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Uvod

Negativni aspekty vztahli na pracovisti jsou néco, Cemu se téméef zadny
zaméstnanec nemuze vyhnout, proto je toto téma stale aktualni. Cilem této bakalatské
prace je objasnit zakladni pojmy tykajici se vztahl na pracovisti se zaméfenim na jejich
negativni aspekty. Do negativnich aspekti vztahii na pracovistich fadime konflikty,
Sikanu, okolni vlivy, které negativné ovliviuji vztahy (napiiklad organizacni kulturu,
pracovni prostiedi, ale 1 stres na pracovisti, nebo diskriminaci). Dale sem mizeme zaradit

dasledky $patné komunikace, Sikany a dalSich vyse jmenovanych jevi.

Dal§im cilem prace je porovnat piistupy k feseni konfliktti v Ceské republice a jinych
zemich, v souvislosti s tim 1 porovnat specifické zvyky a komunikaéni pfistupy, jejichz
znalost pomuze zabranit vzniku nedorozuméni a konfliktli (nejen) pfi mezinarodnich

jednénich.

Prakticka ¢ast ma za ukol zmapovat soucasnou situaci na nékterych pracovistich, odhalit
nejcastéjsi priciny konfliktl a zjistit, ktery z negativnich aspektli soucasnych vztahii na

pracovistich je zaméstnanci vniman jako nejproblémové;si.

Vystupem této prace budou doporuceni, kterd reaguji na soucasné trendy. V souvislosti
stim budou navrZzena preventivni opatfeni, kterd negativni aspekty pomohou
minimalizovat a podpofit tak dobré vztahy na pracovisti. Diraz bude kladen na jiz
existujici techniky, kterymi se budeme zabyvat v teoretické ¢asti. Dodrzovani téchto
opatieni nepovede k uplnému odstranéni negativnich aspekt vztahti na pracovisti, ale
pomuze minimalizovat zbytecné konflikty. Dal§im vysledkem miize byt i vy$s$i motivace
zaméstnanct, lep$i produktivita spokojenych zaméstnancii (konflikty a jejich nésledky
mohou vést ke sniZzeni pracovni vykonnosti a v n¢kterych extrémnich ptipadech i ke
kontraproduktivnimu chovéani), jejich vyssi loajalita ke spole¢nosti a mensi fluktuace -
spokojeny zaméstnanec chce ve spolecnosti zlstat, nespokojeny chce odejit. Hnacim
motorem kazdé spole¢nosti jsou jeji zamestnanci, jejichz motivace a spokojenost je velice

dilezita.



1 Negativni aspekty vztahtu na pracovisti

Vztahy na pracovisti maji mnoho aspekti. N&které jsou pozitivni — sem patii dobry
kolektiv, ptatelsti kolegové, skvéld komunikace... Vzdy vSak existuje i druha strana

mince. Existuji i negativni aspekty vztahtli na pracovisti.

Mezi negativni aspekty vztahli na pracovisti mizeme zafadit napiiklad rGzné druhy
Sikany, dale konflikty zplsobené Spatnou komunikaci, stresem, nebo Spatnymi
pracovnimi podminkami. Mizeme sem zafadit i nedorozuméni zplisobend vékovym

rozdilem pracovnikt, diskriminaci (rasovou, genderovou...) nebo sexualni obtézovani.

Vztahy na pracovisti jsou siln¢ ovlivnény riznymi faktory, mezi které mizeme zatadit
naptiklad firemni kulturu, nejasnou pracovni naplii pracovnikil a nejasné kompetence,

ptilisny stres a $patné pracovni prostiedi. Velice dllezité je i prevence konfliktd.

Jednotlivymi pojmy souvisejicimi s negativnimi aspekty vztaht na pracovisti se budeme

zabyvat v ramci kazdé kapitoly zvlast.



2 Nezadouci chovani na pracovisti a jeho nasledky

2.1 Diskriminace

Diskriminace je urcité znevyhodnéni zaméstnance. K diskriminaci mtze vést mnoho
divodi, podle toho rozlisSujeme diskriminaci rasovou - tehdy je znevyhodnén piislusnik
urcité rasy nebo barvy pleti. Dalsim divodem diskriminace muze byt pohlavi, sexudlni

orientace, nabozenstvi, nebo vék.

»Diskriminace se projevuje ve form¢ piimé, nepiimé ¢i skryté a zjevné. Diskriminace
zjevnd je snadno prokazatelnd a postizitelnd, coz neplati u diskriminace skryté...*

(Snydrova, 2006 , str. 17)

2.1.1 Genderova diskriminace

Genderova diskriminace je znevyhodnovani jednoho z pohlavi oproti druhému. Na trhu
prace jsou Casto diskriminovanou skupinou Zeny. Podle Snydrové (2006) je nase
spole¢nost uspotadana podle muzl, tudiz se i zdanlivé genderové neutrdlni projekty a

praktiky nakonec ukazuji jako androcentricke.

Znamym piikladem nerovnosti mezi muzi a Zenami je platové ohodnoceni. Podle ¢eského
statistického Ufadu (idaj z roku 2017) patii rozdil mezi pfijmy Zen a muzi v Ceské
republice mezi nejvétsi v Evropé. Dale také uvadi, ze jsou Zeny castéji ohrozeny

nezameéstnanosti. (Bacova, 2017)

Genderova diskriminace se ale nemusi tykat jen Zen! V nékterych piipadech jsou to prave
muzi, ktefi jsou diskriminovani, a to Casto v souvislosti s nékterymi povolanimi.
Ptikladem takové pozice mohou byt uklizeCky, dale naptiklad ucitelky v matetské Skolce,
sekretarky a asistentky. S muzi na téchto pozicich se setkadvame jen ziidkakdy a je velice

pravdépodobné, Ze v ptipadé piijimaciho pohovoru budou upfednostnény prave zeny.

Podobnym ptipadem jsou Zeny jako IT technici. Se zenou se v tomto oboru téméf

nesetkdme a pokud ano, musi Casto Celit riznym ptredsudkim.

2.1.2 Rasova diskriminace

Vzhledem k rasové piislusnosti mize dochazet k negativni diskriminaci (znevyhodnéni
urCité osoby vzhledem k jeji rase), nebo k pozitivni diskriminaci. Ta ma ptislusSnikiim
mensin zajistit stejnou piilezitost k pracovnimu uplatnéni, jaké se dostava piislusnikim,
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vétsinové rasy populace. Patii sem naptiklad kvétni systém, ktery ovliviiuje pocet
pfislusnikti diskriminovanych mensin . Pozitivni diskriminace v§ak mize mit negativni
dopady. Jednim z nich je napiiklad posileni stereotypniho vnimani mensin tim, ze je

nutné je prosazovat. (Pauknerova, 2012)

Domnivame se, zZe rasova diskriminace je v soucasné dob¢ ¢asto probiranym problémem,
a tak muze strach z obvinéni z rasové diskriminace vést pravé k opacnému efektu, a to
k pozitivni diskriminaci, ktera nemusi byt ku prospéchu spolecnosti (pokud napiiklad
upfednostnime zaméstnance urcité rasové menSiny pied zaméstnancem s lepSimi

pracovnimi zkuSenostmi).

2.1.3 Vékova diskriminace

Tento termin je ¢asto uzivan v souvislosti se starSi generaci. Mlze se ale vztahovat
i1 k dalsSim vékovym skupindm. (DeVito (2008). V pracovnim procesu muze dochazet
nejen k diskriminaci starSich osob, ale i Cerstvych absolventd, nebo mladych lidi.
Domnivame se, ze mohou existovat nazory, ze se velmi mlady ¢lovek nehodi do vedeni
firmy, protoZe nebude mit dostate¢nou autoritu a zkuSenosti vzhledem ke svému veku.
S timto tématem tzce souvisi problematika age managementu, kterou se budeme zabyvat

v kapitole ,,Age management®.

2.2 Agresivita

Agresivita je néco, co na pracovisté rozhodné nepatii. ,,Agrese, je chapana jako urcita
forma chovani, jejimZ prvotnim cilem je n€ékomu védomé a zamérné& ubliZit, poSkodit ho.
Nemusi se jednat pouze o fyzickou agresi, stejn¢ t¢innd, v nékterych ptipadech dokonce
ucinngjsi, je 1 agrese psychicka ¢i verbalni.“ (Boukalova a kol., 2020, s.32) MtiZe se stat,

ze se s ni setkdme, a to zv1asté na pracovistich, kde je soucasti prace styk s vetfejnosti.

Pokud se setkdme s agresivnim jedincem, miizeme pouzit jednu z technik asertivniho

jednani. Nikdy bychom neméli agresorovi ,,oplacet stejnou minci*.

2.3 Sexualni obtézovani

Joseph A. DeVito (2008) definuje dva druhy sexualniho obtézovéani. Prvnim z nich je
obtézovani quid pro quo, kdy jsou zaméstnanci vyménou za sexualni akt nabizeny rizné
vyhody, a zaroven mu mohou hrozit i nasledky. Druhym typem je obtéZovani
nepiatelskym prostfedim. Do tohoto typu sexualniho obtéZovani patii rizné sexistické
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narazky a vtipy, sexudlni a ponizujici vyrazy a gesta. Jejich vlivem vznika obtézujici

nepiatelské prostiedi.

Sexudlni obtéZzovani na pracovisti mize byt velkym problémem, mizeme se setkat s tim,
ze se zena obléka urcitym zplsobem, coz si néktefi muzi mohou vylozit jako vyzvu
k sexualnimu obt&Zovani, i kdyZ tomu tak viibec neni. Zena se vyzyvavym zptsobem
obléka prosté proto, Ze se tak citi dobfe. V takovém piipadé mize vzniknout nézor, Ze si
Zena za obtéZzovani miize sama, nebo zZe si to zaslouzi. To ale rozhodné neni pravda.
Sexualni haraSeni na pracovisté rozhodné nepatii. S tim Gizce souvisi i milostné vztahy na
pracovisti. Lasku nelze zakdzat, ale rozhodné bychom nedoporucovali vyhledavat praveé
takovyto typ vztahti. Vime o ptipadech, kdy pravé rozchod takovychto partnerd vedl

k rozvratu vztahli na celém pracovisti.

2.4 Sikana

Sikana je termin, ktery si vétSina populace spojuje se Skolstvim. Domnivame se, ze Sikana
ve Skolach je mnohem castéjsi nezZ Sikana na pracovistich. V této praci se budeme zabyvat

pravé Sikanou na pracovistich, jejim vznikem, prevenci a moznym zpiisobem feseni.

Koubek (2014) vymezuje dva zdkladni druhy Sikany na pracovisti: mobbing a bossing.
Dale uvadi Ze, pivodce Sikany Casto povzbuzuje ostatni, aby se Sikany také ucastnili.
Skupina Sikanujicich pak promita véci, které sama nema zvladnuté do obéti. O Sikané

hovotime, jsou-li prekro¢eny elementarni zasady respektu k druhému ¢loveku.
Mobbing

Leymann a Zapf (1996, vlastni pieklad) definuje mobbing jako neetickou komunikaci,
ktera je zdmérn€ a systematicky provozovana jednim, nebo vice lidmi a zaméfuje se na
jednu osobu. Ta je vlivem tohoto jednani bezbranna a bezmocna. Tyto aktivity jsou

pravidelné (alespoii jednou tydn¢) a dlouhodobé (trvaji alespont 6 mésicti).

»Mobbing nejcastéji vznikd mezi osobami postavenymi v hierarchii podniku na stejné
urovni. Na postaveni v hierarchii zavisi také zvoleny druh mobbingu. Na niZ§ich Grovnich
se Castéji uto¢i na soukromi Zzivot obéti. [...] Na vySsi Grovni se obvykle vyuziva
systematického zatlacovani do ustranni a znevazovani vysledkli prace a odbornych

schopnosti.“ (Pauknerova a kol, 2012, 5.246)
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Bossing

Bossing je Sikana ze strany nadfizeného. Miize probihat formou zesmésnovani,
pretéZzovani pracovnimi ukoly, nebo naopak piidélovanim podiadnych ukolt, dohledu

nad pracovniky a neustalé kritiky. (Hadfield & Hasson, 2012)

Staffing

Staffingem oznaCujeme Sikanu ze strany podfizeného. Domnivame se, ze tento druh

Sikany neni moc obvykly, a proto se jim také nebudeme hloubéji zabyvat.

2.5 Nasledky nezadouciho chovani

Sikana mtze zplsobovat, psychické i fyzické utrpeni a miize vést i k poskozeni zdravi.
Agresory také negativné ovliviluje, jelikoz upeviiuje jejich postoje, duchovni a mravni

deficit. Sikana také negativné ovliviiuje ostatni &leny kolektivu. (Machova, 2015)
Nasledky sikany

Psychologické nasledky: deprese, poruchy koncentrace, stavy Gzkosti. Dlouhodobé miize

vést 1 k sebevrazdé — a to hlavné nasledkem Sikany.

Psychosomatické nésledky: poruchy srde¢ni funkce a krevniho ob¢hu, bolesti hlavy, zad

a Sije, poruchy zazivaciho traktu ad.

Ekonomické diisledky: vznikaji v ptfipadé pracovni neschopnosti.

(Pauknerova a kol., 2012)

Nezadouci chovani na pracovisti mize vést k naruseni psychické pohody zaméstnanci,
ale 1 kolegt, ktefi nejsou piimymi ucastniky takového chovani. Jak uZ nadzev napovida,
takové chovani je na pracovisti nezadouci a mélo by byt co nejrychleji eliminovéno.
Dulezité také je nepodporovat vznik takového chovani a dbat na prevenci. Problematikou

prevence nezadouciho chovani se budeme zabyvat v jednotlivych kapitolach.

2.5.1 Syndrom vyhoreni

»Syndrom vyhoteni lze popsat jako duSevni stav, jenz Casto postihuje ty, ktefi profesné
neustale prichazeji do styku s lidmi, naptiklad zdravotnici, socidlni pracovnici, poradci,
ucitelé apod. Je charakteristicky tim, ze se dotycny celkové neciti dobfe a je emocionalné,
duSevné 1 télesn¢ vycerpany.“ (Ml€och, 2008) Syndrom vyhofeni ale pozorujeme

1 u ostatnich profesi. Diivodem jsou mimo jiné aspekty uvedené jako projevy prvni faze
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syndromu vyhoteni — tedy vysokd mira motivace a angazovanosti, pracovni idealy, touha

meénit staré poradky apod.

2.5.2 Faze syndromu vyhoieni

Prvni fazi syndromu vyhoteni je idealistické nadSeni, nadmira motivace, pracovnik se
velmi snazi a vétSinou ma nerealistické predstavy. Nasleduje stagnace. Borti se pivodni
iluze, snaha mit v préci klid a vyhybat se t¢zké praci. Frustrace - zaméstnanec zacina
byt praci frustrovany, demotivovany. Apatie - v této f4zi ma zaméstnanec za cil pirezit
pracovni dobu, miize byt ¢astéji nemocny, je rad, kdyz do prace nemusi. Konec¢nou fazi
je syndrom vyhoreni. Syndrom vyhoteni Casto souvisi s depresivnimi stavy,
zaméstnanec odchéazi do jiného zaméstnéni, nebo se snazi najit jinou pracovni pozici.
Ptipadné muiiZze absolvovat psychoterapii, nebo piehodnotit svilj Zivotni styl a postoje.

(Prasko & Pesek, 2016)

Pribéh syndromu vyhoteni si mtizeme piredstavit jako zapalku. Prvni faze odpovida tomu,
kdyZ sirku zaZehneme. Pracovnik je plny elanu a nadSeni. Nasleduje mirné pohasnuti
plamene. Kdy se pracovnikovi pfedstavy pomalu borti a nadSeni opada. Plaminek pomalu
hoti, coz by mohlo odpovidat stagnaci. Faze apatie je, jako kdyz uz z n€j zbyde jen zhavé
doutnajici dfivko, zaméstnanec nema energii cokoli fesit, chce jen prezit a pokud mozno,
vyhnout se pracovnim povinnostem. Na konci nam zbyde jen ¢erna vyhoteld sirka, kterou
jak vime, uz vétSinou nezvladneme znovu zapalit - stejné tak je velice té¢Zké zamé&stnance,

ktery doSel do faze syndromu vyhoteni, znovu zapojit do prace na stejné pozici.

