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Uvod

Piedkladana prace je zaméfena na konflikty, a to pfedev§im na konflikty podnikové.
Toto téma jsem zvolila, jelikoz se mi jevi jako velice zajimavé, a to pfedevsim protoze
se s touto problematikou setkdvéa kazdy z nés takika denné, nebot” konflikty jsou silné

spjaty s mezilidskymi vztahy.

Zakladni problém vSak nastava pfi jejich feSeni. Ne kazdy umi konflikty (at’ uz se jedna
o zde zminované pracovni i jakékoli jiné) feSit a zvladat vhodnym a rozumnym
zpusobem. Nasledky pak mohou byt velmi nepfijemné jak pro jedince samotného, tak
pro organizaci. Jelikoz v zaméstnani travime podstatnou cast naSich Zivotd, neméli
bychom do ni chodit s odporem, obavami ¢i snad dokonce strachem, nebot’ tento jev by

se pak mohl snadno odrazit i v nasich osobnich Zivotech.

Cilem prace je analyza konflikti v konkrétnim podniku a navrzeni vhodnych opatieni.
Pro analyzu konflikti jsem vyuzila metody dotaznikového Setfeni. Toto Setfeni jsem

realizovala u nahodné vybranych zaméstnanct podniku.

Pro zpracovani bakalaiské prace jsem zvolila podnik Hunter Douglas Kadan, S.r.o.
Jedna se o vyrobni podnik v oblasti, kde ziji. Diivodd, pro¢ jsem ho zvolila, je n¢kolik.
Prvnim diivodem byla moznost nahlédnout do chodu velké a prosperujici spole¢nosti.
Za velkou vyhodu jsem také povazovala fakt, Ze spolecnost se podili na projektu
UNIPRANET. Tudiz aktivné spolupracuje se studenty Zapadoceské univerzity. Dale
mne pii rozhodovani ovlivnila skute¢nost, ze v podniku pracuje mnoho mych znamych

a pratel, ktefi mi tak mohli sdélit své poznatky a nazory.

Celou praci jsem rozdélila do Ctyf ¢asti. Prvni oddil se zabyva vybranym podnikem.
Dozvite se zdkladni informace o podniku, produkty, jez vyrdbi, cile, silné a slabé
stranky a dalsi. V druhém oddilu jsem charakterizovala konflikty z teoretického
hlediska. Za pomoci odborné literatury jsem vymezila rizné definice konfliktu, jejich
déleni, casté zdroje konfliktt v podniku a v neposledni fad¢ také jejich mozna teSeni.
Treti oddil se tyka aplikace teorie do praxe. Obsahuje konkrétni Setfeni v podniku a
podrobné rozebrani jednotlivych dotaznikovych otazek. Na zaklad€ vystupu z Setieni ve
treti ¢asti jsem mohla sestavit ¢ast ¢tvrtou. Zde jsem se snazila navrhnout mozna fesenti,

ktera by pro podnik byla ptfinosna.
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Ze studia odborné literatury jiz vim, Ze neni v lidskych silach konfliktlim zcela zabranit.
Ovsem na zaklad¢ téchto navrzenych opatteni 1ze jejich vznik eliminovat a zmirnit tak

negativni dopady, které konflikty nepochybné vyvolavaji.

Proto vétim, ze tato prace bude do budoucna piinosem nejen pro zde uvedeny podnik,

ale 1 pro m¢ samotnou ¢i ostatni ¢tenare této bakalarské prace.
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1. Predstaveni podniku

1.1 Divody vybéru
Pro vypracovani své bakalaiské prace jsem zvolila spole¢nost s nazvem Hunter Douglas
Kadan, s.r.o. Dtivodl, pro¢ jsem si zvolila pravé tento podnik, je n€kolik. Jednim z
divodu je predevsim to, Ze se jedna o vyznamny vyrobni podnik, prosperujici v oblasti,
kde ziji. Dal§im divodem je, Zze v tomto podniku pracuje nékolik mych zndmych a
pratel, a to jak na plny pracovni tvazek, tak i na letni brigadu. Diky tomu jsem méla
moznost ziskat od nich informace a jejich nazory tykajici se prace v tomto podniku.
Jako dalsi vyhoda se mi jevil fakt, ze tato spoleCnost je zapojena v projektu
UNIPRANET, tudiz sama navrhuje témata bakaldiskych praci, kterd by chtéla

zpracovat, a ochotn¢ se studenty spolupracuje pfi jejich tvorbé.

