebyli nebo si nejsou

védomi Sikany u svého spolupracovnika.
23. Pokud ano, jakym zpiisobem?
Vyhodnoceni odpovédi, které se vyskytovaly nejcastéji:
1. Slovni urazeni/ itoky, pomluvy za zady, posmésky, veiejné poniZovani

2. Neustadla kontrola v zaméstnani, pretéZovani dané osoby nadmérnou

praci/nebo naopak jeji prehliZzeni, psychicka Sikana

3. Rasismus/ Obvinéni z rasové nesnasSenlivosti
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24. Stal/a jste se béhem své pracovni kariéry obéti Sikany?

Graf ¢&. 16- Sikana respondenta béhem pracovni kariéry

M Ne

™ Ano

Zdroj: Autorska prace

Z grafu cislo Sestnact vyplyva, Ze nadmérna vétsina (76 %) dotazanych se nestala obéti

Sikany. Oproti tomu 24 % pracovnikl uvedlo opak.
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25. Z které strany toto jednani probihalo?

Graf ¢. 17- Sikana respondenta béhem pracovni kariéry 2

Nevim o ni¢em
Nadrizeny

76% m Spolupracovnik

Zdroj: Autorska prace

Tento graf potvrzuje informace, které jsou uvedeny u piedchozi otazky ¢islo dvacet Ctyfi.
Zde je dokazano, ze 76 % respondentl si neni védomo zadné Sikany béhem své pracovni
kariéry. Déle 20 % dotazanych uvedlo, Ze byli obéti Sikany ze strany svych kolegti a pouze

u 4 % pracovniki probihalo toto jednani smérem od nadfizeného.
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5.5. SHRNUTI VYSLEDKU VYZKUMU

K uskutec¢néni vyzkumu byla zvolena metoda, kde jsou pro lepsi prehlednost
rozdéleni pracovnici podle riznych kritérii a to dle pohlavi, véku, délce piisobeni v této
spolecnosti a soucasné pracovni pozice. Z tabulky €. 1 vyplyva, Ze nejvétsi zastoupeni
z respondentti podle pohlavi tvoii zeny (72 %). Dale zde pievazuji pracovnici ve véku
v rozmezi od 26 do 45 let. Skoro polovina (44 %) dotazanych pisobi v této spole¢nosti
2 — 5 let. Nejvice pracovnikt u¢inkuje na pozici account manager a to piesné 17 z 50

dotazanych.

Ze zrealizovaného vyzkumu vyplyva, ze mezi zaméstnanci ve vybrané skupiné
CSOB- konkrétné v bance a v pojistovné v oboru, ktery se vénuje makléfskému obchodu,
se vyskytuji konflikty. Pfed zahajenim vyzkumu byly stanoveny &étyfi hypotézy, které
budou na z&kladé¢ vysledkt bud’ potvrzeny, nebo vyvraceny. Hypotézy byly navrzeny na

zaklad¢ odborné literatury v teoretické Casti.
HYPOTEZY

H1. Konflikty mezi pracovniky jsou prevazné vyvolavany jednou konfliktogenni

osobou.

Prvni hypotéza byla potvrzena. O tomto faktu se 1ze pfesvédcit u otazky ¢islo pét,
kde celkem 58% zaméstnanct odpovédélo, Ze na svém pracovisti povazuje alespon jednu
osobu za konfliktni, kterd se snazi zhorSovat podminky k praci. I otazka ¢islo Sest tuto
domnénku potvrzuje. Z vyzkumu vyplyva, ze 56% dotdzanych si je védoma, Ze na
pracovisti pfichazi do styku s osobou, ktera vyvolava svym jednanim konflikty imysiné
a velmi casto. K této hypotéze se vztahovala i otazka ¢islo sedm, ktera byla oteviena a
respondenti tak mohli lepe vystihnout zkoumanou zalezitost. Nejvice dotazanych
odpovédelo na otazku, jakym zpiisobem se zachovaji v piipad¢ jiz vzniklého konfliktu,
ze ihned vyjadii vlastni nazor na situaci a tim dany problém vyftesi. Jako druhé nejcastéji
vyskytujici se odpovéd’ bylo vyhnout se konfliktu ustoupenim a ignoraci, aby déle
nedochdézelo jeste k vétSimu sporu. Jako posledni varianta je volena jit za nadfizenym,
nebo jinou kompetentni osobou a danou véc diskutovat timto smérem. Dalsi otazka je