2.5.3 Priznaky syndromu vyhoreni

Ptiznaky mtzeme rozdé€lit do tfech oblasti. Jsou to: emocni vycerpani, depersonalizace

a snizeny osobni vykon.
Urovng, na kterych se syndrom vyhoteni projevuje:

Psychicka droven zahrnuje pocit vynakladani velkého usili bez dosazeni vysledku,
dusevni vyCerpani, celkovy utlum, depresivni stavy, smutek, beznad¢j, pocit bezcennosti.
Na fyzické urovni se mize projevovat ochablost, apatie, zazivaci a dychaci potize,
bolesti hlavy, svalii, porucha spanku atd. V socialnich vztazich se projevuje snahou
zabranit kontaktu s klienty, kolegy a vSemi osobami souvisejicimi s profesi, nartstaji

konflikty, dale je to nizkd empatie a nechut’ ke v§emu, co souvisi s profesi.
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(Raudenské & Javirkova, 2011)

2.5.4 Prevence syndromu vyhoreni

Vyhnuti se extrémnimu stresu mize byt moznou prevenci syndromu vyhoieni (Stock,

2010)

Peterkova (n.d.) klade diiraz na mezilidské vztahy jako prevenci syndromu vyhoteni,
které hraji roli jako tzv. podpturné sité. Aktivné ¢lovéku naslouchaji a mohou mu pomoci.
Dalsim dilezitym faktorem jsou zameéstnavatelé, kteti zaméstnancim mohou nabizet
ruzné¢ workshopy. Dal$im aspektem je typ osobnosti ¢loveka, ktery je méné nachylny
k syndromu vyhoteni, jelikozZ nemé sklony hnat se za vykonem, diilezité je také uméni

odmitat a odpocivat.

Dale bychom si dovolili doplnit citlivost k sobé samému, vénovat pozornost svym

pocitim. To mtze pomoci k v€asnému odhaleni pocinajiciho syndromu vyhoteni.

2.6 Stres

Stres ma tf1 druhy pficin. Jsou to fyzické stresory jako naptiklad hluk, hlad, pfemira
podnétl. Socialni stresory predstavuji konflikty s kolegy v zaméstnani nebo ztrata blizké
osoby. Psychické stresory tvoii Casova tisen, pfili§ vysoké €i nedostatecné vytiZeni,

mnoho zmén béhem kratké doby. (Stock, 2010)

Stres neovliviiuje jen jednotlivce, dokaze mit vliv na celé kolektivy. Fyzické a nékteré
psychické stresory (naptiklad vlivem vysokého vytiZeni pracovnikll) se mohou podepsat
na celych kolektivech. Kazdy jisté vi, Ze jedinec, ktery je ve stresu, jedna jinak nez
jedinec, ktery je v psychické pohod€. MiiZe byt vybusné;si, hlife reaguje na zmény, Spatné
zpravy, na dalsi ukoly. Pokud ve stresu pracuje cely kolektiv, mize to vést ke konfliktim,
ke snizeni pracovni vykonnosti a ke vzristajici nespokojenosti. Domnivame se, Ze stres
na pracovisti miize mit vliv i na mnoZzstvi pracovnich trrazti. Toto usuzujeme na zakladé

zkuSenosti. Je pravdépodobné, Ze ve chvili, kdy je pracovnik ve stresu a pfili§ spécha,

prace se mu nedafi, déla vice chyb a je nachylné&jsi ke zranéni sebe sama.
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3 Konflikty na pracovisti

3.1 Konflikt

Podle Bednaie (2013) byvaji konflikty ve vétsing ptipadii vnimany jako negativni situace,
u nichz lidé prozivaji neptijemné pocity. V mensim méfitku to pak mohou byt i pocity

piijemné, napiiklad uvolnéni napéti nebo uspokojeni.

3.1.1 Potiebné konflikty

Konflikty dynamizuji spolecenské systémy, umoziuji jejich pohyb a vyvoj. Bez nich by
nedochézelo k vyvoji. (Plaminek 2013) Plaminek popisuje konflikty jako palivo pro

vyvoj, motorem je podle n¢j samotné feSeni konflikta.

Jako priklad toho, ze konflikty jsou skute¢n¢ uzite¢né, miizeme uvést vyvoj pracovniho
tymu. ,,Rozvoj tymu probiha ¢asto v typickych vyvojovych stadiich: od prvotni orientace,
ptes konflikty, pocit soudrznosti, opojeni, zklaméni az po ptijeti, kdy po pfekonani mnoha

W

problémil tym pracuje uspéSné a na racionalnim zakladé* (Kolajova 2006, s.53).

Kazdy z nas ma potiebu feseni problémi odkladat a vyhybat se mu. To samé plati i pro
pracovniky. Pokud naptiklad vedouci pracovnik vi, Ze Spatné funguje tiskarna ve vedle;jsi
kancelafi (obcas potiskne jen pllku stranky), miiZze cekat az se rozbije uplné. Pokud se
ale dva pracovnici pohadaji, protoze jeden vytiskl vice dokumentt, tiskarna prestala
fungovat a druhy ho obvinil z toho, Ze ji rozbil, vznikne konflikt, ktery se musi fesit hned.
To se vedoucimu samoziejmé nelibi, a tak nechd objednat novou tiskarnu, aby se takova

situace neopakovala. Toto je jen jeden z piikladi toho, kdy mél konflikt pozitivni dopad.

Dalsim ptipadem, kdy mutze vést konflikt ke prospéchu spolecnosti, miize byt situace,
kdy zaméstnanec navrhuje mnohem efektivnéj$i feSeni vyroby, ale jeho vedouci mu
nenaslouchd. Kdyz zaméstnanec sviij navrh opakuje po nékolikaté, dojde k hadce, kterou
musi feSit vy$8i manazer. Ten zjisti, Ze ndvrh pracovnika je velmi dobry a véci se daji do
pohybu. Pokud by nedoslo ke konfliktu, navrh pracovnika by se nikdy k manazerovi
nedostal. Timto netvrdime, Ze maji pracovnici navrhy na feSeni prosazovat takovym
zptisobem, ktery povede ke konfliktu. V kazdé spoleCnosti jisté existuji mnohem

efektivnéjsi cesty, které mize zaméstnanec vyuzit pro sdileni novych napadu.
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3.1.2 Nezadouci konflikty

»Zatimco konflikty, tfebaZze jsou na pracovisti nezadouci, jsou takika nevyhnutelné
a neziidka i pfinosné, mobbing je negativni jev, kterému se vyhnout lze!* (Svobodova,

2008, s. 26).

Mezi nezadouci konflikty miizeme zatadit naptiklad vySe zminénou Sikanu, miizeme sem
zafadit konflikty, které vznikaji vlivem Spatné komunikace a pracovniky nikam
neposouvaji, déale sem patfi hdadky, urdZky jednotliveli, mizeme sem zafadit
i diskriminaci. Nezadouci konflikty nevedou k feSeni zaddného problému, vytvareji

zbytecné napéti, které ovlivituje atmosféru na pracovisti.

3.1.3 Druhy konflikti

Konflikty mohou byt interpersonalni (vnéj$i) nebo intrapersonalni (vnitini). (Jermar

a kol., 2017)

Interpersonalni konflikt vznikd mezi dvéma a vice jedinci, zatimco interpersonalni
konflikt je pouze uvnitt jednoho jedince. Pfikladem interpersonalniho konfliktu mtize byt
rozhodovani, zda se budeme ucit na zkousku, nebo pijdeme do kina. Ve chvili, kdy ndm
rodi¢ fika, Ze se mame ucit, my chceme jit do kina a pohddame se kvtili tomu, jedna se

o konflikt interpersonalni.

Domnivame se, Ze ke vnitinimu konfliktu mize dochézet, pokud se chceme vyhybat
konfliktu vnéjSimu. Kdy naptiklad s né¢im nesouhlasime, ale neozveme se a vznika v nas
rozpor (mél/a jsem se ozvat/nemél/a jsem se ozvat). To vede k tomu, Ze jsme sami na
sebe nazlobeni, jsme nervozni a necitime se dobie. Vnéjsi konflikt je viditelny, zatimco

vnitini viditelny neni, a proto ho nikdo nemuze vyfiesit, pokud to my nechceme.
Vécna a vztahova rovina konfliktu

Existuji dvé roviny konfliktu a t€émi je rovina vécna a vztahova. Vécna rovina konfliktu
je praktickd, kdy ke konfliktu dochazi naptiklad vlivem jinych nézorGi na spravny
technologicky postup. Tato rovina konfliktu mize byt zadouci, pfinést nové poznatky,

nebo nova feSeni.

Vztahova rovina konfliktu je rovinou osobni, konflikt je hnan emocemi, pravdépodobné

nepfinese zadnd nova feseni ani posun.
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Muze se stat, ze se konflikt z roviny vécné pfesune do roviny vztahové, kterda uz

spole¢nosti nic neptinese. Takovy konflikt by se mél urychlen¢ fesit.

3.2 Reakce na konflikt

Bednar a kol. (2013) uvadi tyto reakce na konflikt:
Agrese - konfrontacni reakce

Unik- vyhybani se konfliktu

Pasivita — popirani konfliktu

Agrese je velmi zfetelnou reakci, ke které nékteti jedinci maji sklony. Je to velmi
silnd reakce. Agrese miZze vést az k vzijemnému napadeni a néaslednym pravnim
konfliktim. Jeji vyhodou je to, Ze pokud jeden z ucastnikd konfliktu reaguje agresivné,
zviditeliluje tak konflikt ostatnim. Konflikt pak musi byt feSen a pravdépodobné bude
rychle vyfeSen. Agrese by vSak nemé¢la byt za Zadnych okolnosti podporovéana

a tolerovana.

Unikové reakce je takova, kdy jedna osoba ustupuje, aby konflikt nevznikl, utika
pred nim, nebo se stahuje do Ustrani pfi jiz vzniklém konfliktu. Tim vSak dosdhne toho,
ze konflikt nebo jeho feseni oddaluje. Mlze dochazet k intrapersonalnimu konfliktu,
ktery je nevyhnutelny a rozhodné neni méné Skodlivy. Takovy konflikt je ostatnim
neviditelny a jen t&zko se fesi. Casem pak miize dojit k vyhroceni situace. Kdy mtize dojit

k tzv. vybuchu emoci.

Pasivni ¢lov€k nereaguje, nechce problém feSit, nechce ho vidét, miZze ho

1 popirat. Tim vSak konflikt nezmizi.

3.3 Techniky FeSeni konflikti
G.G.Scott (2006) uvadi mimo jiné i tyto zakladni techniky feSeni konfliktli, sport a
problémi:

- Pochopeni politickych her na pracovisti — Pokud na pracovisti vznikne problém, je

jisté dobré védeét, co se za nim skryva, pochopit motivaci Gcastnikti konfliktu, Iépe pak

wrwe
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- Ovéreni vlastnich domnének — Podle autorky vznikd mnoho konfliktd na zakladé
riznych domnének. Nez se tedy pustime do konfrontace, méli bychom si své domnénky
ovéfit.

- ZlepSeni vlastni komunikace — ZlepSeni vlastni komunikace piispiva k eliminaci
riznych nedorozuméni a néslednych sport. Je dilezité piesné fici, co chei, pripadné jak
to chci, kdo je za to zodpovédny a do kdy to ma udélat. Dobré je naulit se zéklady

asertivity.

- Riizné pristupy z hlediska etiky — Kazdy clovek mé jiné etické a moralni zasady, jejich
pochopenim, miizeme s danou osobou lépe komunikovat. Pokud si nékdo zakladé na tom,

aby véci délal spravné, je dulezité mu vysvétlit co a jak ma udélat. Pro né€koho jiného, ale

wewvr

- Zvazovani kladi a zaporu, praktické rozhodovani

- Pouziti modelu E-R-I

3.3.1 Model E-R-I

Tento model ndm pomaha v feSeni konfliktu. Jinak se tento model také nazyva Emotion-

Reason-Intuition model. Jeho pouZiti ma nékolik fazi:

1. Emotion- V prvni fazi je dilezité uklidnit emoce, at’ uz se jedna o emoce vlastni
nebo cizi.

2. Reason-V této fazi se snaZzime pochopit a vyhodnotit diivod, ktery vedl k danému
jednani.

3. Intuition- PouZijeme intuici, abychom zhodnotili a naSli nejlepSi feSeni dané

situace.
(Scott, 2007)

Je jasné, ze neni dobré snazit se vytesit konflikt, pokud s nami nebo dal§im ucastnikem
konfliktu zmitaji emoce. Proto je dobré nefesit problém ihned, naptiklad se domluvit, ze
se za pul hodiny sejdeme v jednaci mistnosti. Konflikt je vhodné feSit za ucasti co
nejméné lidi, pokud je zfejmé, ze sami Ucastnici nejsou schopni konflikt fesit, musi

zasahnout tieti strana, naptiklad nadfizeny.

Dalsi fazi je snaha pochopit divod jednani druhé osoby. Pokud jsme se dostali do

konfliktu, je dobré se zamyslet i nad tim, jaky byl nas skuteény divod. Casto mame
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tendenci svadet nase emoce a psychické vybuchy na druhé, ale vétSinou je hlavni pfi¢ina
v nas. Napiiklad se pohddame s kolegyni, protoze nam vadi jeji silny parfém. Ale kdyz
se nad tim zamyslime, uvédomime si, ze to dé€la uz nékolik let. Pak mize byt pti¢inou
naSeho vybuchu napftiklad to, Ze nam to vadilo vzdy, ale nikdy jsme se neozvali (toto je
jeden z dliivodi, pro¢ je dobré ovladat techniky asertivniho chovéni). Dal§im divodem je
to, ze jsme se Spatn¢ vyspali. A kdyz se pofadné zamyslime, uvédomime si, zZe jsme se
vcera osklivé pohadali s tchyni, kterd ma stejny zlozvyk, nakonec dojdeme k tomu, ze
kolegyné byla jen tou posledni jiskrou, kterd nam chyb¢la k vybuchu. Pokud jsme
schopni zanalyzovat své vlastni pocity a priznat si je, dokdzeme je pak komunikovat
1 ostatnim. Nemusime hned fikat, Ze kolegyné ma stejny zlozvyk jako tchyné, mizeme
pouzit naptiklad tuto asertivni vétu: ,,Omlouvam se, mam citlivy nos a blb& jsem se
vyspal/a. Vim, Ze za to tak UpIn¢ nemuzes, nemél/a jsem po Tobé vyjet, to mne mrzi.

Mohla bys prosim pouzivat méné intenzivni parfém? Velmi mé to drazdi.*

Pomoci intuice (posledni krok), pak zhodnocujeme, které feseni je to nejlepsi, musime
sami zvazit, jak bude kolega/kolegyné reagovat na naSe sdéleni a co je vhodné fikat nebo
netikat. Opét se vratime k piredchozimu piikladu. Pokud na pracovisti jinak panuji
pratelské vztahy, nebo predpokladame, Ze kolegyné takovy argument akceptuje, miizeme
pouzit vétu doporucenou v piredchozim odstavci. Pokud se ovSem jedné o kolegyni, se
kterou nemame dobré vztahy, rada $ifi pomluvy a viibec ji nezajimaji naSe osobni divody,

musime zvolit Gipln€ jinou strategii.

3.3.2 Mediace

Podle Plaminka (2013) je mediace zplisobem zvladani sport — tedy téch konflikti, které
maji vyznamnou emotivni, respektive vztahovou slozku — za pomoci neutralniho

procesniho odbornika. Tohoto odbornika oznacujeme jako mediatora.

Holda (2011) definuje mediaci jako metodu feSeni mezilidskych konfliktd, pii niz
kvalifikovand osoba pomahd ucastnikim konfliktu k vzdjemné komunikaci
a dorozuméni, je pfitom vyuZivano poznatkli sociologie a prava, socialni psychologie

a Castecné 1 dalSich disciplin psychologie.