1.2 Zakladni udaje

Obchodni jméno: Hunter Douglas Kadan, s.r.o.

ICO: 64938 468

DIC: CZ64938 468

Sidlo: Kadan, Tusimice 15, Okres Chomutov, PSC 432 01
Den zapisu do OR: 12. prosince 1995

Pravni forma: spole€nost s ruenim omezenym

Pfedmét podnikéni dle OR: vyroba a kompletace zaluzii
koupé zbozi za Gcelem jeho dalSiho prodeje a prodej
Zapisovany zakladni kapital: 150 000K¢
Statutarni orgén: Jan Dirk Waiboer
[14]
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1.3 Historie
,HUNTER DOUGLAS Europe, holandsky podnik se sidlem v Rotterdamu, se kratce po
zméné politickych poméru etabloval v Neukirchenu u Chemnitzu, pobliz mista, kde
rodina Sonnenbergova s uspéchem vyrabéla jiz pted druhou svétovou valkou. Na uzemi
firmy Solan GmbH, v jedné vyrobni hale a na malé kancelaiské plose zahajil podnik
HUNTER DOUGLAS Produktionsgesellschaft GmbH dne 01. 01. 1992 svou vyrobni

¢innost.

Hans Bohm, prvni jednatel, zacinal s 58 vyrobnimi a 17 technickymi zaméstnanci
vyrabét dekorativni a funkciondlni vyrobky pod trzni znackou "Luxaflex" znamou po
celém svété. Vyrabély se rozméroveé presné produkty z rozsahlého programu vybaveni
oken v 50 ruznych barevnych odstinech podle specialnich pfani kone¢ného zakaznika.
Zakazky byly ptijiméany stejné jako dnes, od kone¢ného zékaznika pies specializovany
obchod a od velkoobchodnikli. Prvni velkoobchodnici, nabyvatel¢ licence firmy

HUNTER DOUGLAS EUROPE, prodavali produkty Luxaflex na némeckém trhu.

V letech 1993, 1994 a 1995 vyrabéla firma HDP stinici techniku pro stale vice
zékaznikii podniku HUNTER DOUGLAS z Holandska, Rakouska, Svycarska,
Skandinavie a Ceska. Av$ak i mensi firmy kupovaly produkty z Luxaflexu a pozdéji i
produkty z kolekce Sunway, kterd byla nové uvedena na trh. Tato kolekce obsahuje

produkty, které jsou umistény v segmentu nizkych cen.

V roce 1995 byla v dobé piisobeni jednateli Heinera Sandera a Franz-Petera
Dobbelsteina vyhledana a vybudovana vyrobna v Cesku. Byla zaloZena spoleénost

Hunter Douglas Kadan, s.r.0.. [13]
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1.4 Zameéreni podniku a produkty
Hunter Douglas Kadan, s.r.o. je soucasti koncernu a funguje jako zadvod na vyrobu
stinici techniky (rolet a Zaluzii) z rGznych materiald. Pocet rocné vyrobenych kust se jiz
nékolik let stabilné pohybuje kolem 400 000 ks. A pro rok 2014 je naplanovano
dokonce o polovinu vice, tedy 600 000 ks. Celkové se vyroba déli na funkcionalni a

dekorativni produkty.