zamétena na osobu, kterd svym chovanim a jedndnim ostatni spolupracovniky roz¢iluje.
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Zde odpovédelo celkem 66 % respondentl, ze maji na pracovisti takového kolegu nebo
kolegyni. Otazka cislo devét byla zaméfena na problematiku tykajici se pozitivniho
vnimani konflikt. Ukazalo se, ze pouze 2 % zaméstnanct umi strety se spolupracovniky
brat kladné&. Dle doporudeni Plaminka'® je potfeba vychézet ze dvou zpravidla nepsanych
zakladnich lidskych prav — pravo odliSovat se a originalné¢ myslet. Tuto problematiku Ize

oznacit za slabé misto ve spoleCnosti, a proto v této praci bude navrzena varianta feSeni

na zlepseni vztahti mezi kolegy.

H2. Vice nez 60% pracovniku je presvédceno, Ze musi vykonavat tikoly nad ramec

své kvalifikace a svych kompetenci.

K této hypotéze se jevilo jako zadouci zjistit, zda maji pracovnici povédomi
0 pojmu ,time management“. Z vyzkumu vyplyva, Ze pouze 20% respondentll vySe
uvedeny pojem neznd, avSak diky efektivnimu naplanovani své prace je 92%
zaméstnancli méné ve stresu. Je ziejmé, Ze 0 planovani prace podvédomé védi, avSak
neznaji presnou terminologii a vyznam pojmu. Z realizovaného prizkumu vyplyva, ze
zaméstnanci V odboru maklétského obchodu spiSe nemaji pocit, Ze by vykondvali praci
nad ramec svych kompetenci. Tento nazor sdili celkem 52 %. Avsak lidi, kteti maji
opacny ndzor, tzn., Ze museji vykonavat praci nad ramec svych kompetenci, maji dojem,
Ze tyto ¢innosti jim ubiraji ¢as na svoji praci (48 %). S touto hypotézou se poji i otdzka
Cislo cCtrnact, kde vice nez polovina zaméstnancti odpovédéla, Zze se v disledku
prepracovani stava vice konfliktni osobou (64 %). Dobrym zjisténim je, ze se respondenti
ze 48 % spiSe nedostavaji do konfliktd s kolegy kvili odliSnému nadzoru na pracovni
postup. Pouze 8 % oznacilo odpovéd’, ze ke sporim s kolegy kvuli postupu dochazi.

Z téchto vysledk je jasné, Ze hypotéza Cislo dvé nebyla potvrzena.

104 pL AMINEK, Jiti. Jak Fesit konflikty, 27 pravidel pro efektivni vyjednavani. Praha. Grada. 2006
str. 30-31, ISBN:80-247-1092-7
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H3. MenSina lidi se setkala béhem svého pracovniho Zivota se Sikanou na pracovisti

ze strany nadfizeného pracovnika.

Hypotéza cislo tii byla potvrzena. Lze konstatovat, ze vztah zaméstnancu
s jejich nadfizenym je v této spole¢nosti velice dobry. Dokonce 92 % pracovnikt skupiny
CSOB odpovédélo, ze mezi nimi a vedoucim nedochazi k poty¢kam. Zbylych 8 %
dotdzanych uvedlo, ze nejcastéjsSimi pricinami ke vzniku konfliktl jsou vysoké naroky na
splnéni zadan¢ho tkolu v neadekvatnim case, ze S nadfizenym nelze navazat kontakt a
veést s nim dialog a v neposledni fad¢ neexistence kompromisu pii feSeni piipadnych
problémi. Z dalsi otazky, kterd je zaméfend na vztah mezi zaméstnanci a nadfizenym
vyplyva, ze 88 % ma pratelsky vztah. Pouze 16 % respondentti uvadi opak. Dvacet
procent pracovnikd dale uvadi, ze se béhem své pracovni kariéry setkali s nékym, kdo
jim vyhrozoval. Toto jednani u 2 % probihalo ze strany vedouciho pracovnika a z 18 %
ze strany spolupracovnikl. NejcastéjSim projevem byly vyhruzky ztratou zaméstnani a
zniceni kariéry v oboru, agrese, pomlouvani, nevhodné sms, poniZzovani a také obvinéni

Z rasové nesnasenlivosti.