Ptestoze se pojem mediace objevuje hlavné v souvislosti se soudnimi spory, mél by kazdy
pozici vedouciho pracovnika, at’ uz na urovni liniovych vedoucich, nebo vrcholového
managementu, zvladat alesponn zdklady mediace. Na pracoviSti mize dochdzet ke
konfliktim vlivem napéti, stresu, nebo z jinych divoda a pokud k takovému konfliktu
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dojde, je praveé na vedoucim, aby vztahy urovnal, nebo alespoit minimalizoval vliv na

pracovni vykonnost a spravny chod projektii.

3.4 Porozuméni kulturnim rozdilim jako prevence pracovnich

konflikti a rizné pristupy k feSeni konfliktu

Porozuméni kulturnim zvyklostem je velice diilezité pti jakémkoli mezinarodnim styku.
Pokud zname kulturu, ze které pochdzi osoba, se kterou mame spolupracovat,
podepisovat smlouvy, nebo vést rozhovor, miizeme se vyhnout mnoha neptijemnostem,
budeme védét, jak pravdépodobné bude vypadat jedndni, komunikace, nebudeme
prekvapeni, pokud druhé strana bude smlouvat, vést pred zahdjenim samotného jednani

osobni rozhovory apod.

Pfi mezinarodni komunikaci je také velice dileZzité respektovat Casova pasma.

3.4.1 Ceska Republika

Bednaft a kol. (2013) uvadi nekolik klicovych bodt k feSeni konfliktnich situaci. Kazdy
z nich si dovolime rozvést. ReSeni ve vhodnou dobu a na spravném misté. Spravné
nacasovani a misto jsou pii feSeni konfliktu jisté¢ velmi dilezité. Existuji dva neZadouci

extrémy, které mtize nadfizeny (nebo osoba odpovédna za vyteSeni konfliktu) zvolit.

Prvnim z nich je snaha fteSit konflikt ve chvili, kdy je nejvice vystupiiovany. Pokud
napiiklad dojde k hadce na pracovisti, Ize ji ukoncit, nez dojde k jiz zminéné eskalaci, ale
neméla by se feSit okamzité. Pfedstavime si osobu, kterd se zrovna ucastni hadky, je
nazlobend a takzvané¢ ,,vidi rud€“. S nékym takovym se bude hledat konstruktivni feSeni

problému jen téZzko.

Druhym extrémem, ktery miiZze plisobit ,,pohodIn¢®, je pockat, az se problém vyiesi sam.
Toto mlze byt feSenim napiiklad v ptipadé n¢jakého drobného sporu, ale pokud se jedna
o n¢jaky vazny problém, dochazi k eskalaci konflikti, a to mtize mit vliv na cely pracovni

kolektiv.

Skvélym feSenim je pozvat oba zaméstnance do kanceldfe, nebo zasedaci mistnosti.
Nemeélo by se jednat o kancelaf jednoho ze zi¢astnénych. Je dobré vybrat takovy ¢as, kdy
zucCastnéné osoby stale vi, jak a pro€ problém vznikl a maji potfebu jej fesit. Domnivame

se, ze maximalni doba od konfliktu by méla byt tyden. Na druhou stranu by méli mit
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dostatek Casu pro to, aby se jejich emoce uklidnily a m¢li ¢as nad problémem racionalné
premyslet.

Pristupovat k jednani s chladnou hlavou. Chladnou hlavu by méli mit wcastnici
1 osoba, kterd je povétena konflikt fesit (naptiklad vedouci). Jednani o feSeni konfliktu by
m¢élo probihat bez bouflivych emoci, je pravé na vedoucim (nebo jiné osob¢), aby zabranil

pokracovani konfliktu a umoznil jeho racionélni feseni.

Kazda strana ma odpovidajici prostor k prezentovani svého nazoru a pohledu.
K této prezentaci miize dojit za pfitomnosti vSech zucastnénych stran, nebo miize mit sviyj
prostor kazda strana zvlast’. Je dilezité konflikt fesit. Pokud vedouci pouze fekne: ,,UZ to
nedélejte. Ztraci tim o moznost odhalit hlubsi problém, se kterym se mohou zaméstnanci
potykat. Haddka mlzZe znamenat, Ze jsou zaméstnanci v piiliSném stresu, pracovni tym je
Spatné sestaven, nebo Ze je v oddéleni n&jaky jiny problém. Kazda strana by méla mit

Sanci vyslovit sviij pohled na véc a fesitel konfliktu by mél byt nestranny.

Kazda strana ma pravo na odliSny nazor. Ke zmén¢ ndzoru sice mtize dojit, ale nemélo
by to byt cilem. Aby doslo k vyteseni konfliktu, nemusi jedna ze stran ménit sviij nazor.

Staci, kdyz pochopi nazor ostatnich a respektuje ho.

Snaha aktivné naslouchat partnerovi. To plati vzdy. Pokud chceme konflikt fesit,
musime ho pochopit a abychom jej pochopili, musime naslouchat. Mlize se stat, Ze si
jeden ze zGc€astnénych mysli, Ze chdpe motivy druhého a odmitne mu naslouchat. Pak je

na vedoucim, aby informace zprostfedkoval tak, ze dojde k jejich pochopeni.

Hleddme kompromis, ne vitézstvi.

3.4.2 Zahranic¢i

Spoluprace firem na mezindrodni urovni neni dnes ni¢im vyjimec¢nym. Kazdému ¢lovéku
se muze stat, ze bude nucen spolupracovat ¢i jednat s cizincem. Znalost cizi kultury
a pracovnich ndvyk muize byt prevenci vzniku konfliktl. Zaroven bychom se v této

kapitole radi zamé¢fili na to, jak vypadaji vztahy na pracovistich v jinych zemich.
USA

Dle Jana Priichy (2010) je pro Americ¢any typicka otevienost, pratelské chovani a rychly
piechod k oslovovani kiestnim jménem. Nevyhodu tohoto pfistupu mizeme spatiovat

v tom, Ze je pouze soucasti spoleCenskych ritualt a neodrazi skutecné vztahy.
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Takové jednani muze byt pro jiné narody velice matouci a pro né¢koho miize byt
1 neptijemné. Takovyto ptistup by mohl byt povazovan za pietvarku, je tedy dobré védet,
ze americky usmév neni vzdy upfimny. Domnivame se, ze skvélym zplisobem, jak
predejit konfliktu s Americanem je brat tyto usmévy s rezervou. Nemyslet si, ze tykani

znamena v tomto ptipad¢ pratelstvi. Tim se dé ptfedejit osobnim konfliktim a zklamani.
Finsko

Finové jsou velmi rezervovani. Pii mluveni nespéchaji a skakani do feci je podle nich
nezdvoftilé, stejn¢ tak objimani a podobné doteky. Obchodovani ve Finsku je velice
formalni. Finové se pii jednani neseznamuji, netrvaji na osobnich setkénich, preferu;ji
struénou konverzaci. Na jednani je vhodné nosit formalni obleceni. Finové jsou velmi
dochvilni a velmi efektivni. Jedinou vyjimkou je obchodni diskuze po jidle, kterd mize

trvat klidné 1 hodinu. (Planet Depos, n.d.)
Japonsko

»Mnoho lidi, firem, kultur i narodii mé tendenci prestat se snazit zlepSovat, kdyz
dosdhnou jisté Grovng. I kvili tomu maji Japonci oproti zapadnimu svétu vyhodu:

vychazeji ze svych tradic a kultury, a proto jsou zvykli nepfestavat trénovat.

Princip neustalého zlepSovéani je totiz zakladni mySlenkou samurajské filozofie.
Bojovnici trénuji den co den s cilem dosahnout mistrovstvi svych schopnosti. Zamétuji
se na perfekcionismus ve vSech oblastech boje — v ptipravé mentélni, fyzicke, strategie,
taktik, bojovych zru¢nosti. Toto neustdlé zlepSovani po malych krocich nazyvame

kaizen* (Bauer & Haburaiova, 2015, s.8)
Kaizen
Haburaiova a Bauer (2015) uvadi zékladni pravidla komunikace podle metody kaizen:
1. Rekni, co je dilezité.
2. Zkontroluj, zda je Ti porozuméno.
3. Zkontroluj, zda doslo k emo¢nimu ptisobeni sd€leni.
4. Pokud je zjistén rozdil, reaguj, uprav sd€leni.
5

Dolad’ nésledné sdéleni i v nejmensich detailech

Od Japoncii tedy miizeme ocekavat dislednost a preciznost, zaroven predpokladame, Ze

oni budou to samé ocekavat od nas. Pokud se budou nasi japonsti kolegové skutecné
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drzet vySe zminénych pravidel komunikace, pravdépodobné se tim znacn¢ eliminuji

pfipadna nedorozuméni a s tim souvisejici konflikty.
Némecko

»Zatimco pro Cesky pfistup je typické vyhnout se konfliktu, némecky ptistup dava
jednoznaéné prednost jiz vznikajici konflikt oteviené prezentovat a ve vzajemné diskuzi
krok za krokem analyzovat a hledat mozna feSeni. Zcela bez ohledu na subjektivni pocity
a socialni klima. [...] Neformalni vztahy a neoficialni postupy, které¢ povazujeme za
uplatiiovani zdravého selského rozumu a bézny lidsky piistup, ktery ndm mnohdy
narocnou praci muze nejen zjednodusit, ale i zpfijemnit, byva némeckymi partnery

oznacovan za ,,feSeni pres vitamin B*“ a ma zcela jednozna¢né pejorativni nadech.*
(Novy & Schroll-Machl, 2015, s.69)

»Zatimco pro némeckou kulturu je zcela samoziejmé piisné odliSovani rolového chovani
v zaméstnani a piirozené¢ho zdliraznéni vlastni osobnosti v soukromi, v ceském prostiedi
dochazi ke vzajemnému prolinéni, které je pro Némce matouci.“ (Novy & Schroll-Machl,

2015, 5.81)

V ramci pracovnich vztaht s Némci bychom méli byt konkrétni, fesit konflikty rovnou
a nevyhybat se jim. Zaroven bychom doporucili vyhybat se oblibenému ¢eskému feSeni
osobnich problémi v podobé pozvani na ,jedno®. MéEli bychom striktné odlisit sviij

pracovni a soukromy Zivot.
Francie

»~Francouzi nepfistupuji pii jedndnich piimo k véci. Prvni orientacni faze je pro né
dulezita, proto zacinaji kazdé jednani zdvoftilostni a spolecenskou konverzaci. Pozorné
sv¢ partnery sleduji a snazi se maximalné je poznat a také navodit pfiznivou atmosféru,
ve které bude jednani probihat. Vystupuji zdvorile, srdecné a privétivé. K vlastnimu
obchodnimu jednani pfichazeji pomalu. Ptejit pii setkani ptimo k véci povazuji za velmi
nezdvofilé a netaktni. [...] Francouzi nemilosrdné skd¢ou druhym do feci, nepovazuji to
vSak za hrubost, ale naopak tim prokazuji zdjem o predmét rozhovoru* (Gullova, 2013

stranky 55,56)

Je velice dulezité znat tyto zvyky a byt na né pfipraven. Respektovanim jiné kultury
muzeme predejit konfliktim pii jednani. Pii navs§tévé Francie si mizeme povSimnout

neochoty hovofit anglicky. Tomu se v ramci pracovnich stykii nemiizeme vyhnout, ale
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pokud se nau¢ime francouzskou frazi: ,,Excusez-moi, je ne parle pas francgais, parlez-
vous anglais?* V prekladu: ,,Promiiite, nemluvim francouzsky, mluvite anglicky?
Projevime tim dobrou viili a Francouzi jsou pak mnohem pfistupnéjsi a oteviengjsi.
Zaroven si mizeme vSimnout pretrvavajici averzi Francouzii k Némctm, proto bychom

(pokud je to mozné) doporucili vést pripadné jednani oddélené.
Recko

Recké kultura se odrazi i v obchodnich jednanich. Ma 0zké vazby na rodinu a osobni

vztahy. Jednani s Reky tak mize byt velmi zdlouhavé. (Warburton, n.d., vlastni preklad)

Rekové jsou piivétivi a pohostinni, preferuji pfimou komunikaci face-to-face. Rekové
nemaji radi, kdyz jsou lidé domyslivi, nikdy bychom neméli zpochybiiovat nici

prohlaseni ani Cest.

Jednéni s Reky se vzdy domlouvé 1-2 tydny pfedem, den pied schiizkou se jesté potvrzuje
telefonicky. Béhem prvniho jednani chtéji Rekové osobu, se kterou jednaji poznat

osobné, na druhém jednani se rozviji diivéra a az u tieti schiizky mtize zacit obchod.

Pii jednani je béZné pferuSovani, mluvi vice lidi souc¢asné¢, nedodrZuji se striktné agendy.
Nékteti podnikatelé se anglicky domluvi, ale je vZdy lepSi najmout tlumoc¢nika. Podklady
by mély byt k dispozici v angli¢tin€ 1 fectin€. Také je béZné, Ze pauza na obéd trva od
13:00 do 15:00, takze tento ¢as neni vhodny na schiizku. (Commisceo Global Consulting,

n.d.)

Srovnani

vvvvvv

hovofit hlasité, byt vice asertivni a také agresivni. Naopak v Japonsku je bézné hovofit
jemngji. Také zdlraziuje, Ze je dulezité dbat na zvyky jinych kultur nejen pii
komunikaci, ale i pfi planovani schiizek, jelikoz Spané&lé (dovolujeme si doplnit, Ze i
Italové, Rekové a jiné jizni narody) maji ve zvyku mit mnohem delsi pfestavky na obéd,
nez naptiklad Americ¢ané.

Atkinson (2020- vlastni pteklad) uvadi, tyto rozdily v obchodni komunikaci:

E - maily a telefonni hovory

Zatimco Americané preferuji kratky osobni rozhovor pro vybudovani vztahu, Ciflané

mohou vyzadovat nejprve konzultaci s nadiizenymi, nez budou ochotni jednat.
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I pti e - mailové komunikaci je dobré dodrzovat urcité zvyklosti, naptiklad pro Americany

je bézné oslovovat se jmény 1 v pisemné komunikaci.
Prezentace

Nekteré kultury jsou zaméiené na budoucnost (napiiklad Americané chtéji znat
potenciondlni benefity produktu), jiné jsou zaméfené spise na minulost (publikum z Ciny

nebo z Indie se spiSe bude zajimat o jiz dosazené cile).
Socializace

Pro nékteré kultury je velice dilezita. Proto se ob¢as v ramci pracovnich vztahli miiZzete
dostat na mista, ktera byste neocekavali. Prikladem mtize byt karaoke bar v Japonsku

nebo sauna ve Finsku.
Vedeni jednani

Jednani mohou byt velmi slozit4, naptiklad pro Cifiany je diileZita pohostinnost a cht&ji
svého obchodniho partnera nejdiive poznat. Spole¢né jidlo je pro né velmi dualezité
a muze trvat opravdu dlouho. Takovy ptistup by mohl napiiklad Ameri¢anovi ptipadat

zdlouhavy a kontraproduktivni.

Rizeni tymi

I v tomto piipade¢ je tfeba brat ohled na kulturni rozdily a rtizné zptsoby komunikace.
Shrnuti

Obecné plati, Ze jizni narody jsou vice temperamentni, pratelské, je pro né dilezita osobni

stranka jednani, chtéji své obchodni partnery poznat.

Severni narody jsou vice chladné, odtazité, zamétené na vykon, presné dodrzuji agendy,

chtéji vysledky a jsou vice formalni.

Pti mezinarodnich jednéanich bychom si vZdy méli nastudovat kulturu a jednaci zvyklosti
druhé strany, abychom piedesli rtiznym nedorozuménim. V piipadé Rektl je dobré zajistit
tlumocnika, pro severni narody je zase dulezité jednat formalné a k véci, pokud bychom
se spolupracovniky z Finska mluvili stejné¢ jako s t€émi z Ameriky (tzv. americky usmeév
a oslovovani kiestnimi jmény) mohli bychom je urazit! Naopak bychom méli pfijmout
to, ze pro Reky je bézné se piekfikovat a mluvit najednou (toto jednani by se mohlo

Cechiim zdat nezdvofilé).
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Podobny ptistup jako k jednani predpokladame i v ptipad¢ feseni konflikt. U severnich
narodi je to prakticky ptistup, zaméteni na efektivni vyieSeni problému, zatimco u jiznich

muzeme piedpokladat, ze dilezitym faktorem bude i1 osobni stranka véci.