1.4.1 Funkcionalni produkty

Jsou zpravidla umistované zvenku okna a slouzi nejen jako ochrana pted sluncem, ale
Casto i jako ochrana pied povétrnostnimi podminkami. Jedna se tedy 0 odolné materialy
jako naptiklad hlinik, velmi pevna pogumovana latka, sité proti hmyzu utkané z

jemnych dratkt a podobné.
Produkty:
- venkovni Zaluzie — vyrdbéné z odolnych materidli jako je naptiklad hlinik

- venkovni rolety - slouzi i jako termoizolace oken, nepropusti dovnitt ani sluneéni
svétlo ani teplo, K vyrobé téchto venkovnich rolet se vyuziva latka se specialnim
pogumovanim

- sité proti hmyzu — vyrabé&ji se jak klasické "desky" do oken a dvefi, tak i shrnovaci sité

(jsou skladané jako harmonika a nemusi tak byt pfed oknem vidét).

1.4.2 Dekorativni produkty
Jsou umistovany vzdy zevnitf okna a slouZi vyhradné k zastinéni ¢i dekoraci. Vyrabégji

se z latky, hliniku ¢1 dfeva.

Produkty:

- Horizontalni Zaluzie - klasické hlinikové horizontalni lamely (cca 2 cm Siroké)

- Drevené Zaluzie - klasické dfevéné lamely v mnoha barevnych provedenich

- Rolety — jsou latkové - délaji se i ve stfesni varianté (uchycené nahote i dole v okn¢)

- Plissé - latkové skladané zaluzie ("harmoniky"). Vyrabi se v mnoha barvach a

materialech.

11



Typy konfliktii a jejich priciny ve firme Tereza Kolingerova 2014

- Rimské rolety - klasicka latkova platna, kterd se pfi vytahovani rolety skladaji do
"faldicek". Tento produkt slouzi pfedev§im k dekoraci, nebot’ v soucasné dob¢ existuje

nespocetné mnozstvi latek, vzora a celkové designovych napadii

- Facetty - zakladem je latkové platno a na ném se vodorovné stfidaji zhruba dva
centimetry Siroké pruhy neprihledné latky a 2cm Siroké pruhy sitky. Oba kusy této
latky jsou pied sebou a nastavuje se jejich piekryti. Bud’ je roleta nastavena tak, Ze je

zcela pruhledna nebo stini.

1.5 Okoli podniku a konkurence
Spole¢nost Hunter Douglas Kadan, s.r.o. je mezinarodni koncern, pisobici celosvétove

ve vice nez 100 zemich a zaméstnava piiblizné€ 16 500 zaméstnancu.

V ramci Ceské republiky nema tento podnik V oblasti stinici techniky Zadné sobé
velikosti a kvalitou rovné podniky. Vyskytuje se zde pouze velmi nizka konkurence ze
stran predev$im malych a stfednich podniki. V zahrani¢i je oproti tomu konkurence
celkem vysoka, proto se podnik snazi zvysit svou konkurenceschopnost tim, ze klade
diraz ptfedevsim na kvalitu a bezpecnost prace. Velkym krokem k vytycenému cili bylo
loniské spusténi projektu: ,,Rozvoj 3P — spolecné k Podpore odbornosti zaméstnancii,

PrileZitostem rovnych pro Zeny i muze a Posileni konkurenceschopnosti*

»lento projekt je financovan z prostfedkt EU, Evropského socialniho fondu a statniho
rozpoétu CR. Projekt je realizovan v ramci Operaéniho programu Lidské zdroje a
zamestnanost v ramci vyzvy Cislo 94, jejimz poskytovatelem je Ministerstvo prace a
socialnich véci Ceské republiky. Ucelem dotace je odborné vzdélavani zaméstnanch
zam&fené zejména na prohloubeni, rozSifeni, zvySeni, obnoveni nebo udrZeni
kvalifikace; vzdélavani v oblasti klicovych dovednosti, které zvySuji udrzitelnost
zamestnani a zaméstnatelnost na trhu prace. Cilem projektu je proskolit v obdobi dvou
let zaméstnance v klicovych aktivitach — efektivni fizeni vyroby a logistika, hospodarna
firma a spokojeny zékaznik, u¢inné fizeni lidskych zdroji a personalistika; zvysit
odbornou kvalifikaci manaZerti a technickych pracovnikl v oblasti obchodni angli¢tiny

se zaméfenim na odbornou terminologii. V neposledni fad¢ pak zakomponovat rovné

prilezitosti Zen a muzi do naSich internich dokumentt.* [12]
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1.7 Analyza podniku
Detailni analyza tohoto podniku by byla vice nez rozsahla, proto jsem se rozhodla

vybrat pouze nejdulezitéjsi informace charakterizujici postaveni spolecnosti.