H4. Vétsina lidi se setkala béhem svého pracovniho Zivota se Sikanou na pracovisti

ze strany spolupracovniki.

Hypotéza cCislo ¢tyfi byla taktéZz potvrzena. Dle sdéleni 72 % dotdzanych
bylo zjiSténo, Ze se ve svém zaméstnani setkali s n€kym, kdo byl Sikanovany.
NejcastéjSimi projevy tohoto chovani je Slovni urdzeni/ Utoky, pomluvy za zady,
posmeésky, vefejné ponizovani, neustala kontrola v zaméstnani, pretézovani dané osoby
nadmérnou praci/nebo naopak jeji prehlizeni, psychickéd Sikana a déle opét obvinéni
z rasové nesnasenlivosti. Jako dal$i k potvrzeni této hypotézy slouzi otazka ¢islo dvacet
Ctyti, kde bylo zjisténo, ze nadmérna vétSina dotdzanych se osobné nestala obéti Sikany,
avSak zbylych 24 % se povazuje za ob&t’. Zde uvadi, ze 20 % z nich bylo tyrano ze strany

spolupracovnikil a 4 % ze strany nadfizeného.
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6 DOPORUCENI

6.1. IDENTIFIKACE SLABYCH MIST

Na zakladé vysledki prazkumu a vyplyvajicich zjisténi se jevi jako vhodné zamyslet
se nad propojenosti faktortt spokojenosti a vykonnosti zam¢stnanci. Jsou spokojenéjsi

zaméstnanci vykonnéjsi, nebo vykonngjsi jsou spokojenéjsi? Vztah mezi témito aspekty

nepochybné existuje.

Nespokojenost je zpusobena nejéastéji rozdilnymi pracovnimi podminkami mezi
zaméstnanci. Mnohokrat byvaji pfi¢inou pocity nespravedlnosti finan¢niho ¢i osobniho
nedocenéni, omezené pravomoci nebo S$patné vztahy na pracovisti. Pokud vsak tyto

okolnosti trvaji dlouhou dobu, mohou pracovniky vést k odchodu.

Prave Spatné vztahy na pracovisti a s tim spojeny Casty vznik konfliktd jsou jednim
z ¢initelt, které se vyskytuji i ve spolecnosti, kde probihal vyzkum k této diplomové
praci. Jak je uvedeno v teoretické &asti dle Cakrtova studie'®®, kterou prezentuje ve své
knize, tak nejcastéji vyskytujici se typ konfliktt je, Ze jeden pracovnik si stéZuje na praci
jiného. Dalsi z ¢etngjSich odpovédi uvadi situaci, kdy pracovnik obviniuje druhého
Z necestnosti, zl¢ vile atp.. Zde se vyzkum také shoduje, protoze celkem 58 %
respondenti ma na pracovisti osobu, ktera je konfliktni, vyvolava spory a zhorSuje

ostatnim védomé podminky k préci.

Dalsi slabé misto lze spatfit v pfetéZovani osoby nadmérnou praci, pfiliSnymi naroky
a pozadavky, nebo naopak jejim piehlizenim. U hypotézy cislo Ctyfi je vidét, ze
nadpolovi¢ni vétSina (72 %) se setkala v zaméstnani s nékym, kdo byl Sikanovany a pravé
v disledku této skute¢nosti je pak na osobu vyvijen natlak. Vyzkum téz potvrdil shodu
s Cakrtovym tvrzenim, které je uvedeno v teoretické &asti na strané dvacet tii. Nejvice
zameéstnancl si stéZzuje, ze jsou na n¢j kladeny vysoké naroky a povazuji se za

diskriminované.