3.5 Prevence vzniku konfliktu

Konflikty piimo souvisi se stresem. Snizenim miry stresu mizeme snizit i miru konflikta,
navic nékteré techniky pozivané jako prevence stresu jsou zaroven i prevenci vzniku

konflikti.
Hlavni opatieni slouzici k prevenci a omezeni stresu podle Urbana (2008) jsou:

- LepSi vymezeni naplné¢ pracovnich mist (za ucelem eliminace rozpornych
pozadavk, ale i nedostate¢ného pracovniho vytizeni)

- Posileni oboustranné komunikace se zaméstnanci.

- Prevence konfliktli a/nebo jejich v€asné a objektivni feseni.

- Uprava pracovniho prostiedi.

- Zdokonaleni vybéru a rozmist'ovani zaméstnancii (neprofesionalita, nedostate¢na
kooperace, ale 1 neuspokojena seberealizace mohou vést ke stresu a naslednym
konfliktiim)

- Zmény v fizeni lidi (hodnoceni zaméstnancli, moznost podilet se na rozhodovani
apod.).

- Uprava rezimu pracovni doby.

- Tréninky manaZeri 1 dalSich zaméstnanci (ke zlepSeni komunikace, feSeni

konfliktd, fizeni ¢asu apod.)

Koubek (2014) uvadi, ze vybornym zplsobem prevence vzniku Sikany na pracovisti je
budovani diverzity v organizaci, dale vytvofeni transparentnich komunikacnich
platforem, teambuilding, moznost mit se na koho obratit, vytvofeni adekvatnich

pracovnich podminek apod.
3.5.1 Spravné fungujici tym

Jermar, Egerova a kol. (2017) definuji zdkladni charakteristiky uspé$ného tymu.

Zamér a poslani tymu - Velice dilezity faktor pro motivaci. Zamér a poslani jsou jasné
¢lentim tymu. Domnivame se, Ze optimalni je, pokud ¢lenové tymu piejimaji jeho zaméer

a poslani za své vlastni a ztotoznuji se s nim.
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Jasné definované a €leny akceptované cile — Zde plati to samé, jako pro predchozi bod.
Pokud ¢lenové tymu piejmou cile, za své vlastni, jsou motivovanéjsi, vice se angazuji,

1épe jim rozumi atd.
Tymova prace je pro ¢leny prioritni

Clenové tymu se ve vzajemné navazujici ¢innosti doplituji — Pokud by prace
jednotlivych ¢lenti na sebe nenavazovala, vznikaly by ¢asové prostoje, nebo ,,slepé*
oblasti - tim jsou mysleny oblasti, kdy chybi ¢ast prace mezi jednotlivymi ¢innostmi. Tato
situace muze vznikat, pokud nejsou jasn¢ vymezené odpoveédnosti. Dopliiovat se nemusi
jen ¢innosti ¢lend tymu, ale i jejich védomosti. Kazdy ¢lovek je jedineény a kazdy ma
urcité znalosti a zkusenosti. (Jeden ¢len tymu, tak miize dopliiovat ¢lena druhého, pokud
to je ovSem piinosné. Prilisnd snaha o vzajemné dopliiovani by mohla vést k ptilisSnému
soustfedéni vSech ¢len tymu na urcitou oblast, zahlceni informacemi, zmateni a ve

vysledku by mohla byt tato snaha spiSe kontraproduktivni).

Rovnopravné postaveni ¢lent tymu — V tomto bod¢ se jist¢ shodneme, ze je dobré,
kdyZ ma tym n&jakého ,,vadce®, nékoho, kdo je schopny tym zorganizovat a pridélit

¢innosti. Tato osoba vSak miiZze mit v tymu stejné postaveni jako ostatni.

Jasné vymezené role a odpovédnosti — Mnoho konfliktl vznikd pravé znejasné
vymezenych roli a odpovédnosti. Prikladem muze byt situace, kdy se pti kompletaci,
v horS§im ptipadé odevzdani prace zjisti, ze nikdo nevypracoval urcitou ¢ast, nasleduje
spor o to, kdo za to byl odpoveédny. Déle si miizeme uvést priklad z praxe kde probihala
e-mailova komunikace mezi nékolika ¢leny spole¢nosti a klicovym dodavatelem. Situace
se pak interné feSila, ale nikdo uz neinformoval dodavatele o zavéru jednani, protoZe

jeden zaméstnanec predpokladal, Ze to ud€lal ten druhy a naopak.

Clenové citi pfimou odpovédnost za vykon a vysledky tymu — Pokud ¢len tymu neciti
odpovédnost za vykon a vysledky tymu, nemusi byt motivovany, miize se snazit svou

praci odbyt, nebo prace udé€lat co nejméné na tkor ostatnich ¢lent.

Uvnitf tymu probiha prima a oteviena komunikace — Zde navazeme na piedchozi
ptiklad. Prave ptimé oteviena komunikace vedla v pfedchdzejicim piikladé ke véasnému
feSeni situace, kdy oba kolegové véas zjistili, Ze dodavatel nebyl informovan a domluvili

se, kdo to udéla.
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Potlaceni konkurence mezi ¢leny tymu — Vzajemna konkurence mezi ¢leny tymu mutize
vést az kneochoté spolupracovat, v extrémnim pifipadé by mohlo dochazet ke
kontraproduktivnimu chovéni ze strany jednoho z pracovnikli ve snaze poskodit druhého
pracovnika.

Diivéra mezi ¢leny tymu — Clenové si vzajemné diivéfuji, neboji se vyjadfit sviij nazor,
pochybnost ¢i pfipominku. Muze se stat, Ze ¢len tymu potiebuje poradit, na néco nestaci,
nebo si nevi rady. Pak je dobré, aby si ¢lenové vétili a nebali se vzajemné se informovat
o svych ,,nedostatcich® a situaci vcas fesit. Jako pfiklad mizeme uvést situaci, kdy je
jednomu ¢lenovi tymu zdéna urcitéd prace, ale on nevi, jak ji vypracovat. Druhy ¢len tymu
témto zalezitostem dobfe rozumi, ale protoze si vzdjemné nediveétuji, prvni ¢len se ho
stydi zeptat a snazi se praci udélat sam. Vysledkem muze byt naptiklad o, Ze mu zadana
prace trva mnohem déle, nez kdyby si nechal poradit. V hor§im ptipad¢ se dopusti

zbytecnych chyb.

Véasné iFeSeni vznikajicich konflikti, vzajemny respekt, flexibilita tymu, prostor pro

rozvoj jednotlivce

V kapitole 5.2, kde se zabyvame mezigenera¢nimi rozdily a age managementem, mimo
jiné dochazime k z&véru, Ze souCasna generace je mnohem ochotngjsi pracovat v tymu
a neni zaméfena jen na finan¢ni ohodnoceni prace. Déle zde zminujeme, Ze je pro mladsi

generace dualezity smysl prace a pracovni kolektiv jako takovy.

Zaméstnance mizeme motivovat tim, Ze jsou soucasti spravne fungujiciho tymu, mizeme
tim zvysit spokojenost nékterych jedincii, podpofit tymovou spolupraci. Jednim ze stadii
vyvoje pracovniho tymu, je 1 konflikt. Pfes ten se vSak dobfe fungujici tym pifenese, a mél

by si umét poradit 1 s dal§imi konflikty. Mtize tak ptindset spole¢nosti mnoho vyhod.

3.5.2 Pracovni podminky a pracovni prostredi

Mezi pracovni podminky fadime:

- Organizaci pracovni doby — Pracovni doba mtize byt flexibilni. Flexibilita mtize
byt z hlediska délky pracovni doby nebo jejiho umisténi v rdmci dne. Jedna se
naptiklad o ¢astecny pracovni ivazek nebo pruZznou pracovni dobu.

- Pracovni prostredi, tj. prostorové a fyzikalni podminky prace — Sem patii
manipulacéni prostiedky, ochranné pomucky, vybaveni pracovist, suroviny,

material, ale i technologie prace, spolecenské podminky a socialné psychologické
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faktory. Do prostorového feSeni pracovisté patii pohybové prostory, pracovni
poloha, zorné¢ podminky. Do pracovniho prostiedi také patii mikroklimatické
podminky (napf. teplota a vlhkost vzduchu), osvétleni, barevna Gprava pracoviste,
Cistota a kvalita ovzdusi, hluk, vibrace a zafeni.

- Bezpecnost a ochrana zdravi pri praci — Bezpecnost prace je do znacné miry
kontrolovana a uréovana legislativou.

- Socialné — psychologické podminky prace — Patii sem vztahy uvniti organizace,
hodnoty, normy a vzorce jednani. Uzce souvisi s organizaéni kulturou, kterou se
zabyvame ve vlastni kapitole.

- Povinna péce o pracovniky

(Kocianova, 2010)

Spravné pracovni podminky napomahaji k fyzické 1 psychické pohodé¢ zaméstnanci,
mohou byt moznou prevenci konfliktd s mit vliv na fluktuaci zaméstnancti. Pokud
zaméstnanci nabidneme stejny, nebo o trochu nizs§i plat nez jind spolecnost, ale
k poskytneme mu dobré pracovni podminky a pracovni prostfedi, mizZe pro néj byt nase

nabidka mnohem atraktivné&;jsi.
Pracovni prostiedi nachylné ke vzniku Sikany

Koubek (2014) uvadi, ze kSikané vede jednotvarnost zaméstnanecké struktury,
prikladem je armada. Dale uvadi, Ze obéti Sikany nebyvaji nejslabsi jedinci, ale ti, ktefi
n¢jakym zpisobem vybocuji. Od nejslabsich jedincii se ocekava, ze se identifikuji

S agresorem.

Prevenci takové Sikany je dobry management zaméstnanct, snaha o pestrost pracovniho
kolektivu, coz se nemusi tykat jen pohlavi zaméstnanct, ale 1 véku a mnoha dalSich

faktort.

Ke vzniku Sikany pfispiva prostfedi, které piijimd agresivni chovani jedinct. Jde
naptiklad o prostiedi, kde je stimulovana pfiliSna soutézivost. Dale sem patii napf.
nevhodny trénink a neexistujici nebo ignorovana pravidla a vzorce chovani. (Hadfield &

Hasson 2012)

Takové prostfedi mize vzniknout naptiklad v pfipadé€, Ze jsou zaméstnanci placeni za
urCity vykon (procento zceny prodané¢ho vyrobku, pocet obslouzenych klienti..). V
takovém ptipad¢ pak mlze vznikat soutézivost. Je jisté ku prospéchu spolecnosti, pokud

se zamé&stnanci snazi prodat jeji vyrobky, ale jen do urcité miry. Pokud by takova

29



soutézivost vedla k tomu, Ze se bude jeden zaméstnanec snazit bojkotovat ostatni, jedna
se o kontraproduktivni chovani. Je pak na zvazeni spolecnosti, zda chce takové chovani

podporovat nebo ne.
Synek M. a kol. (2011) uvadi jako nejcastéjsi pti¢inu vnitropodnikovych stiett:

¢ nedostatek komunikace
e rozdily v osobnich a kulturnich ptfedpokladech pracovnika
e rozdilnost komunikace
e absenci schopnosti vcitit se do piedstav druhého
e 7adny jednotny postup ze strany top-managementu
e rozdily v organizatorské odpoveédnosti
¢ rozdilné myslenkové svéty
e nedostate¢nd znalost trhil a jejich vyvoje
o fyzické bariéry
e nevyuZivani tymové prace
e nejasnosti cill
e piehliZeni tréninkovych moznosti atd.
Témito a dalsSimi pficinami se budeme zabyvat v praktické ¢asti, kde ovéfime, co je

v soucasné dob¢ skutecné nejvetsi pri¢inou konflikti.

3.5.3 Rotace pracovnich tkolii a pracovnich mist jako prevence vzniku konfliktu

na pracovisti

»Rotace pracovnich ukolli a pracovnich mist pfedstavuje docasné premistovani
pracovnika na jina pracovni mista s jinymi ukoly, ¢asto i v jiném prostiedi.*

(Dvotéakova a kol., 2007)

Podle Dvotakové (2007) rozdélujeme rtizné druhy rotace. Existuje déleni rotace
dle délky (rotace kratkodoba a dlouhodobd) a podle pracovnich mist (rotace
vertikdlni a diagonalni). Vertikalni rotace je pfemisténi pracovnika na jiny stupeni

fizeni. Diagondlni rotace je pohyb mezi Stabnimi a liniovymi ttvary.

Kratkodoba rotace je vhodna na pracovistich s vysokym stupném monotonie.
Vyuziva se tak, ze se pracovnici v ramci jedné smény stiidaji v neptiznivém
pracovni prostiedi, takze nedochazi k ptilisné zatézi jednoho zaméstnance.
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Dlouhodobé rotace se vyuzivd méné Casto, mize dochazet k rotaci zaméstnancti
mezi ruznymi pobockami, kde mohou nasbirat nové zkuSenosti a zaroven

transferuji organizac¢ni strukturu.

Jak jsme jiz uvedli v kapitole 3.7.2, jednotvarnost zaméstnanecké struktury je
zivnou pidou pro vznik Sikany. Rotace pracovnich mist tak muze byt skvélou
prevenci jejiho vzniku. Déale miize snizovat stres zaméstnancu, kteii ¢ast smény
pracuji v prostfedi, které obsahuje mnoho negativnich a rusivych vjemt, nebo
které je v jiném sméru pro zaméstnance nevhodné. Domnivame se, Ze rotace
pracovnikl mize vést ke zlepSeni komunikace uvnitt spolecnosti (pokud naptiklad
pracovnik rotoval mezi riznymi pobockami, zné , mistni* zaméstnance a mize se
na n¢ obratit, pokud je tfeba). Zaroven pfipoustime, Ze toto opatfeni neni vhodné
pro vSechny osobnostni typy pracovnikli. Nemusi naptiklad vyhovovat

introvertnim nebo konzervativnim typim osobnosti.
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4 DalSi aspekty vztahu na pracovisti

4.1 Firemni kultura

nFiremni kultura vyjadiuje urcity charakter firmy, celkovou atmosféru, ovzdusi, vnitini
zivot ovlivilujici mysleni a chovani spolupracovnik firmy. Hovotime také o zvyklostech
a ritudlech vyuzivanych ve firmé i o hodnotach, které se projevuji v obecnych vzorcich

chovani a jednani vSech pracovnikid* (Vysekalova a kol., 2020, str. 76)

Firemni kultura ma také vliv na vztahy na pracovisti. Je zfejmé, ze firemni kultura do
jisté miry ovliviiuje formalnost vztahli na pracovisti. Naptiklad v nékterych firméch je
bézné, Ze si kolegové tykaji a oslovuji se jmény. Nékdy dokonce slychame o pracovnich
kolektivech, ve kterych je bézné v komunikaci vyuzivat velmi vulgarni slova, ktera tvori
jakysi firemni slang.

Atmosféra ve firmé miize byt velmi ptételska, kdy si jsou kolegové vzéjemné nadpomocni,
chovaji se k sob¢ pfivetive a prirozené tam vznikaji pratelské vztahy. Opakem je Spatna
atmosféra, kdy Casto dochazi k rozepiim, lidé mohou byt vystresovani, nebo frustrovani
vlivem ¢ehoz se k sobé chovaji odtazit¢ a neptatelsky. Takova atmosféra pak miize

ptispivat ke vzniku konfliktt.

4.2 Mezigeneracni rozdily — Age management
Rozdilné ptistupy a postoje riznych generaci mohou byt pticinou konfliktli na pracovisti.