Z hlediska poctu zaméstnanct, ktery se v soucasné dobé pohybuje kolem 450 lidi, 1ze
Hunter Douglas Kadan, s.r.o. zaradit mezi velké podniky. To, Zze se jedna o stabilni
podnik, je doloZeno vysledky hospodareni. Ty za poslednich vice nez pét let vykazuji

kladny ucetni hospodaisky vysledek, a to stabiln¢ pies 10 000 K¢&.

Vyhody:

- velmi dobra tradice vyrobniho zavodu v této oblasti (tzn. okres Chomutov)

- velmi vysoka kvalita vyrobkut

- stabilni tym zaucenych a flexibilnich pracovnikd, jez dodrzuji dodaci terminy
- jedna se o flexibilni montazni zavod, vzhledem k pozadavkim mateiské firmy

- plan socidlnich vyhod pro zaméstnance

Nevyhody:
- nedostatek volné kvalitni pracovni sily

- komplikovanéjsi dopravni podminky ve vztahu k zapadni Evropé

Strategické cile podniku (rok 2013):

- ZlepSovani kvality vyroby a plnéni dodacich terminti

- permanentné zlepSovat produktivitu prace

- byt nejkvalitn€j$im dodavatele Zaluzii v Evropé

- zvysit flexibilitu v kapacité vyroby v zavislosti na zménach pozadavki trhu
- nepietrzité hledat tspory v nakladech

- zam¢éfit se na vyrobu hotovych vyrobktu [14]

14



Typy konfliktii a jejich priciny ve firme Tereza Kolingerova 2014

1.8 SWOT analyza

Obrazek ¢. 1: SWOT analyza

SWOT analyza

Silné stranky (Strenghts) Slabé stranky (Weaknesses)

= [ *Velmi vysoka kvalita vyrobka
‘T o *Stabilni kvalifikovany personal
= = I ) o . *Nedostatek volné kvalifikované sily v okoli
£ 4 | *Dobra tradice této oblasti " . .
S O |*yzdelsvani Y . Nerovnomeérnost zakazek
> o zdelavani zamestnancu

2 | *Flexibilni montazni zvod

PrileZitosti (Opportunities) Hrozby (Threats)

w B |*Planované roziiteni vyrob . x
W O | . .o yo y = | *Nova konkurence v oboru v CR
s@ 5 | *Vyssi uplatnéni vyrobkd na trhu CR *Zména legislativy
S & | *Proniknuti na dalsi trhy ve svété *NeustalV réist cen enereif

S | *Nova technologie y &

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2014

Na obrazku vySe muzete vidét silné stranky, slabé stranky, pfilezitosti a hrozby
podniku. Mezi silné stranky patii pfedev§im vysoka kvalita vyrobki, nebot’ diky kvalité
jsou vyrobky spole¢nosti Hunter Douglas Kadan, s.r.o. UspéSné piedevSim na
zahrani¢nich trzich. Na trhu CR zatim spolednost velké uplatnéni nenasla, a to
predev§im kvuli cené produktl, ktera je na poméry nasi republiky vysoka. Proto si
spole¢nost vyty¢ila cil, do budoucna zaujmout nejen nas (domaci) trh, ale i dalsi
zahrani¢ni trhy. DalS§imi silnymi strankami je stabilni kvalifikovany personal, ktery je
Vv soucasné dob¢ Skolen v ramci jiz zminovaného projektu Rozvoj 3P. Vysoka flexibilita
montazniho zavodu, piedev§im co se tyCe velikosti zakédzek, je schopna uspokojit
narazové 1 veét§i mnozstvi zakdzek nez obvykle. Tato skuteCnost zaroven patii 1 mezi
slabé stranky. Vysoké vykyvy v zakazkach zpisobuji, ze nékdy je nutné zavadét
piesCasové smeény a naopak né€kdy jsou pracovnici posilani domt ¢i na jiné haly kvili
nedostatku prace. Hrozby by mohla pfedstavovat zména legislativy (naptiklad dani) ¢i
neustaly rast cen energii, které¢ podstatné zvySuji ndklady spolecnosti. Velkou hrozbou
pro podnik by byl také vstup konkurence na izemi CR. V sou¢asné dobé zde neexistuje
podnik, ktery by mohl spolecnosti Hunter Douglas Kadan, s.r.o. konkurovat at uz