105 7droj: CAKRT, Michal. Konflikty v Fizeni a i'izeni konfliktii. Praha, Management Press, 2000. 40
s. ISBN: 8085943816
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Problematické misto lze spatfit i ve vnimani konfliktlh mezi pracovniky. Pouze 2 %
zaméstnanci je schopno brat stiety pozitivng, pfi¢emz dle Plaminka'® je dtileZité nahlizet

na rozpor kladné.

Z prizkumu vyplyva, ze jest€é jednim slabym mistem je u pracovnikii obecna
neznalost piredmétu Time management. Zaméstnanci maji povédomi o tom, co znamena
efektivné si naplanovat sviij ¢as v préci, ale v odborné terminologii maji nékteii (20 %)

mezery.
6.2. VARIANTY RESENI

V ptedchozi kapitole byla identifikovana ctyfi slaba mista, kterd vyplynula ze
zrealizovaného prizkumu. Je obecn€ znamo, Ze neexistuje stoprocentni recept jak predejit
konfliktiim na pracovisti. Existuji vSak rizné rady a doporuceni, jak k dobré atmosféie
prispét a negativni projevy alesponl zmirnit. V tomto oddilu budou navrzena feseni, ktera

v .

by méla vést v organizaci k eliminaci pfi¢in vzniku konfliktnich situaci.

1. Casté stiety na pracovisti zpisobené jednou konfliktogenni osobou lze Feit mimo
jiné lepsi vzdjemnou komunikaci mezi kolegy. Pfi vzniku konkrétniho sporu by bylo
dobré hned na zacatku provést analyzu a dobrat se tim k podstaté problému. Prvnim
krokem je popsat konkrétni chovani, které povazujeme za problémové. Dalsim dtlezitym
bodem je zamyslet se nad tim, jakym chovanim se na vzniku konfliktu mohu podilet ja
osobn¢. Dale jakym zplsobem se na vzniku podili organizace, nebo okoli a zda si je
druha strana védoma svého problémového chovani a v poslednim kroku je potieba si
ujasnit, zda se takto chova spolupracovnik zamémé.'%” Po vyjasnéni téchto otazek lze
snadnéji dojit ke konsenzu mezi ucastnénymi. Samoziejmé je dulezita i prevence, aby
K témto situacim vibec nedochazelo. Doporucenim je Cast&j§i vyména nazord mezi

kolegy a vétsi snaha o vzajemné porozuméni pii prosazovani nazord a zajmu. Jevi se jako

106 pLAMINEK, Jiti. Jak Fesit konflikty, 27 pravidel pro efektivni vyjednavani. Praha. Grada. 2006
str. 30-31, ISBN:80-247-1092-7

107 Online, 2019 dostupné z: https://vydavatelstvi-old.vscht.cz/knihy/uid_isbn-978-80-7080-657-
9/konflikty.html
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zadouci, aby pracovnici i jejich nadtizeni byli dostate¢n¢ informovani a pouceni ohledné
konfliktnich situaci a v neposledni fadé se je naucili zvladat a feSit. Zde je uvedeno

nekolik navrhovanych feSeni ke snizeni vyskytu konfliktnich situaci:

¢ Snaha konflikt vyiesit v co nejbliz§im mozném terminu a neodkladat jej, jinak
se spor bude vice prohlubovat

e Snaha ovladat své emoce a konflikt feSit racionadlnim zpisobem projevu
vlastniho nazoru

e V¢EtSi angazovanost ze strany nadiizeného pii feSeni konflikti u jeho
zaméstnancll — pokud mozno zkraceni doby mezi vznikem konfliktu a
vstupem do konstruktivni diskuse

o Castgjsi tymova spolupréace

e Potieba uvédomit si, Ze cilem neni vyhra, ale nalezeni kompromisu

2. V ptipadé, kdy je obét’ vystavena systematickému Sikanovani ze strany svych
kolegli nebo nadiizeného se doporucuje rychle utéci pry¢, nez nasledné skong¢it v blazinci.
Dalsi radou je zacit se branit co nejdiive. Nenechat véc zajit pfili§ daleko. V ramci
mozZnosti je nejlepSi se tyranovi vyhybat. Pokud je to mozné, tak jeho jednani
dokumentovat pro ptfipadnou stiznost nadifizenému ¢i odborim. Samoziejmé je také
dilezité o mobbingu hovofit. Podstatnou roli zde hraje pravé nadtizeny pracovnik, ktery
by mél podporovat otevienou diskusi o mezilidskych vztazich na pracovisti. Nemél by
povzbuzovat zesmésnovani, pomlouvani a ignorovani jakékoli agrese. Navrhované