V tabulce 1 jsou uvedeny rozdily mezi generaci X (lidé narozeni pted rokem 1985)
a generace Y (lidé narozeni po roce 1985) a charakteristiky generace Z podle Koubka

(2014)
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Generace X (do r.1985)

Generace Y (1985-1995)

Generace Z

r.1995)

(po

Hodnota a

Prioritou je pro n¢ prace

Hlavni hodnoty vnimaji

Preferuji volnost, jsou

priority v osobnim Zivoté otevienéjsi praci
v tymu.
Pozitiva Pracuji tvrde, ale | Profesni rozvoj je jen jedna | Multitasking,
nezavisle. Jsou to | zmoznosti. Zvladaji work-life | schopnost soustiedit se
Spolehlivi a  loajalni | balance na vice véci zaroven.
racovnici. Spise y . . « . | Jsou komunikativni a
p ., P . | Dbaji o své fyzické a duSevni | 7" T U ©
vyhledavaji  dlouhodoba sdravi ptizpusobivi. Digitalni
zaméstnani. ' sit¢ jsou pro né
Jsou flexibilni piirozené
Negativa PresCasy akceptuji jako | Velmi citlivi na podminky. Je | Prdce musi upoutat
danou véc, pak ale mohou | pro né dulezité, aby prace byla | jejich pozornost.
mit tendenci zanedbavat | smysluplnd, zaroven pro né neni
sami sebe (v€. DuSevni | prace tak dulezitd jako pro
hygieny). Diky jejich | pfedchozi generace.
fistupu se u nich o v 1s
pristupu , | Maji vétsi sklon ke stfidani
vyskytuje vysoké n
zamestnani.
procento syndromu
vyhoteni.
Preferovana | Vyuzivaji tradicni formy | Vyuzivaji socialni sité, jsou | Komunikuji v redlném
forma komunikace ~a  mail. | kreativni. svét€¢ 1 na socidlnich
komunikace a | Preferuji mentoring pied sitich

vedeni

striktnimi pravidly.

Preferuji koucink a mentoring.

Motivace

Maji ambice profesné rust.
Chtéji stalé zaméstnani.

Lze je motivovat kvalitnimi

technologiemi,  inspirativnim
pracovnim prostfedim a
alternativnimi pracovnimi

uvazky. Je pro né¢ dulezité¢ i
ptatelské pracovni prostredi.
Motivuji je i nefinan¢ni benefity.

Motivuje je moZzZnost
feSit problémy spise
nez povyseni.

Tabulka 1 (vlastni zpracovani dle Koubek 2014; Depoo a kol, 2020 ; Jansen J, 2016)

V souvislosti s v€kovou diverzitou hovofime o age managementu.

»~Age management muzeme zjednoduSené¢ definovat jako fizeni lidskych zdroji

s ohledem na v¢k, schopnosti a potencidl pracovnikl. Jeho hlavnim principem je, aby

kazdy pracovnik mél moznost sviij potencial vyuzit a nebyl znevyhodnén kvili svému

véku. (Bléha a kol., 2016, s. 188).
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Age management se tyka vSech vékovych skupin pracovnikii. Jak vyplyva z tabulky ¢.1,
kazda generace ma sviij potencidl. Star$i pracovnici mohou byt velmi zkuSeni, prace je
pro né velmi dulezitd a spoleCnost je miize vyuzit k zaskolovani novych zaméstnanct
nebo mentoringu. Age management se miize zameiovat 1 na absolventy. Absolvent miva
malo praxe, ale nema $patné pracovni navyky z jinych zaméstnani. Spolecnost si vyuzitim

absolventi vlastné mize ,,vychovat™ idealni zaméstnance.
Blaha a kol. (2016, s. 194 a195) uvadi téchto 8 piliiti age managementu:

Znalost problematiky véku — Kazdy ¢lovek starne a na to by mél byt bran zietel pfi
najimani novych pracovnikl, také je potieba brat v potaz problematiku predcasnych

duchodi a obecné odchodu do duchodu.

Vstricny postoj vii¢i véku — Vedeni umi vyuzit znalosti starnoucich pracovnikli. Miize
vyuzit jejich zkuSenosti, star$Si zaméstnanci, zvlast¢ pokud v organizaci piisobi jiz
dlouhou dobu, mohou byt vyuziti k zaskolovani novych zaméstnanct piipadné

k mentoringu.

Dobry management. Ktery rozumi individualit¢é a rozmanitosti — Vedeni je

zodpovédné za individudlni pfistup ke vS§em zaméstnanclim.

Kvalitni a funkéni vékova strategie - Rovnopravnost a ocenovani zaméstnancu,

spoluprace rtiznych vékovych skupin a celozivotni vzdélavani.

Dobra pracovni schopnost - Motivovani pracovnikl tak, Ze pro organizaci chtéji

pracovat az do diichodu, péce o zdravi zaméstnancti

Vysoka uroven kompetenci - Koncept uceni a sdilenych kompetenci. Vedeni zajistuje

pfedavani zkuSenosti mladSim pracovniklim.

Dobra organizace prace - Pracovni doba, organizace prace a pracovni prostiedi
odpovidaji potfebam pracovnikil riizného veku.

7

Spokojeny Zivot — Pracovni pohoda a uznani.

Zv1asté pro manazery muize byt velmi vyhodné rozumét problematice age managementu.
Nejenze pak mize 1épe porozumét svym zaméstnanciim, ucinnéji je motivovat a vyuzivat
jejich prednosti. Miize se tak vyhnout i nékterym konfliktim.

Ke konfliktu mutze dochazet napiiklad mezi nadfizenym, ktery je z generace

X a podiizenym z generace Z. Pfedstavme si situaci, kdy mlady pracovnik zddad moznost
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zapojit se do feseni n¢jakého problému nebo se jinak realizovat. Nadfizeny je zvykly na
pomaly pracovni postup a zadost pracovnika pro né¢j muze byt nepochopitelna.

Nasledkem toho muze dojit ke konfliktu.

Vztahy na pracovisti muze také ovliviiovat pristup jednotlivych generaci k technologiim.
Pokud chce naptiklad mlady manazer digitalizovat veskeré dokumenty a zavadét na
pracovisté nové technologie, musi brat ohled na starsi generace. Nelze ptedpokladat, ze
pro kazdého zaméstnance bude jednoduché naucit se pracovat s novymi systémy
a zafizenimi. Zvlasté starS$i generace mohou v takovém piipad€ potiebovat dikladné
proskoleni. Pokud k takovému Skoleni nedojde, nejen Ze pravdépodobné vzroste

chybovost, ale zamé&stnanci budou ve stresu a mize vznikat mnoho konfliktt.

Stejné tak jako Ize sluZebné star$i zaméstnance vyuZit k zaSkolovani novych zaméstnancii
a mentoringu, mohou byt zaméstnanci z mladsi generace vyuziti k tomu, aby ostatnim
priblizili technologie a pomohli koleglim s ptipadnymi potizemi. Pokud se ve firmé
zavede kultura, kterd toto podporuje, domnivame se, ze to velmi podpofi vztahy na

pracovisti a spolupraci mezi zaméstnanci.
Management diverzity

»Jako management diverzity se oznacuje systematicky postup, ktery firmy pouZzivaji,
pokud se rozhodnou pracovat s riznorodosti a vyuzit ji jako strategickou vyhodu.*

(Pauknerova a kol, 2012, s. 231)

Pauknerova (2012, s. 232) také definuje management diverzity jako komplexni fidici
proces, ktery je ur€eny k vytvafreni prostfedi, které umoziuje vSem pracovnikiim byt

produktivni bez zvyhodnovani ¢i znevyhodiiovani kohokoli.

Na pracovistich se ¢im dal Castéji setkdvame s diverzitou at’ uz vékovou, nebo kulturni.
Vékovou diverzitou a age managementem se budeme zabyvat v kapitole ,,Age

management*.

W v

Spoluprace na mezinarodni tUrovni je ¢im dal cast€$i. O to dilezitéjsi je téma
managementu diverzity. Manazefi si musi umét poradit s heterogenni skupinou
pracovniki. Tento management ma za ukol vyuzit diverzity ve prospéch spolecnosti.
Cilem neni donutit pracovniky pracovat jako homogenni skupina, ale vyuzit prednosti,

které¢ miize kazdy jednotlivec nabidnout a dosahnout synergickych efektt.
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5 Asertivita a zasady komunikace

5.1 Asertivita

»Asertivita je chovani, které vede k dosazeni stavu vyhra- vyhra (win-win), neboli ke

spokojenosti obou stran* (Potts & Potts, 2014, s. 17)

Asertivni chovani vypada tak, Ze si stojime za svymi pravy, ale respektujete zaroven i
prava ostatnich. Vyjadfujeme se piimo a oteviené, zaroven vSak nemanipulujeme

s ostatnimi.
Snazite se najit feSeni vedouci k oboustranné komunikaci. (Potts & Potts, 2014)

Asertivni chovani je zvlasté na pracovisti velice dulezité, pomédha nam vyhnout se
nékterym konfliktim a v piipadé, ze takovy konflikt jiz vznika, nabizi techniky, které

zmirni jeho dopad. Nyni si uvedeme nejznaméjsi techniky asertivniho jednani:

Oteviené dvere — Technika otevienych dveii se velmi Casto pouziva v ptipad¢, kdy jsme
kritizovani. ZvIasté¢ vhodna je v ptipadé€, ze jsme kritizovani pravem. Vlastn€ s danou

osobou souhlasime, ale miizeme vyzvednout 1 své kladné stranky a divody.

Gramofonova deska (preskakujici, poSkrabana gramofonova deska) — Tato technika
spociva v neustalém opakovani pozadavku, nebo stanoviska, nemusime pouzivat stile
dokola stejnou vétu, mizeme ji trochu pozménit. Pokud na nas napiiklad nékdo naléha,
abychom pro n¢j udélali jeho praci, stdle mu opakujeme, ze neméame ¢as. Pokud tato
technika nezabira, miizeme na zavér navrhnout feSeni (naptiklad, jak mize praci odvést

osoba, ktera ji po nas pozaduje, nebo na koho se miize obratit)

Sebeotevrieni - Vlastn¢ se jedna o sdéleni vlastnich pocitd. Jde o to, Ze prosté fekneme,

Ze nas néco stresuje, néco nevime, nebo jsme se tim jesté nestihli zaobirat.

Negativni aserce - Stejn¢ jako v pfipadé techniky otevienych dvefi, s druhou stranou
souhlasime, neodmlouvdme. Déme ji za pravdu. Tato technika je Uc¢innd zvlasté

v pripad¢, kdy potfebujeme zmirnit agresivitu druhé strany

Negativni dotazovani - Tato technika spoCiva v tom, ze reagujeme otdzkami. Bud’
zjistime skutecnou ptic¢inu konfliktu, nebo zjistime, Ze osoba, ktera nas kritizuje/néco ndm
vy¢ita, pro to nema skute¢ny divod. Pokud nés naptiklad kolega natkne z toho, Ze jsme

nepofadni, miizeme se ho zeptat, proc€ si to mysli, on ndm odpovi: ,,Protoze jsem celé rano
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hledal fakturu, kterou jsi neulozil kam patii.“ Nyni uz vime, co bylo pfi¢inou kolegova

rozhot¢eni a na co si mame pfisté davat pozor.

Selektivni ignorovani — Nemusime vzdy na vSe reagovat. Davame najevo, Ze
naslouchame, ale pfipominkami/kritikou se dale nezaobirame. Tato technika mtize byt
zvlaste uzitecnd, pokud mame na porad¢ osobu, kterd ma potiebu vSe komentovat,

ptipadné kritizovat.

(Weissova, 2019)

5.2 Zasady komunikace

De Vito (2008) uvadi hlavni zasady etického naslouchani.

Zakladem je poslouchat poctivé, nedélat predcasné zavéry, oprostit se od predsudki,

snazit se porozumét tomu, co ma mluvc¢i na mysli, a to jak rozumove, tak pocitove.

Duraz také klade na reakce. Ty by mély byt upifimné, mlize se jednat i o konstruktivni

kritiku. DileZité jsou i poctivé odpovedi na otazky mluvciho.

Zvlasté pokud se nam nékdo svetuje, neméli bychom ho prerusovat, skakat mu do feci,
zaCit thned hodnotit. Zékladem je, nechat druhou osobu mluvit, dat ji prostor pro
vyjadieni. Pokud bychom ji neustéle pieruSovali, mohlo by to vést k neochoté se dale
svéfovat a vést konverzaci. Naslouchajici by mél vénovat druhé osobé plnou pozornost,

mimikou projevovat soucit, ale nepferusSovat.
Vymétal (2008, s.28) uvadi tato zdkladni pravidla komunikace:

1) Nesnizujte hodnotu druhych lidi — Neodsuzujte, nepovysujte se, nepodceniujte je,

nezpochybiiujte je.

To by zcela jisté¢ vedlo k neochoté vést konverzaci, i v pfipadé, Ze komunikuje nadiizeny
s podiizenym, je dualezité¢ si uvédomit, ze vSichni jsme lidé, nechovat se zbytecné

povysen€, neodsuzovat.

2) Zvysujte hodnotu druhych lidi - Ukazte jim, Ze si jich vazite, chvalte je
a povzbuzujte, jednejte snimi rovné¢ a ocenujte jejich usili. Je dulezité
podotknout, Ze pochvala miize byt skvélou motivaci pro nékteré pracovniky. Pro
manazera je dilezité si uvédomit, ze 1 kdyz jedna s fadovym dé€lnikem, jedna

s nékym, kdo je stejn¢ ¢lovek jako on.
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3) Podnécujte druhé lidi v ¢innosti — Motivujte je, vysvétlujte, objasiiujte,
pomahejte, aby se nebali rizika.
5.2.1 Negativni aspekty mezilidské komunikace
Kritika

Pokud se bavime o kritice v rdmci vztahii na pracovisti, jist¢ se shodneme, ze by kritika

méla vzdy byt vécna a konstruktivni, méla by pracovnikovi dat podnét ke zlepSeni.

Rozhodné by ho neméla demotivovat.

Rychtatikova (2008 s.79) uvadi tyto zasady vécné kritiky:

1)

2)
3)
4)
5)
6)

7)
8)
9)

Je dulezité drzet se konkrétnich udajia — kritizovat pracovni vykon, chybu,
chovani, jednani, ne ¢lovéka (napt. netikat: ,,Pepo, Ty jsi bordelai*, ale ,,Pepo,
m¢l bys vracet pracovni nacini na jeho misto, protoze ja ho pak nemohu najit*.
Véagni kritika vede Casto ke kritice osobnosti, na to bychom neméli zapominat.
Nenechte se odvést od tématu, které chcete fesit.

NepouZivejte vS§eobecné vyrazy jako: vzdycky, vSecko, nikdy, nic, stale, potad....
Na kritiku se vZdy pfipravte. Mé&jte pfipravené konkrétni argumenty.

Misto ,,dobry nebo Spatny* radéji pouzijte ,,vysoky — nizky* (napft. ,,Dosahli jsme
$patného obratu® - ,,Dosahli jsme nizkého obratu®).

PouZzivejte neutralni a vécné zamétena slova a vyrazy.

Nepouzivejte fraze: ,,Libi se mi...Nelibi se mi®, ,,Jsem nespokojen/spokojen*
Pti kritizovani navrht, strategii, koncepci bud'te konkrétni, Pfedem uvedte

kritéria hodnoceni.

10) Pokud chceme dobie kritizovat, musime umét kritizovat vSechny aspekty

pracovniho vykonu, kterymi jsou: vysledek, znalosti, zplsobilosti (pfi kritice
zpusobilosti je velmi dilezité zaméfit se na to, co konkrétné mé pracovnik zlepsit),

piistupy, postoje a eventualné chovani.

11) Vyhnéte se znevazujicim a zevSeobeciiujicim obratim (napt.: Potad délate chyby,

Neumite si zorganizovat praci, Nikdy neudélate nic potadné...)

Domnivame se, Ze zakladnim pravidlem pti pfeddvani kritiky by mélo byt soukromi.

Pokud nadtizeny kritizuje podiizeného, mél by to udélat mezi ¢tyfma oCima, vyhradit si

dostatek ¢asu na to, aby objasnil a vysvétlil pti¢inu kritiky a pfipadné dal zaméstnanci

podnét ke zlepSeni. Kritizovani pted kolegy vede k frustraci a demotivaci kritizovaného
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pracovnika, muze zvysit stres ostatnich. Podfizeny pracovnik pravdépodobné bude chtit
takovou diskuzi co nejrychleji ukoncit, aniz by byl otevien tomu ptipadny ,,problém*

konstruktivneé fesit.