velikosti, kvalitou ¢i sortimentem.
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1.9 Planovani v podniku
Zakladem pro planovani je v podniku roéni plan piedpokladané vyroby (Budget).
Sestavovani tohoto planu probihd kazdy rok zhruba v mésici fijnu. Udava predstavu,
jaky objem produkce mize podnik béhem roku oc¢ekavat a ktera oddéleni budou nejvice
vytizena. Na zaklad¢ téchto informaci je sestavovan persondlni plan, ktery pokryje

vyrobu.

Sestavovani plant probihd pod vedenim vrcholného managementu vyrobniho zavodu.
Podili se i generalni feditel a finanéni manager, ktefi soubézné s klasickym planem

vytvaii finan¢ni plan. VSechny plany poté schvaluje centrala v Rotterdamu.

Nésledné pak planovaci sestavuji plany na operativni Urovni. Konkrétné se jedna o
tydenni plany vyroby. Tyto plany jsou sestavovany na zakladé zadanych zakazek v
zakazkovém systému Plato. Odbératelé, kteii jsou zprostfedkovatelé mezi firmou a
koncovym zdkaznikem, zadavaji pozadavky na vyrobu pfimo do tohoto systému Plato.
Kazdy den dochazi k synchronizaci dat z tohoto systému, a tudiz je mozné, ze se i

tydenni plan mize jesté v prabéhu tydne drobné ménit.
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y v

2. Teoreticka cast

2.1 Definice konfliktu
Konflikt je soucasti kazdodenniho Zivota vSech organizacnich uskupeni. Eliminace
konflikti v organizacich prakticky neni realni, ale ani Zadouci. Nejen Ze by mohlo dojit
k stagnaci celé organizace, ale i ke ztraté¢ schopnosti pruzné reagovat na zmeény.
Samoziejmé nelze tvrdit, Ze konflikty vzdy pfinasi konstruktivni zmény. Manazefi se
pii svych praxich setkavaji stadou dysfunkénich jevi, které jsou puvodcem
interpersonalnich konfliktd jako napfiklad neochota ke spolupraci, nizkd motivovanost,
soupefeni pracovnich tymu, zhorSeni socialniho i pracovniho klimatu. Nemélo by se
tedy jednat o snahu vyhnout se konfliktim, ale snazit se o minimalizaci jejich

negativnich dusledk. [3]

“Slovo konflikt vzniklo z latinského slova conflictus, coZ znamend sraZka. Pfedpona con
znamena spolu nebo s né¢im, koten je odvozen od slovesa fligo neboli udetit, uhodit,
zasahnout. Konflikt bychom tedy mohli chapat jako vzajemnou srazku s nékym,

zasahovani ¢i zapoleni. [4]

»Konflikt je situace, v niZ nastdvaji nekompatibilni aktivity. Aktivita, kterd je
nekompatibilni s jinou, brani, znesnadfuje, pfinasi obtize, zrafiuje nebo jinym
zpusobem ji ¢inni méné ucinnou.” [6, S. 7]

»Konflikt je proces, v némzZ jedna strana vynakladd védomé usili ve formé blokacnich
¢inll na zmafeni snahy jiné strany, s cilem znemoznit dosaZeni jejich zamérd nebo
sledovani jejich zajma.” [4, s. 12]

Lidé konflikty vnimaji jako néco nepfijemného néco stresujiciho. Bez nich by vSak
nemohl nastat zadny vyvoj a ne vzdy musi byt konflikt negativni zalezitosti. Nové a

lepsi 1ze prosadit pouze v ptipadé dostate¢ného mnozstvi argumentti, které predci staré a

neefektivni. [8]
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2.2 Typy konfliktu:

2.2.1 Typy konfliktd obecné:
Konflikty lze délit podle toho, do jaké miry se na nich lidé podileji:

Extrapersondlni — 1idé nejsou pfimymi Gc¢astniky, mohou jimi byt zvifata ¢i jevy zcela

»anorganické®, naptiklad vpad horkého magmatu do chladné vody oceanu.