varianty feSeni ke snizeni vyskytu mobbingu z pozice manazera jsou nésledujici:

e Thned vstoupit do feSeni konflikth mezi pracovniky, nikoliv chovani
podporovat

e Okam?zité feSeni situace v piipad¢, kdyZ zjisti, Ze se jedna u jeho podifizenych
0 mobbing

e Vice se zamyslet nad prevenci a jak nejlépe problému zabranit

e Vytvafet pfijemné pracovni prosttedi — podporovat své podiizené, pracovat
s radosti, vtipem

e Utvaret vzdjemnou daveru
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3. Z realizovaného vyzkumu vyplynulo, ze pouze 2 % dotazanych umi vnimat jiz
vzniklé konflikty pozitivné. Ne vzdy vSak musi mit konflikty pouze negativni disledky.

V z4jmu nadiizenych je, aby prave typy kladnych konfliktt byly podnécovany, protoze:

e Konflikt podnécuje zmény (tam, kde neni konflikt, neni zména — neménnost
znamena stagnaci, konflikt znamena vyvoj)

e Konflikt podnécuje tvorivost a inovace (konflikty nas nuti myslet, nachazet
nova feseni)

e Konflikt zlepSuje kvalitu rozhodovani (nachdzime vice variant feSeni,
hledame optimalni variantu)

e Konflikt rozviji ptizpusobivost (jsou testem pfizpusobivosti — kdo je neni
schopen fesit, neni schopen se adaptovat na zmény)

e Vyieseny, otevieny konflikt uvoliiuje napétil®®

vewr

Doporucenim pro tuto problematickou oblast je vétsi informovanost zaméstnanct formou
Skoleni emoc¢ni inteligence, které probiha kazdy rok pro vSechny spolecnosti skupiny
KBC. Nasledkem toho budou mit pracovnici vétsi povédomi o pozitivnim vnimani a tim

padem se budou moci na vzniklé spory divat i kladnym zptisobem.

108 Online 2019, dostupné z:
https://is.muni.cz/el/1456/podzim2005/PVVOCH/Konflikty a_jejich_reseni-prednaska.pdf
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4. Poslednim mistem, které bylo vyhodnoceno jako slabé, ve zkoumanych dvou
odborech je neznalost pojmu time management. Z anglického vyrazu doslovné pielozeno
jako fizeni Casu. Ve skutecnosti se nefidi Cas, avSak piistup k sobé&, praci, svym zalibam
atp.. U account managert, kterych je ve zkoumaném vzorku nejvice, je urcité klicové
umét si urcit priority a stanovit cile. Odmeénou je méné stresu a vice €asu pro svou rodinu

a kamarédy. Variant feSeni pro tyto zaméstnance je hned nékolik jak zacit:

e Zmeénit svilj postoj a osvojit si nové navyky

e Vytvaret myslenkové mapy

e Hilavni cile si vzdy rozdélit na dil¢i

e Vytvorit si tydenni a denni plan

e Vyhradit si Cas na planovani a pfemysleni o tkolech
e Zorganizovat si svij pracovni stil

e Analyzovat své navyky a zlepSovat se v nich

Time management vyzaduje disciplinu, kterd miize zejména na zacatku stat velmi mnoho
Usili.2% Cas je jednim z nejsiln&jich soupefi, se kterym se denné& v praci setkavame. Aby
o tomto faktu byli dostate¢né informovani dotdzani, bylo by na misté zorganizovat
Skoleni, které by dukladné zaméstnance seznamilo s tim, jak vibec zacit efektivné
planovat sviij ¢as. Méli by znat alesponl zédkladni principy, které ptispéji k zefektivnéni

jejich prace.