Jako dalsi velmi dilezitou zasadu kritizovani vniméme to, Ze by kritika méla byt
predavéana v klidu. Pokud zaméstnanec udéla zasadni chybu, ktera ma velky dopad, miize
to vyvolat vlnu negativnich emoci, ale ty problém nevytesi. Je dilezité se zamestnancem
jednat v klidu a pfipravit si konkrétni argumenty. I v ptipad¢, Ze takova chyba povede

k vypovédi zaméstnance, 1ze to sd¢lit v klidu.

Kritika ma byt objektivni, neméla by se zaméfovat na cClovéka. Misto véty ,.Jsi
nedochvilny a nedad se na Tebe spolehnout.” Je lepsi pouzit formulaci: ,,Podklady pro
prezentace neodevzdavas vcas, uz nékolikrat to velmi zkomplikovalo prabéh porady..
V druhém pfipad€ nekritizujeme osobnost, ale Spatné odvedenou praci, navic
zduraznujeme, Ze toto negativni chovani me¢lo vliv na vice lidi, coz ma také dilezity
psychologicky efekt.

Vypovéd’

Vypoved je ze strany zaméstnavatele poddvana pisemné a musi byt uveden diivod, pak
plyne dvoumeési¢ni vypoveédni lhita (Nescakova, 2013, s. 48). UZ jen dvoumésicni
vypovédni lhita je dobrym diivodem, pro¢ pracovni vztah se zaméstnancem ukoncit

v klidu. I v tomto ptipad€ bychom doporucili vécnou a konstruktivni kritiku. Osoba, ktera

o vypoveédi zaméstnance informuje, by méla byt pfipravena na riizné reakce.

Systém, pravidla a proces propousténi urcuji ve firmach zpravidla personalisté, personalni
¢1 vy$8i manazefi, na liniovém manazerovi pak je, aby se timto nastavenym systémem
fidil. Dat vypovéd zaméstnanci, ktery dlouhodobé nepoddva dostatecné vysledky,
provadi neuspokojivou praci, nebo je néjakym zplisobem ,,problémovy*, nam obvykle
necini takové potiZe. Pfedpokladame, Ze ani nedojde k vyrazné emotivni reakci. Problém
nastava, pokud musime dat vypoveéd’ zaméstnanci, ktery podava dobré pracovni vysledky,
ale musi byt propustén napiiklad pro nadbytecnost. V takovém piipad¢ je na manazerovi,
aby zaméstnanci rozumné¢ vysvétlil divod propusténi, poskytl mu podporu, piipadné mu
nabidl pomoc personalisti v podobé skoleni, ¢i Zaddni o podporu v nezaméstnanosti.

(Pilatrova, 2016, Grada Publishing).

Préaveé pti podani vypoveédi se ndm velmi hodi techniky spravné komunikace a asertivity.
Je dilezité rozvazat pracovni pomér se zaméstnancem co nejrozumnéji, ucinit tak
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s klidem a tak, aby zaméstnanec nemél pocit kiivdy. Je dilezit¢ mit na mysli, Ze
zaméstnanec pro spolecnost pracoval, zna ji a mohl by ji teoreticky poskodit (at’ uz

pomluvou, nebo jinak) nebo vyvolat né¢jaky konflikt.
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6 Vyzkum

Vyzkum byl proveden formou dotazniku. Jednalo se o kvantitativni dotazovani. Dotaznik
by se dal rozdé€lit do Ctyf Casti. Prvni ¢ast je zaméfena na zakladni informace o
respondentovi, spolecnosti, kde respondent pracuje a na kolektiv, ve kterém se pohybuje.
Druhé ¢ast je zamétena na konflikty na pracovisti a jejich feSeni. Tieti ¢ast je vénovana
Sikan¢ a posledni Cast se sklada ze tii doplnujicich otdzek a prostoru pro vyjadieni

respondenta.

Cilem dotaznikového Setieni je zmapovat soucasny stav vztahli na pracovisti. Odhalit
nejCastéj$i priciny konflikt, pfistup nadfizenych k jejich feSeni. Dotaznik se také
zamétuje na soucasné trendy v feSeni konflikta.

Setteni probihalo formou elektronického dotazovani, a to ve dvou kolech. Prvotni verze
byla odeslana n¢kolika respondentim. Tato verze obsahovala hlavné otazky oteviené,
respondenti vS§ak projevovali zna¢nou neochotu na tyto otazky odpovidat a odpovédi byly
nekonzistentni. Oteviené otdzky mély za kol dat respondentim co nejvétsi prostor pro
vyjadieni. Na zéklad¢ jejich odpovédi doslo k upraveé dotazniku. Do odpovédi byl uveden
vycet riznych moznosti véetn¢ odpovedi ,,jind*, kde méli respondenti prostor pro svou
vlastni odpovéd’, pokud jim Zadna z variant nevyhovovala. Dale byly nékteré¢ dalsi otazky
oznaceny za nepovinné. V druhém kole probihal sbér odpovédi v riznych spole¢nostech.
Spolecnosti byly vybirdny tak, aby piisobily v rliznych oblastech. Predpokladame, Ze
v nékterych spolecnostech jsou vyssi predpoklady pro vznik Sikany a konflikt. Vyzkum
v takovychto spole¢nostech by ndm poskytl skreslena data. Proto jsme se snazili ziskat
respondenty nejen zriznych pracovist, ale i riizného postaveni ve firmach. Sbér
odpovédi probihal pfevazné elektronicky. Dotaznikovy formulét je ptiloZen v piiloze této

prace.
6.1 Struktura dotazniku

6.1.1 Prvni ¢ast dotazniku

V tivodu dotazniku ma respondent moznost uvést své jméno, nebo jméno spolecnosti, ve

které pracuje. Nasleduji klasické otazky na veék a pohlavi (otazky 1 a 2).

V néekterych oblastech (naptiklad armada), mohou byt konflikty a Sikana na pracovisti

Casté¢jsi, proto byly vybrani respondenti z riznych pracovnich oblasti (otazka 3). Otazka
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4 se zam¢tuje na pozici zameéstnance. Predpokladame, ze vyskyt konflikth a Sikany maze
ovlivnén pozici daného zaméstnance. U lidi, ktefi nemaji Zzadné podiizené se
pravdépodobné nebude vyskytovat Sikana ve form¢ staffingu. U Cloveka, ktery nema

zadného nadiizeného se zase nemuze objevit mobbing.

Nasleduje skupina otdzek, zaméfena na kolektiv, ve kterém zaméstnanec pracuje a na
spolecnost. Piedpokladame, ze osoba, ktera spolupracuje s vice lidmi se Casteji dostane

do konfliktu. To také tizce souvisi s tim, zda zaméstnanec pracuje v kancelafi open space.

V ¢lovéku mohou vzplanout emoce, €asto vSak staci jit chvili do kancelafe, nebo na jiné
soukromé misto a chvilku pockat. Konflikt se totiz 1épe fesi s klidnou hlavou nez pfi
zaplaveé emoci. Kancelat open space vSak clovéku takovy prostor nemusi poskytovat,
mohou se v ni objevovat nékteré rusivé vlivy, napiiklad neohleduplné hlasité telefonaty
kolegli, neptijemné klima atd., které mohou podporovat vznik konfliktnich situaci

a vnitiniho napéti.
6.1.2 Druha ¢ast dotazniku

Druha ¢ast dotazniku zkouma oblast konfliktti. Otazka 10 se tyka toho, jak jedinci reaguji,
kdyZ si znich kolegové délaji ,legraci®. Predpokladame, ze v nékterych pracovnich
kolektivech muze praveé takovy druh komunikace vést ke konfliktiim. Rtizné poznamky

na ucet jedné osoby zaroveit mohou byt jednim z prvnich projevi Sikany.

Do této ¢asti spadaji i otazky, které se zabyvaji zplisobem, jakym nadfizeni fesi konflikty
a prevenci jejich vzniku. Dale sem byla zatazena otazka Cislo 18 (Co podle Vas negativné
ovliviiuje vztahy na Vasem pracovisti?), ktera ndm mutize dat velice zdsadni odpovédi.
Priciny konflikth a faktory, které negativné ovliviiuji vztahy mohou byt totiz rozlicné.
Naptiklad bzucici zéfivka, Spatné fungujici nastroje, pfiliSny stres zptisobeny rliznymi
faktory (velkym mnoZstvim prace, kratkymi terminy splnéni ukoll, agresivnim
nadfizenym, ¢etnosti konfliktd na pracovisti...), monotonie prace... mohou mit negativni
vliv na vztahy na pracovisti, to negativné ovliviiuje psychikou pohodu pracovnikii.

Konflikty pak mohou vznikat na zdklad¢ malickosti.

Otazka 19 (Myslite si, Ze pandemie Covidu -19 méla vliv na vztahy na pracovisti?) mé za
ukol ovéfit, zda se pandemie na vztazich na pracovisti zpiisobila néjaké negativni
nasledky ¢i nikoli. To, Ze pandemie velice ovlivnila a nejspis stale ovliviiuje Zivoty

jedinct je zcela jasné, méla vSak vliv i na vztahy na pracovisti? Stmelily se pracovni
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kolektivy vlivem absence jinych socidlnich kontaktti? Nebo se spolec¢nost spise rozdélila

na ockované a neockované, na lidi, co dodrzuji pravidla a na ty, ktefi je nedodrzuji?

6.1.3 Treti ¢ast dotazniku

Tato cast se zabyva problematikou Sikany na pracovisti. Na rozdil od prvni Casti se
nezabyva pouze soucasnym zaméstnanim pracovnika, ale jeho celkovou zkuSenosti se

Sikanou. Zamétuje se na formy Sikany a na jeji priabeh.

6.2 Respondenti

Na dotaznik odpovédélo pres 60 lidi - 62 % zen, zbytek muzii. Zastoupeny jsou vSechny
veékové kategorie. Nejpocetnéjsi je skupina ve veéku 46-55 let (35 %). Respondenti
nejCastéji pracuji ve spoleCnostech, které plsobi v oblasti stavebnictvi a prumyslu
(37,5 %), déle financni, fidici a podpiirné €innosti (25 %), energetika, Zivotni prostiedi,
doprava a spoje (12,5 %). 32 % respondentl zastava pozici na irovni managementu nebo
vedouci pozice, 30 % pracuje v oblasti administrativy a ekonomiky, 15 % se zabyva
oblasti obchodu, nidkupu nebo prodeje, 7,5 % informa¢nimi technologiemi, 5 %
financemi, pravem, pojistovnictvim a 10 % néc¢im jinym (designér, konstruktér, socidlni
pracovnik...). 57,5 % respondenti uvedlo, Ze nemé Zadné podiizené, vice nez 27 %

uvedlo, Ze ma jednoho az deset podtizenych, dva respondenti dokonce maji 61 a vice

podiizenych.
6.3 Soucasny stav vztaht na pracovisti

6.3.1 Vztahy na pracovisti

Vztahy na pracovistich jsou velmi dobré. Respondenti méli ohodnotit jednou az deseti
hvézdickami (1 hvézdicka - ,,Vibec nejsem spokojeny/a“, 10 hvézdicek - ,,Jsem naprosto
spokojeny/4) spokojenost se vztahy na pracovisti. Primérné hodnoceni je 7,7. Nejcastéji

respondenti ud€lovaly 8 hvézdi€ek, nejmensi udélenym poctem byly 4 hvézdicky.

Respondentt jsme se zeptali, co negativné ovlivituje vztahy na jejich pracovisti. Nejvice
dotazovanych osob uvedlo, ze vztahy negativné ovliviiuji Spatné instrukce od vedeni,
nejasné odpovédnosti a pravomoci. 30 % respondentli uvedlo, Ze vztahy negativné
ovlivituje prilisSné pracovni vytizeni a pracovni prostiedi (open space kancelare, okolni

ruchy, bzucici zéfivky...). Podle 20 % to jsou Spatné pracovni podminky (zavadné nebo
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zastaralé¢ nastroje, Spatné nastavena pracovni doba...). Mezi dalsi faktory negativné
ovliviuyjici vztahy na pracovisti patii prevazujici zastoupeni jednoho pohlavi (15 %),
mezigeneracni rozdily (12,5 %), Spatné uspotadany pracovni prostor, Spatné socidlni

zazemi, zpisob vedeni nékterych ¢lent top managementu.

25 % respondentil nékdy odeslo ze zaméstnani kvili Spatnym pracovnim vztahtim (jako
divod odchodu napftiklad uvadi: konflikty mezi lidmi, neptfijemného vedouciho, $patnou

komunikaci ze strany firmy nebo potiebu zménit pracovni kolektiv).

Pandemie Covid - 19 podle 32,5 % respondentli vztahy na pracovisti neovlivnila, 30 %
nevi, zda méla vliv na vztahy na pracovisti. Podle 25 % méla negativni vliv na vztahy

a podle 12,5 % meéla vliv pozitivni.

6.3.2 Konflikty - acastnici

82,5 % respondentt uvedlo, ze se nékdy setkala s konfliktem na pracovisti jako jeho
primy ucastnik. Jako nejéastéjsi pri¢inu konfliktu uvadéji chybu v komunikaci (56,3 %),
dale nejasné kompetence (40,6%), nejasnou pracovni ndpli a neohleduplnost
spolupracovnikli. Tento diivod ke konfliktu se objevuje zejména u respondenttl, kteti
pracuji v kanceléfi open space. Tti respondenti uvedli jako pficinu konfliktu nepfiméfené
pozadavky nadfizeného a stejny pocet nedostatecné platové ohodnoceni a ohodnoceni
prace. Pravé platové ohodnoceni je nejcastéji uvadeéno jako diivod, pro¢ respondenti
opustili své pfedchozi zaméstnani. Dva respondenti zminili $patné pracovni podminky

a diskriminaci.
Nejcaste¢jsi zptisob feseni konfliktu je domluva. Podle vyzkumu jsou nejéastéjsi konflikty
mezi kolegy. Konflikt mezi podiizenym a nadfizenym neni tak casty. 82,4 % respondent,

kteti byli G€astniky konfliktu a rozhodli se ho feSit. Pouze pét respondentti uvedlo, Ze

vznikly konflikt netesili.

23,8 % respondentl bylo nuceno v ptipad¢ konfliktu kontaktovat nadiizeného a konflikt

fesit s jeho pomoci.

V mnoha ptipadech respondenti volili vice moznosti zaroven, naptiklad se domlouvali

s kolegou, ale zaroven se situaci obezndmili 1 vedouciho.
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6.3.3 Konflikty a jejich FeSeni

55 % dotazovanych je (nebo bylo) zodpovédnych za feSeni konfliktl. Tito zaméstnanci
preferuji okamzité feSeni konfliktd. VétSinou nemaji dany postup feSeni. Sedm
respondentll uvedlo, ze se pravidelné ucastni Skoleni, kterd je pfipravuji na feSeni
konfliktnich situaci a stejny pocet respondentll pravidelné organizuje teambuildingové
akce jako prevenci ptipadnych konflikt. Osoby zodpovédné za feSeni konfliktt se je také
nejcastéji snazi fesit domluvou.

Zajimavou odpovéd’ poskytl respondent, ktery je zodpovédny za fizeni vice nez 60 osob
v nejmenované mezinarodni spolec¢nosti. Jeho odpovéd’ na zpisob feseni konfliktt zni
takto: ,,Oteviend, raciondlni a konstruktivni diskuse s ucastnikem/ky konfliktu. Pokud
raciondlni argumentace nevede k vysledku, uplatnim manazerskou autoritu ve smyslu "Je
mi jedno, Ze se nemate radi — ale ocekdvam od Vas, ze budete odvadét dobrou praci a
spory neovlivni kvalitu vasi prace’. To vede k vysledku spolehlivé, nepomuze-li nic
jiného.“. Tento zptsob feSeni konfliktl jisté mlze byt velice efektivni v daném okamziku.
V ptipadé¢, Ze konflikt netesi ptimo firemni psycholog, ale naptiklad manaZzer, nemusi ho
zajimat konflikty, které nemaji vliv na pracovni vykon a motivaci pracovnikd. Da se
pfedpokladat, Ze si nakonec zaméstnanci konflikt dokazi vyteSit sami. Pokud tak ale
neucini, nebo se jejich spor odrazi na pracovni vykonnosti, nastava problém, kterému uz
se vyhnout nedd a manaZer je nucen jej feSit. Takovyto pfistup se mize osvédcit u
drobnych konfliktd, jejichz feSeni by manazerovi zbyte¢né zabralo hodné casu.
Z dlouhodobého hlediska vsak tento pfistup nedoporucujeme. Muze vytvaiet mezi
podfizenymi dojem manaZerova nezdjmu nebo drobné konflikty mohou postupem casu

vyustit v neptfijemnou atmosféru na pracovisti.