Interpersonalni - klasické spory mezi lidmi ¢i skupinkami lidi, napfiklad konflikty

manzelské, politické, obchodni, sousedské, mezinarodni,...

Intrapersondlni — pusobi v psychice jednotliven, napiiklad naSe svédomi, konflikt roli,

které v zivoté hrajeme, a jiné. [10]
Daéle podle toho, ¢eho se konflikt tyka:

Konflikty predstav — vznikaji tehdy, jestlize existuji rozdily mezi tim, jak lidé vnimaji

konkrétni situaci, a tim, co si z ni zapamatuji.

Konflikty nazoru — vznikaji tim, Ze jedinci odlisné hodnoti jednotlivé skutecnosti a

odlisné je interpretuji

Konflikty postojuit — vznikaji z dlivodu, Ze kazdy jedinec ma odliSné tendence a piistupy

K jednani v obdobnych situacich.

Konflikty zdjmii — vyjadiuji rozdilné¢ aZ protikladné vynaloZené Usili jednotlivych

ucastniki komunikace za ucelem dosazeni uspokojeni jejich potteb.

Zakladnim problémem konfliktt vhledem ke komunikaci je, Ze v konfliktnich situacich

dochazi k potlaceni racionalniho jednani emociondlnimi reakcemi.

Projevit se miiZe:

- V argumentaci, kterd ptfestava obsahovat logiku,

- ve snizovani respektu vici autorité,

- ztratou sebekontroly,

- naru$enou ¢i neadekvatni konverzaci (piekiikovani a okfikovani, vyhruzky, urazky).

Existuje mnoho lidi, ktefi se do konfliktnich situaci aktivné zapojuji, ovSem pro vétSinu

jsou konfliktni situace provazeny negativnimi emocionalnimi prozitky. [3]
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2.2.2 Typy pracovnich konfliktd
Pracovni konflikty dle Cakrta délime do dvou skupin:

Osobni konflikty. Osobni konflikt se odehrdva mezi dvéma ucastniky, ktefi své Ciny
vnimaji jako vzajemné soupeteni o dany cil. Zpravidla se jedna o nesoulad cili, postoja,

hodnot a postupt. Pfi¢inou konfliktu miize byt:

Nedorozumeni — 0 nedorozuméni se jedna tehdy, je-li pocinani jednoho vnimano
druhym jinak, nez bylo zamysleno.

Lhani - jedna se o jeden z nejcastéjSich zdroji. Pokud ¢lovék neni uptimny, diive ¢i
pozdé&ji musi ke konfliktu zakonité dojit.

Nedbalost — drtiva vétsina konfliktti vznika ,,pouhym* zanedbanim néceho, co od nas
druhy oc¢ekaval.

Zamer — nekdy lidé svou Cinnosti situaci jesté zhorsi, a¢ jejich zdmér a tmysl byl dobry.
Nejasné hranice ,,osobniho prostoru“ — pokud nejsme schopni ostatnim presné stanovit
hranice (co chceme a co nechceme), mohlo by opét dojit ke konfliktu.

Strach — pocit ohrozeni, obavy, strach z odplaty.

Postranni umysly — jedna se o situaci, kdy ma ¢lovek zéjem na nécem, co nechce pied

druhym odhalit nebo pfiznat.

Meziskupinové konflikty. Tento konflikt potfebuje ke svému vzniku tfi slozky, a to

skupinovou identifikaci, pozorovatelné rozdily mezi skupinami a nakonec frustraci.