105 Online 2019, dostupné z: http://www.mitvsehotovo.cz/2012/11/time-management-a-pravidla-

osobni-efektivity/
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ZAVER

V této diplomové praci je feSena problematika tykajici se konfliktl na pracovisti a
jejich prevenci. Je rozdélena na teoretickou a praktickou c¢ast. Nejprve je Konkrétné
definovan pojem konflikt. Termin konflikt znamena v piekladu srazka, neboli také stiet
néceho s néim a byva velmi Casto pouzivan jak v bézném jazyce, tak i v socialné-
védnich oborech. Dalsi rozséhla kapitola je vénovana zdrojam konfliktd v obecné roving.
Pticiny mohou byt ve vnéjSim prostiedi, avS§ak mohou také spocivat i v ¢lovéku samém.

110 ¢ tzv.

Velice dalezitym bodem pro tuto préci je hledisko Stefanovi¢e a Greisingera
konfliktogennich osobéach. Na zdkladé tvrzeni kolektivu byla stanovena hypotéza, ktera
je zkoumana v praktické ¢asti. Obecnymi pfi¢inami vzniku konfliktd mizou byt i napf.
organizani problémy, nedostatek persondlu, dlouhd pracovni doba, maly plat a
Vv neposledni fadé miziva Sance na povyseni atd.. Rozebrany jsou i typy pracovnich
konfliktd podle Cakrta. Nasledujici kapitola pojednavad o vyvoji konfliktd podle
Medlikové. DileZitou soucasti, ktera se nepochybné poji s timto tématem, je Sikana na
pracovisti v Ceské republice. Analyzovany jsou zde formy Sikany jako je mobbing,
bullying, bossing, avSak také i pomluvy, diskriminace, staffing, straining, kyberSikana
atd.. Druhy oddil teoretické ¢asti je zaméfen na prevenci konflikta. K tomu, aby
zamé&stnanci ,Slapali jako hodinky* je nezbytné, aby vedouci pracovnici sportim
predchézeli. Podstatnou ¢asti této kapitoly je 1 prevence mobbingu a dalsi typy prevenci
dle doporuceni autorti Shay a Margharet McConnon. V dal$ich dvou podkapitolach jsou
rozebrany druhy prevence pied konflikty prave ze strany vedoucich pracovniki a nechybi
ani ze strany samotnych zaméstnanct. Treti kapitola se zaobira feSenim jiz vzniklych
konfliktd. Zde jsou porovndvany pohledy na feseni sport autorti Plaminka, kolektivu

Stefanovide a Greisingera a zahrani¢niho autora Roye Lilleyho.

Praktickd cast je rozdélena do dvou kapitol. V prvni casti je predstavena
organizace, ve které byl vyzkum realizovan. Jedna se o holdingovou skupinu KBC, ktera

byla zalozena roku 1985 v Belgii. Vzhledem k tomu, Ze spole¢nost je slozena z vice