N¢kolik dotazovanych uvedlo, ze v pfipadé, Zze jsou odpovédni za vyteSeni konfliktu,
snazi se nejdiive ziskat co nevice informaci a pochopit uhly pohledu obou
zainteresovanych stran. V odpovédich se respondenti shoduji, Ze pokud nejsou ucastnici

ochotni konflikt fesit, pak se konflikt vyfesit neda.

Nadfizeni naSich respondentti se snazi konflikty vétSinou fesit v klidu, s rozvahou, najit
nejlepsi feseni. 20 % respondentti uvedlo, Ze se jejich nadfizeny snazi problémy fesit uz
v zarodku. 6 respondentli bohuzel uvadi, ze jejich nadtizeny fesi konflikty agresivné nebo
ktikem. 3 respondenti dokonce uvedli, Ze jejich nadfizeny fesi problémy tak, ze vyhrozuje

zaméstnancim snizenim platu. Faktem vSak zlstavd, Zze tyto osoby ohodnotily
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spokojenost se vztahy na pracovisti sedmi az deviti body, tudiz mizeme predpokladat, ze
takové chovani neovliviiuje vyrazné vztahy (spokojenost) na pracovisti. Je dokonce
mozné, Ze se zamestnanci ve snaze vyhnout se agresivit¢ nadiizeného nehadaji a dobie

spolu vychazi.

6.3.4 Prevence konflikta

S prevenci vzniku konfliktli na pracovistich je to z hlediska vysledkii dotaznikového
Setfeni bohuZel horsi. Pouze 8 zaméstnancti uvedlo, Ze v jejich spole¢nosti existuje néjaka
prevence vzniku konfliktd, ostatni bud’ o zadné prevenci nevi, nebo v jejich spole¢nosti
zadna neni.

Jako nejcastéjsi prevenci konfliktl jsou zminovany pravidelné porady, kde je prostor pro
vyjadieni. To muze byt velmi ucinné v ptipadé€ nékterych konflikth, které se mohou tykat
zmén, novych postuptl, technologii, organizace prace. Osobni konflikty se vSak na porad¢
fesit nedaji. Pokud by k tomu dochazelo, mohlo by se do konfliktu zainteresovat vice
osob, navic ucastnici konfliktu pravdépodobné nebudou otevieni piipadnému feSeni
amohou se citit nepfijemné (stejn¢ tak kolegové, ktetfi by v takovém piipad¢ byly

pfitomni feSeni konfliktu).

Respondenti déle uvadi jasné stanovené pravomoci a striktné definovanou néapli prace
jako dal8i zmoznych zplisobl prevence. V malém mnoZstvi se objevila také jasna
pravidla odménovani a Skoleni zamé&fend na oblast mezilidskych vztahli, mezilidské

komunikace a souvisejicich psychologickych technik.

Jasné€ stanovené pravomoci a striktné definovand naplii prace se skutecné ukazuji jako

dobra prevence konfliktt.

wewr Mrwe

6.3.5 Nejcastéjsi pri¢iny konfliktii na pracovisti

L 1

Ptedpokladali jsme, ze ,,d€lani si legrace* z kolegii bude Castou pti¢inou konflikt. Tato
hypotéza se ¢astené potvrdila. 65,8 % respondentt tvrdi, Ze kdyz si z nich na pracovisti
nekdo ,,dé€la legraci, berou to jako zdbavu a vibec se jich to nedotyka. Pouze 23,7 %
uvedlo, Ze je takové chovani obcas urazi. Jeden respondent dokonce uvedl, ze to podle
n¢j hranici se Sikanou. Musime ale pfipustit, Ze odpoveédi na danou otazku mohou byt
ovlivnény napft. firemni kulturou, ve které respondenti pracuji. Na obrazku 1 mizeme

vidét strukturu odpovédi.
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vibec se Vas to obcas Vas to urazi, na pracovisti k velmi ¢asto to hrani¢i velmi ¢asto se Vas to
nedotyka, berete to ale vétsinou to nicemu takovemu se Sikanou dotyka, urazi Vas to
jako zabavu berete s nadhledem nedochazi

Obrazek 1- Vysledek dotaznikového Setfeni

Nejcastéjsi pricinou konfliktu je chyba v komunikaci, dale jsou to nejasné kompetence
(odpovédnosti, pravomoci) a nejasna pracovni napli. V 5 ptipadech byly zmifovany
nepifiméfené pozadavky nadiizeného. V malé miife se v odpovédich objevovala
neohleduplnost, nesrovnalosti v platovém ohodnoceni, nedostatecné platové a slovni
ohodnoceni prace. Ve dvou piipadech dokonce sexudlni nardzky a obtéZovani nebo

Spatné pracovni podminky. Pro piehlednost ptikladame graf odpovédi (obrazek 2).
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Obrazek 2- vysledek dotaznikového Setfeni

6.3.6 Soucasné trendy v FeSeni konflikta

35 % respondentli uvadi prevenci (teambuildingy, Skoleni. . .) jako soucasny trend v feSeni
konfliktd. 32,5 % uvadi feSeni konfliktli jinou osobou. 8 respondentli uvedlo pouziti
mediatora a stejny pocet tvrdi, ze kazdy zna zasady mezilidské komunikace, takze
nedochazi k nedorozuménim (coz se vSak dle ptedchozich odpovédi nepotvrzuje, jelikoz
pravé chyb v komunikaci jsou velice Castou pfi¢inou konflikti a nedorozuméni). 6
respondenttl tvrdi, Ze je sou¢asnym trendem, predstirat, Ze konflikt neexistuje. Je dulezité
si uvédomit, Ze predstirani neexistence konfliktu nemiize vést k jeho vyteseni! Odpovéedi

jsou piehledné znazornény na obrazku 3.
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prevence - fedeni konfliktd kazdy zna pouziti pfedstirani, ze Jiné...

teambuildingy, jinou nezavislou zaklady mediatora- konflikt
skoleni,.... osobou mezilidské odbornika na neexistuje
komunikace, mezilidskou
takZe nedochazi komunikaci,
k vyjednavani
nedorozuménim apod.

Obrazek 3- vysledek dotaznikového Setieni

6.3.7 Sikana

72,5 % respondentii se nikdy se Sikanou nesetkalo, 27,5 % se se Sikanou setkalo (jako

jeden ze zucastnénych, nebo jako pozorovatel).

6 respondentil bylo pfimo obéti Sikany, zbytek v Sikané figuroval pouze jako pozorovatel.
Vétsinou byl agresorem kolega/kolegyné (v osmi piipadech). Ve ¢tytech piipadech byl
agresorem nadfizeny, v jednom ptipadé dochazelo k Sikan¢ celym pracovnim kolektivem

a v jednom pfipad¢ se jednalo o vyznamnou ¢ast spolecnosti.

V 53,8 % odpoveédi méla Sikana podobu slovniho napadani nebo pomluvy. Ve 3
pfipadech vSak dochézelo 1 k fyzickému napadani, ve 2 ptipadech méla Sikana formu
pfetéZovani pracovnimi povinnostmi ze strany nadiizeného. 38 % respondenti tvrdi, Ze

puvodcu Sikany bylo vice osob.

V 38,5 % byla Sikana na pracovisti vyfeSena nadiizenym. Ve 23,1 % vSak obét’ Sikany
musela zménit zaméstnani, v 7,7 % byla prefazena na jiné pracovisté a v jednom piipadé
situaci vyftesil firemni psycholog. V jednom ptipad€ byl piivodce Sikany propustén.

v

BohuZel byly zaznamenany i ptipady, kdy obét’ Sikany dostala vypoved.

Pozitivni vSak je, ze 80 % respondentti vi, na koho se miiZe obratit v pfipad¢, ze se stane
obéti Sikany. V 60 % ptipadi je to piimy nadtizeny, v 36,7 % je to ureny kolega, v 16,7%

pripadii personalni pracovnik. Tti respondenti uvedli, ze se pfipadné mohou obrétit na
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firemniho psychologa. Je piekvapivé, Ze tito respondenti pracuji spiSe v malych
podnicich. V nékterych spolecnostech se mohou zaméstnanci v pfipadé Sikany obratit na
urceny tym, v piipadé jedné velké spolecnosti dokonce na firemniho ombudsmana,
odborové organizace, nebo oddéleni lidskych zdroji. Jeden respondent uvedl, ze se
v pripad¢ Sikany mize obratit na whistleblowing linku (,,Pojem whistleblowing oznacuje
proces odhaleni nekalého jedndni v wurité organizaci prostiednictvim poskytnuti
informace osobam nebo institucim, jez mohou oznamovanou skutecnost provefit

a pripadné zakrocit...* (PavliSova, 2014, s. 11)

Jedna respondentka uvedla, Ze se setkala se Sikanou na pracovisti - byla Sikanovéana
nadfizenym. Daéle uvedla, Ze se jednalo o diskriminaci. KdyZz jsme se respondentky
zeptali, zda by dokazala urcit, o jakou formu diskriminace se jednalo (jaky byl divod),
tak ndm nebyla schopna odpovédét. Z toho vyplyva, Ze osoba mize byt diskriminovana,
nebo se domnivat, Ze je diskriminovana, aniz by ptesné¢ védéla, o jakou formu

diskriminace se jedna.

6.4 Zavér prizkumu

Z naSeho dotaznikového Setfeni vyplyva, ze v souCasné dobé jsou dobré vztahy na
pracovisti, to miZzeme pravdépodobné pficitat i soucasnému stavu na trhu prace. Kazdy
nespokojeny zamé&stnanec se totiz mize uplatnit v jiné spole€nosti a velice dobfe si to

uvédomuje.

MV

Za nejcastéjsi pticinu konflikth na pracovisti a zaroven jako faktor, ktery vztahy na

pracovisti negativné ovlivituje, oznacili respondenti chyby v komunikaci.

Nadfizeni vétSinou pfistupuji k feSeni konfliktd velmi zodpoveédné, nckteti se snazi
konflikty fesit uz v zarodku, vétSina je tesi s klidem, snazi se nejdiive ziskat informace,

domluvou se snazi Ucastniky konfliktu usmifit. Pouze mald ¢ast manaZerli a jinych

nadfizenych pracovnikt fesi konflikty kiikem, nebo vyhruzkami.
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7 Postup reSeni konfliktii na pracovisti vzhledem

k souc¢asnym trendiim

Jelikoz nejcastéjsi pfi¢inou konfliktl na pracovisti je Spatnd komunikace, doporucili
bychom zaméfit se na Skoleni tykajici se spravné komunikace. Zajistit, aby alespon
zaméstnanci na manazerskych a vedoucich pozicich (optimaln€ vSak veskery personal)
znali zésady spravné komunikace, ukoly zadavali piesn¢, vzdy se ujistili, Zze je jim
porozuméno. K tomu mohou byt pouzity naptiklad metody kaizen, nebo jiné techniky

uvedené v kapitole ,,Zasady komunikace*.

Nejvice vztahy na pracovisti ovliviluji Spatné instrukce od vedeni a s tim souvisejici
nejasné odpoveédnosti a pravomoci. Proto bychom doporucili spole¢nostem nejen dbat na
to, aby manazefi zvladali zasady spravné komunikace, ale aby jejich instrukce byly
presné, pozadavky jasn¢ definované, aby bylo dbano jasné kompetence jednotlivych

pracovnikii.

Dulezité také je, aby byla atmosféra na pracovisti co nejlepsi. V nékterych provozech
nelze zajistit optimalni podminky, ale o to dilleZit€jsi je, aby bylo pracovni prostiedi,
zejména to socialni, co nejptivetive)si. Prilisné pracovni vytizeni nelze zcela eliminovat,
ale 1ze jej ovlivnit sprdvnym managementem a rozdélenim lidskych zdroji. Neékteti
pracovnici mohou byt diky své specializaci vice vytizeni. O to dulezitéjsi je pak spravné
delegovani prace, které mize pracovnikovi znacn¢ odleh¢it. Narazové pracovni pietizeni

1ze eliminovat naptiklad v€asnym zadévanim pracovnich ukold.

Spravny zpisob fteSeni konfliktli neexistuje, jelikoz kazdy konflikt je jedinecny
a individualni. Ne vzdy lze konflikt vyftesit, diilezitd je ochota ucastnikii spolupracovat.
V néekterych piipadech (zvlasté pokud konflikt nelze fesit jinak) je podstatné se ujistit, ze

konflikt neovlivni pracovni vykon.

Prevence konflikti je velice diilezit4, v dneSni dobé jsou dostupna Skoleni na toto téma a
teambuildingové akce. Pravée Skoleni na téma mezilidské komunikace bychom doporucili
jako velice vhodnou formu prevence konfliktt. Je dobré dat na poraddch zaméstnanciim

prostor pro vyjadieni, ale osobni konflikty by nikdy nemély byt feSeny vetejné.

Sikana na pracovisti neni moc ¢astym jevem, ale miize nejen pro pracovniky, ale
1 nadfizené predstavovat velky problém. Podstatné je, ze pracovnici ve vétsing pripadi
védi, na koho se mohou v ptipadé¢ konfliktu obratit, to mize v n¢kterych piipadech Sikané
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zamezit hned zpocatku. Domnivame se vSak, Ze i ptesto, ze pracovnici védi, na koho se
obratit, nemusi tak ucinit, a to hned z n€kolika diivodd. Ne vzdy si je ¢lovek ochoten
piipustit, ze je Sikanovan, Casto muze mit pocit, ze Sikana je disledkem né&jakého
osobniho selhani. V takovém pfipad¢ je dobré, aby manazer znal své podfizené a byl tak

schopen odhalit zmény jejich chovani zpisobené ptipadnou Sikanou.
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Z.aveér

Soucasna doba nam nabizi mnoho piiruc¢ek a jinych publikaci, které ndm mohou byt
inspiraci ke spravnému fizeni lidi. Vzdy je vSak velice dilezité, aby se manazer
pfizpasobil konkrétnim pozadavkiim spolecnosti a jejich zaméstnancl. V ptipadé
mezinarodni spolecnosti, mize byt pro manazera zasadni management diverzity.
V piipadé, kdy ve spolecnosti existuje prostiedi nachylné ke vzniku konfliktli nebo
Sikany, bude potfeba dbat na jejich prevenci a véasné feSeni. Tato prace nabizi nékteré
techniky, které mohou byt pouzity jako prevence, a to naptiklad rotace pracovnich mist.

Uvédomujeme si vSak, Ze toto feSeni nemusi byt pro vSechny spole¢nosti optimalni.

Zajimavym poznatkem je, Ze ne vzdy je tfeba konflikt vyfesit, a to zvIaste v ptipade, kdy
ucastnici konflikt feSit nechtéji. Vzdy je ale dulezité, aby nebyl ovlivnén vykon

jednotlivych pracovnikd.

Kritickou oblasti, ktera je ¢astou ptic¢inou konfliktl, je komunikace. Zaméstnanci uvadi,
ze souCasnym trendem jsou Skoleni a teambuildingy. Proto bychom doporucili
spole¢nostem, aby tyto akce zaméfily 1 na téma spravné mezilidské komunikace. Dalsi

oblast, na kterou je potfeba davat pozor, je jasné rozd€leni pravomoci a povinnosti.