110 STEFANOVIC, Jozef; GREISINGER, Jaroslav. Psychologie: Uéebnice pro stfedni zdravotnické
Skoly. Brno. Institut pro dalsi vzdélavani pracovnikd ve zdravotnictvi, 1992 str. 240-241; ISBN: 80-7013-
124-1
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dcefinych spoleénosti, tak na prizkum byly vybrany CSOB Banka a CSOB Pojistovna.
Konkrétn¢ probihalo $etfeni ve dvou oddélenich v odboru makléiského obchodu. Druha
kapitola je zaméfena jiz na samotny vyzkum. Cilem praktické ¢asti bylo navazat na
ziskané poznatky a zjistit miru konfliktii na pracovisti a vyuzivani prevence, identifikovat
slabd mista a nasledné¢ navrhnout feSeni na zlepSeni situace. Pied zahajenim byly
stanoveny Ctyfi hypotézy. Na zakladé vyzkumu bylo zjisténo, ze konflikty mezi
pracovniky jsou pfevazné vyvolavany jednou konfliktogenni osobou. Druha hypotéza,
ktera se vztahovala na problematiku tykajici se vykonavani tkolt nad ramec kvalifikace
zaméstnanct, nebyla potvrzena. Z vyzkumu vyplyva, ze v této organizaci zaméstnanci
nemaji pocit, ze by museli vykonavat praci nad ramec svych kompetenci. Tieti hypotéza
byla zamétena na Sikanu na pracovisti ze strany nadfizeného pracovnika. Z prizkumu je
potvrzeno, ze se vétSina lidi béhem svého pracovniho zivota nesetkala s bossingem.
Posledni hypotéza &islo ¢tyfi byla taktéz potvrzena. Majorita lidi uvedla, ze se ve
svém zaméstnani setkala S mobbingem. Na zakladé realizovaného vyzkumu byly
stanoveny Ctyfi oblasti, které se jevi jako slabd mista. Celkoveé $patné vztahy, které jsou
zapii¢inéné konfliktogenni osobou na pracovisti byly identifikovany jako prvni
problematické misto. Prizkum, ktery slouzil ktéto diplomové préci, je shodny
s vysledky Cakrtova studie'™!, kterou prezentuje ve své knize. Z vyzkumu i studie
vyplyva, Ze jako nejcastéji vyskytujici se typ konflikth je pracovnik, ktery si stéZzuje na
praci jiného a dale obvifiuje druhého z neéestnosti, vyvolava spory a zhorSuje védomé
spolupracovnikiim podminky k praci. Za druhé slabé misto bylo oznaceno pietéZovani
osoby nadmérnou praci a pfiliSnymi pozadavky, nebo naopak jejim piehlizenim
v disledku Sikany. DalSim spornym mistem je negativni vnimani konfliktd u 98 %
zamgstnancl této spolec¢nosti. Poslednim slabym mistem je obecnéd neznalost pfedmétu
Time management. V zavislosti na tyto zjisténé nedostatky byly v posledni kapitole
navrzeny varianty feSeni, které by mély vést v této organizaci k eliminaci pifi¢in vzniku

konfliktnich situaci.

11 7droj: CAKRT, Michal. Konflikty v Fizeni a ¥izeni konfliktii. Praha, Management Press, 2000. 40
s. ISBN: 8085943816
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Piiloha A- Tabulka ¢. 1: Seznam autoru k terminologickému a obsahovému pojeti
mobbingu

10.

11.

BJORKQVIST,K., OSTERMAN, K., HIELT-BACK,M., (1994). Aggression among
university employees. Aggressive Behavior, 20(3), 173-184
BRODSKY, C.M. (1976). The harassed worker. Lexington, Mass.:Lexington Books.

EINARSEN.S., SKOGSTAD, A., (1996).Bullying at work: Epidemiological findings in
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Psychology, 5(2), 185-201

HOEL, H., COOPER, C. L., (2000). Destructive conflict and bullying at work.
Manchester: Manchester School of Management, UMIST.
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Victims, 5 (2), 119-126.

O’MOORE, M., SEIGNE, E., MCGUIRE, L., SMITH, M., (1998).Victims of bullying
at work in Ireland. Journal of Occupational Health and Safety Australia and New
Zealand, 14, 569-574

SALIN, D., (2001). Prevalence and forms of bullying among business professionals: A
comparison of two different strategies for measuring bullying. European Journal of
Work and Organizational Psychology, 10 (4), 425 -441

THYLEFORS, 1.(1987).. Syndbockar: om utstotning och mobbing i arbetslivet.
Stockholm:Natur och kultur.

WILSON,C.B. (1991).: U.S. businesses suffer from wokplace trauma. Personnel
Journal, 70(7),47.
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mobbing/bullying at work. International journal of manpower, 20 (1/2), 70 -85



Priloha B — Dotaznik

1. Jaké je VaSe pohlavi?
O Zena
o muz

2. Jaky je Vas vék?

o méné nez 25 let

o 26 -45 let
o 46 —55 let
o 56-065let

o 65 letavice
3. Jak dlouhou dobu v této firmé pracujete?

o ménénez 1 rok

o 2-5let
o 6-8let
o 9-11let

o 12 letavice

4. Jaka je VaSe pracovni pozice?

5. Musite pracovat s osobou, o které vite, Ze se Vam snaZi zhorSovat podminky a
neumoziuje Vam pribliZit se k dileZitému cili?

o Ne

o SpiSe ne

o SpiSe ano

o Ano

6. Setkavate se ¢asto na svém pracovisti s osobou, kterd vyvolava svym jednanim a
chovanim konflikty prili§ ¢asto a schvalné?

o Ne

o SpiSe ne

o SpiSe ano

o Ano

7. Pokud ano, jak se zachovate v pripadé vyvolaného konfliktu?



12.