V ptipad€ mezinarodni spoluprace je dobré znat chovani a zvyky jednotlivych kultur, tim
muzeme zamezit konfliktim, nedorozuménim a neuspéchim zplisobenym vzdjemnym
nepochopenim. Piistupy k feSeni konflikt v riiznych zemich jsou odlisné, proto je vzdy
potieba se prizpasobit konkrétnim situacim a osobam. V souvislosti se svétovou
globalizaci a mezinarodnim dénim bychom také doporucili rozsifit povédomi
o managementu diverzity. Jelikoz toto téma je v souCasné dobé velice aktudlni. Je
potieba, aby manazefi a vedouci pracovnici byli pfipraveni na vedeni heterogennich

skupin a dokazali jejich potencial plné vyuZit.
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Priloha A: Dotaznik

Vztahy na pracovisti

Dobry den,
Jmenuji se Anna Hold, jsem studentkou Zapadoceské univerzity a chtéla bych Vas poZidat o vyplnéni kratkého dotazniku, ktery bude poutit pro
vypracovani mé bakalarské prace s nazvem: "Negativni aspekty vztahti na pracovisti”. Vyplnéni Vam bude trvat 5-10 minut. Vade jméno {pokud se
rozhodnete jej uvést) se ve vysledné praci neabjevi. Jména Zadné uvedené spale¢nasti nebude uvedeno v mé bakala¥ské praci.

Timto Vam predem dékuji.

Otazky oznacené hvézdi¢kou jsou povinné. Ostatni otzky mlZete preskolit. Do otevienych otazek se nebojte napsat vice textu. Dékuji Vam za
vyplnéni.

Sem muzete uvést své jméno ptipadné nazev spoleCnosti, pro kterou pracujete

1.Pohlavi

Napovéda k otdzce: Vyberte jednu odpovéd.

D muz D Zena D jiné

2.Vék:

Napovéda k otazce: Viberte jednu odpovéd.

O] 525 [ 2635 [ 3645 [ 4655 [ 5665 [ 6675 [] 76avice

Pokud v soucasné dabé nepracujete, vypliiujte prosim tdaje ze svého posledniha zaméstnani.




Vztahy na pracovisti

3.V jaké oblasti piisobi Vas zaméstnavatel?

Napovéda k otazce: Wherte jedni odpovéd

energetika, Zivotni prostiedi,

[]

doprava, spoje (doprava,

logistika, tézba, energetika..)

[]

shary

ozbrojené sily a bezpetnastni

[]

sluzby

[]

Jiné...

4. Jakou pozici zastavate?

Napovéda k otazce: Wherte jedni odpovéd

management a
vedouci pozice
{team leader,
vedouci smény,
feditel, manazer)

[]

[]

farmacie

marketing a
média (specialista
PR, tiskavy
mluvéi, grafik,
fotograf,
moderator,....

[] []

administrativa a ekonomika
{administrativni pracovnik,
podnikovy ekonom, specialista
kvality, planovani, rozvoje...,
recepCni, asistentka....)

finance, pravo, pojistavnictvi
{advokat, analytik, ekonom,
makléf, notaf, pojistovaci
poradce, Gvérovy specialista...

obchod, nakup, prodej
{(dopliiovat zbozi, nakupdi,
obchodnik, pokladni, prodavat)

] sin..

5.Kolik mate podfizenych

Napovéda k otazce: Wherte jedni odpovéd

1o [ 110

] 1125

[] 2640

6.V jak velkém kolektivu pracujete?

S kolika Llidmi sdilite kancelar?

0-3 4-8

finanéni, fidici a podpirmé
¢innosti { management,
ekonomika, administrativa, IT...)

ostatni vefejna sprava a vefejné

[]

[]

9-15

stavebnictvi a prdmysl {

potravinarstvi, strojirenstvi,
elektrotechnika, textilni

wraba..)

[]

délnické a manualni
prafese {obsluha
stroju, sklaf, topic,
truhlar, éalounik,
lesni délnik..)
gastronomie a
cestavni ruch
{cukrar, barman,
privadce, pokajska,
kuchaf...)

[] 4160 [] 6tlavice

16-27

[]

28 -40

D zdravotnictvi
a farmacie

lesnictvi, zemédélstvi, rybafstvi

doprava a logistika (dispeter,
dorudovatel, taxikar, fidi¢, skladnik,
fidic...)

Informaéni technologie
{programator, webmaster, vyvojaf
softwaru, databazovy specialista,
specialista poéitaéovych siti,
systémovy administrator,..)

41-60 61-100 100 avice

o o o O O O 0O O




Vztahy na pracovisti

S kolika Lidmi jednate v ramci O ®) O O O O O O

pracavnich vztahd ?

7.Spolecnost, ve které pracujete je:
Napovéda k otdzce: Viderte jednu odpovéd

mikrapadnik {ma méné nez 10 zaméstnancil) mala {11-50) stiedni (51-250) velka {vice nez 250 zaméstnancd)

O O O O

8. Pracujete v kanceldfi open space?

Napovéda k otdzce: gpen space- oteviend kanceldr, jednd se o sdileny prostor

D ano D ne

9.Jak jste spokojeny/a se vztahy na Vadem pracovisti?

Napovéda k otdzce: 7 hézdicka: Viibec neisem spokojeny/d” 10 vézdicek. Jsem naprosto spokojend. Na pracovisti mame dokonalé vziahy. NemiiZe to byt lepsi”

W W W W / 10

ry

10. Kdyz si z Vas kolega/nadfizeny déla legraci, nebo vtipkuje na Vas ucet
Napovéda k otdzce: Vyberte jednu nebo vice odpovedi

D vilbec se Vas to nedotyka, D obéas Vas to urazi, ale vétSinou |:| velmi ¢asto se Vas to D velmi ¢asto to
berete to jako zabavu to berete s nadhledem dotykd, urdzi Vasto hrani¢i se dikanou
D na pracavidti k nicemu
takovému nedochazi

11.Setkal/a jste se s konfliktem na pracovisti jako pfimy ucastnik?

Napovéda k otdzce: Pohddal jste se nékdy s kolegous/kolegyni, nadfizenymypodiizenym

D ne D ana




Vztahy na pracovisti

11a. Pokud jste na piedchozi otazku odpovédél/a "ano”, uvedte piitinu konfliktu.

Napovéda k otazce: Vyberte jedni nebo vice odpovéd.

nepiimérené pozadavk
D nejasné kompetence {odpavédnosti, pravomoci} D pracovni D nagﬁzeného P y
naplh
nedostatetné platové ohadnoceni, nebo chybav
’ nechleduplnost
nedostatetné chodnoceni prace D komunikaci D P

diskriminace {vzhledem k pohlavi, véku..)

nejasna

100 O

jina..

12. Pokud jste byl/a utastnikem

Napovéda k otazce: Viberte jedni odpoved.,

D ano D ne

konfliktu, snazil/a jste se ho vyfesit?

12a Pokud jste na piedchozi otazku odpovédél/a "ano”

Napovéda k oltdzce: fak jste se snazil/a konflikt wiesit?

s kolegou/kolegyni, ktery/a byl/a

D tcastnikem konfliktu, jsem D
rozumné promluvil/a a domluvili
jsme se
kantaktoval/a jsem
personalistu/persanalistku a o D

situaci jsem ho/ji informoval
svého podfizeného jsem okamiité
vyhadil/a

s nadfizenym, ktery byl
ucéastnikem daného konfliktu,
jsem rozumné promluvil/a a

stéZoval/a jsem
si kalegdm, ktefi
za mé konflikt

vyiesili domluvili jsme se
kontaktoval/a I:l kontaktoval/a jsem firemniho
jsem vedeni psychologa

OO O

jina..

13. Setkal/a jste se nékdy s konfliktem jako osoba, ktera ho ma/méla fesit?

Napovéda k otdzce: Viberte jednu odpovéd

D ano D ne

13a. Pokud jste na otazku 13 od

Resite konflikty hned?

povédél/a "ano”.

D Spatné pracovni
podminky

D sexualni narazky/
obtézovani

kantaktoval/a jsem
svého nadfizeného a o
situaci jsem ho/ji
informoval

situace byla tak
vyhrocena, Ze jsem
musel/a zavolat palicii

ano ne




Vztahy na pracovisti

Resite konflikty a7 kdyz je to nezbytné nutné?

Pavéfite fedenim jinou osobu.

Mate dany postup, podle kterého v piipadé konfliktu postupujete?

Uéastnite se $koleni, ktera Vs pfipravuji nafedeni konfliktnich situaci?

ONNOANONNONNG®
ONNOANONNONNG,

Organizujete teambuildingové akce jako prevenci pfipadnych konfliktd?

13b. Pokud jste na otazku 13 odpovédél/a "ano”.

Napovéda k otazce: fakym zpuisobem neflastéji fesite konflikty? Mate néjaky osvédceny postup-jaky? Prosim rozepiste \se, co Vds k této problematice napadne.

14. Jak fesi konflikty na pracovisti Vas nadfizeny?

Napovida k otdzce: Wderte fednu nebo vice odpovedf

emam %dného vzniklé konflikty fesi s klidem a s aktivné se snail fedit
D nadiizeného D kFici/je agresivni |:| rozvahou, snazi se najit nejlepsi kanflikty uz v jejich
fedeni zarodku

nechce o kanfliktu ani sly3et,

dba na prevenci e ey . —
|:| vaniku konflikts D prestoze je za jeho reseni |:| vyhrozuje ztratou zaméstnani D

vyhroduje sniZenim
platu

odpovédny
konflikt Fesi
pfimou fedi kanflikty domluvau )
L konfrontaci o Gcastnikéim konfliktu L] nevim
utastnika

[ Jinak.

15. Existuje ve spolecnosti, ve které pracujete, néjaka prevence vzniku konflikt?

Napovéda k otazce: Viberte fednis odpovéd

D ne D ang D nevim




Vztahy na pracovisti

15a. Pokud jste na predchozi otazku odpovédél/a "ano”

Napovéda k otazce: fakd prevence?

e Skoleni (v oblasti mezilidskych vztahd, jasné kazdy zaméstnanec ma
pravidelné pafadané . ) , T L
Dy ) komunikace, psycholagické stanovene striktné definavanou napln
teambuildingoveé akce o A . X
nastroje/dovednosti} pravomaci prace

pravidelné porady-
D prostor pro vyjadieni |:| jasna pravidla odméhovani
nazaru

] jine.

Vrve

16. Co je nejcastéjsi pfitinou konfliktd na Yasem pracovisti?

Napovéda k oldzce: Viderte jednu nebo vice adpovédy

nejasné kompetence P , ; sexudlni nesrovnalosti v platovém
Spatné pracovni podmink
D {odpovédnosti, pravomoci) D P P P y D narazky/obté&Zovani D ohodnaceni
nedostateéné platové/astni diskriminace {vzhledem k nejasna pracovni I
chyba v komunikaci
D ohodnaceni pohlavi, véku...) D napli D y
nepiiméfené poZadavky
neohleduplnost
D nadfizenéha D P
L] Jine.

17. Jaké jsou podle Vas soucasné trendy v feSeni konfliktil na pracovisti?

Napovéda k otdzce: Viderte jednu nebo vice adpovédy

D pouZiti medidtora- odbornika na mezilidskou I:l fedeni konfliktd jinou I:I predstirani, ze I:I ferae;egjiid-in
komunikaci, vyjedndvani apod. nezavislou osobou konflikt neexistuje Solen g

kazdy zna zaklady mezilidské komunikace,
takze nedochdzi k nedorozuménim

] sine.

18. Co podle Vas negativné ovliviluje vztahy na VaSem pracovisti?

Napovéda k otdzce: Wberte jednu nebo vice odpovédf

pracovni podminky

pracovni prostfedi {open Spatné uspofadany pracavni (vadné/zastaralé nastroje Spatné socialni zazemi
v , : . Zav z , Y : y
space kancelare, gkalni prostor {malo pracovniho £0atnd nastavens braco rJ] D {napi. mala kuchyfika,
ot gy , . . Vi \ull )
ruchy, bzucici zarivky,.) mista, dlouhé prostoje, ..} P P malo toalet, umyvadel.}

doba.}
$patné instrukce od

fevazujici zastoupeni . Y , I . e e
D jpednohti pohlavi P |:| mezigenerani rozdily D prilisné pracovni vytizeni |:| vedeni, nejasné
odpovédnosti/pravomoci

L] Jsine.




Vztahy na pracovisti

19. Myslite si, ze pandemie Covidu méla vliv na vztahy na pracovisti?

Napovéda k otazce: Viverte jednu adpovéd

D ang- méla pozitivni vliv na vztahy na pracovisti |:| ano- méla negativni vliv na vztahy na pracoviti |:| ne D nevim

20.Setkal/a jste se nékdy se Sikanou na pracovisti (at uz jako jeden ze zl¢astnénych, nebo jako
pozorovatel)?

Napovéda k otdzce: Sikanou na pracovisti se rozumi jakdkoli forma dtlaky, diskriminace, slowni/fzické napadini, kybersikana, systematické pomiowvani,
psychickd Sikana... ze strany nadiizengho, podiizeného, kolegy, nebo zdkaznika

D ne D ano

20a. Pokud jste na otazku 20 odpovédél/a "ano”

Napovéda k otazce: Kdo byl Sikanovédn

D ja D kolega/kolegyné |:| padfizeny/podfizena |:| nadfizeny/nadfizena

[ nékdo jing

20b. Pokud jste na otazku 20 odpovédél/a "anc”

Napovéda k otazce: Kym by Sikanovdn

D mnou D nadfizenym D podiizenym D kalegou D zakaznikem D celym kolektivem

] sina.

20c. Pokud jste na otazku 20 odpovédél/a "ano”

Napovéda k otdzce: Jakd byda forma Sikany? (Vyberte vice odpovedi)

- pretizeni
sexualn
U otj(tléiovléni L1 diskriminace [ ybersikana L] pracovnimi L] stovni napadani
povinnostmi
fyzické pivodcem $ikany plvadcem ikany jedna osoba byla
napadani [ pomiuva ] byla jedna osoba [] bylo vice osob Sikanovana viemi ostatnimi

kolegy
Sikana byla

[]
D hned D Sikana byla odhalena
[]

odhalena ai po dlouhé dobé

jiné..
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20d. Pokud jste na otazku 20 odpovédél/a "ano”

Napovéda k otdzce: f2k bvla dand situace (vylesena?

D situaci vyfesil firemni D obét Sikany radsi zménila D obét Sikany dostala D plvodce Sikany dostal
psychalog zaméstnani vypovéd vypavéd
D situaci vyfeil nadfizeny D obét 5|!<var1y byla pfefazena na jiné
pracovisté

] jinak

21. Vite, na koho se ve spolecnosti mizete obratit, pokud jste obéti Sikany?

Napovéda k otdzce: Vyberte fednu odpovéd

D ne D ano

21a. Pokud jste na predchozi otazku odpovédél/a "ano”

Napovéda k otdzce: Ng koho se obrdtite?

D personalni D piimy D firemni D uréeny kolega (kolega, ktery to mav D kniha
pracovnilk nadfizeny psychalog popisu prace) stiznosti
[ Jine..

22.0desdel/odesla jste nékdy ze zaméstnani kvili Spatnym vztahiim na pracovisti?

Népovéda k otdzce: Vierte jecinu odpovéd

D ne |:| ano

23.Co bylo piiCinou odchodu z Vadeho predchozihe zaméstnani?
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Prostor pro Vas

Napovéda k otazce: Pokud cheete, zde mdte prostor uvest dalsy informace soivisejici s tématem dotazniku, piipadné doplnéni k nékterym otdzkam.




Abstrakt

Hola, A. (2022) Negativni aspekty vztahii na pracovisti — prevence a reseni [Bakalarska

prace, Zapadoceska univerzita v Plzni].

Kli¢ova slova: vztahy na pracovisti, konflikt, Sikana, prevence, komunikace

Tato bakalaiska prace se zabyva negativnimi aspekty vztahli na pracovisti. Cilem je
zmapovat soucasny stav vztahtl na pracovisti a na zaklad¢ trendti navrhnout vhodna feseni
a prevenci. Praktickd ¢ast této prace vychazi z dotazniku, na ktery odpovédé€lo vice nez

60 osob.



Abstract

Hola, A. (2022). Negative aspects of workplace relationships — prevention and solution

[Bachelor Thesis, University of West Bohemia].

Key words: workplace relationships, conflict, bullying, prevention, communication

This bachelor thesis deals with negative aspects of workplace relationships. The aim of
thesis is to map current situation of workplace relationships and propose appropriate
solutions and prevention acording to current situation. The practical part of this thesis is

based on a questionnaire to which more than 60 people responded.