Mate na pracovisti osobu, ktera Vas svym chovanim néjakym zptasobem ,,vytaci«?
Ne

Spise ne

SpiSe ano

Ano
Vnimate konflikty s kolegy spiSe pozitivné, nebo negativné?

Negativné
o SpiSe negativné
SpiSe pozitivné

Pozitivné

. Vite, co znamena pojem Time managemet?

Ne
Spise ne
SpiSe ano

Ano

. Jste diky efektivnimu planovani a dobrému rozvrzeni své prace méné ve stresu?

Ne

SpiSe ne

SpiSe ano

Ano

Mate pocit, Ze musite vykonavat ukoly nad ramec své kvalifikace a svych
kompetenci?

Ne

SpisSe ne

SpiSe ano

Ano

. Pokud ano, mate pocit, Ze Vam ubiraji ¢as na praci, ktera by méla byt Vasi naplni?

Ne
Spise ne
SpiSe ano

Ano



14.

17.

18.

Stavate se v disledku tinavy a prepracovani vice konfliktni osobou?
Ne

Spise ne

Spise ano

Ano

. Dostavate se do konfliktu s kolegy, kvili odliSnému nazoru na pracovni postup?

Ne
Spise ne
SpiSe ano

Ano

. Dochazi mezi Vami a VaSim nadfizenym k ¢astym stfetim/poty¢kam?

Ne
Spise ne
SpiSe ano

Ano

Pokud ano, z jakych divodi?

Mate s Vasim nadFizenym piatelsky vztah?
Ne

Spise ne

SpiSe ano

Ano

. Setkal/a jste se ve svém zaméstnani s nékym, kdo Vam vyhroZoval?

Ne
Ano

. Pokud ano, jakym zptusobem?

. Z které strany toto jednani probihalo?

Nevim o ni¢em
Nadfizeny
Spolupracovnik



22. Setkal/a jste se ve svém zaméstnani s nékym, kdo byl néjakym zpisobem (fyzicky
nebo psychicky) Sikanovany?
o Ne

o Ano
23. Pokud ano, jakym zptsobem?

24. Stala jste se béhem své pracovni kariéry obéti Sikany?

o Ne

o Ano

25. Z které strany toto jednani probihalo?
o Nevim o ni¢em

o Nadfizeny

o Spolupracovnik



Piiloha C — Shrnuti vysledki vyzkumu, JEDLICKOVA, Julie; Motivace pracovnikii ve
vybranem podniku

Hypotézy:
H1. Vroce 2016 bude nejdulezitéjSi oblasti u vice jak poloviny pracovniki

pozitivni vztah k nadiizenému.

Zde je ptevaha dilkazii na stran¢ hypotézy. Jako nejcastéjsi odpoveéd’ u oteviené otazky
podpory servani Vv podniku, pripadné zvySeni vykonu?“ se vyskytovala odpovéd u 70%
dotdzanych: ,,spokojenost s pfimym nadfizenym, osobni zajem nadifizeného o mou préci,
podpora ze strany nadfizeného atd.”“ Zde mizeme mluvit o nadiizeném jako o tzv. neformalni
autorité. Dal$im aspektem k potvrzeni této hypotézy muze byt graf ¢. 12, kde respondenti
uvadéji, ze 53 % z nich dostalo za posledni uplynuly tyden pochvalu. Neposlednim ukazatelem,
je graf ¢. 9, kde 71% respondentli odpovédélo, Ze je styl jejich nadfizen¢ho je motivuje
k odvadéni co nejlepsi prace.

Komentar:
moznost, Ze potiebuji citit od svého pfimého nadiizeného dostate¢nou podporu.

V roce 2014 tomu nebylo jinak — pracovnici sdélili, ze budou spokojenéjsi, pokud bude

mit jejich nadfizeny potiebné lidské a profesni schopnosti k tomu, aby vedl jemu svéfenou

oblast.
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