V prvni fazi se jedna o situaci, kdy mista, tkoly a ¢innosti jednotlivych skupin jsou
dana. Ve druhé fazi se skupiny zaméstnancti zacnou mezi sebou porovnavat. MiiZe jit o
vzdélani, pracovni prostfedi, vyhody jinych skupin, ocetiovani a jiné. Nasleduje
frustrace a pocit, ze nelze dosahnout vysledkt, kterych dosahla druhd skupina. Mlze

dojit k soupefeni nebo naopak k rezignaci jedinca. [4]
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2.3 Zdroje konfliktu

2.3.1 Zdroje konfliktii obecné
Konflikty jsou jevem, ktery doprovazi veskeré vztahy i ty pracovni. Mohou vznikat

Z nejrazngjSich pficin, Casto se vSak jedna o nedostatky personalni prace.
Zdroje konflikth mohou obecné spocivat:
1. Vosobnosti a socialnim chovani jedincii — zde jde piedevSsim o ,,potizisty®,

konfliktogenni jedince, chronické lhafe, nesnaSenlivce, nabozenské ¢i politické
agitatory, neukaznéné a liné jedince.
2. V nedorozuméni — cCasto vznikd napiiklad na zakladé Spatné komunikace,

nedostate¢ného vysvétleni pracovnich tkold, pravidel, povinnosti,...

3.V nedostatcich persondlni prace — jedna se predevsim o nedostatky v ziskavani a

vybéru zaméstnanci, nevhodné zatazeni, nedostate¢né hodnoceni a jiné.
4. Ve stylu vedeni lidi v organizaci — Vv pfipadé, Ze prevazuje direktivni styl vedeni,
sklony k byrokracii, nerespektovani lidskych prav pracovniki a tak dale.

5. Ve zpiisobu formovani tymii — charakteristikdm osobnosti ¢lenli tymu je vénovana

mald nebo Zadna pozornost.

6. Ve zméndch techniky a technologie, organizace prace a organizacnich struktur —
zmény jsou konany bez ohledu na pracovniky, nejsou informovani a nejsou vyzvani

k vyjadieni nazoru. Dulezité jsou rekvalifikace a §koleni.

7.V umisténi pracovisté a v pracovnich podminkdch — umisténi vyvolava konflikty
pfedevS§im zvyhodnénim nékterého pracovnika, n€kdo je blize jidelné, jiny skladu a
neékdo vratnici, témef vzdy bude nékdo nespokojeny.

8. V pricindch nachdzejicich se mimo organizaci — jedna se o zivotni situaci jedince,

jeho bytové podminky, zdravi jeho i rodiny, situace ve spole¢nosti a ekonomice,.... [7]
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2.3.2 Zdroje konflikttl v praci manazerut

Ridici pracovnici piichazeji do styku s konflikty velice Gasto. Pravé oni totiz museji
povétSinou konat nepopuldrni rozhodnuti. Hlavnim zdrojem konflikti mohou byt
odlisné hodnoty, postoje, predstavy a zdmy liniovych manazeri nebo clent

pluralistickych spole¢nosti.

Zdrojem konfliktd maze byt:

Stret hodnot — liniovy manazeti maji pocit, ze své pracovniky lze povazovat za vyrobni
Cinitele, se kterymi mohou zachazet a uzivat je v souladu s potfebami organizace.

Riizné priority — kazda organizace inklinuje k uréitym prioritdm, lze uznévat potiebu
pridat hodnotu (pouzitim malého mnozstvi vyrabét vice) i bez vlivu na pracovniky.
Svoboda versus kontrola — silna tendence ptredavat pravomoci liniovym manazerim by
mohla vést k jejich touze po ,,svobodé®, tedy jednat podle svého uvazeni tak, jak jim to
vyhovuje. AvSak personalisté cht&ji kontrolu, chtéji dusledny a spravedlivy pfistup
k fizeni lidi a uplatiiovani personalni politiky. Konflikt mtZe nastat pfi pfili§ tvrdém
pouzivani pravomoci.

Spory — vznika zde konflikt mezi odbory a personalisty, ktefi jsou vtazeni do procesu

vyjednavani. V ptipadé neexistence odbort vznika problém pii feseni stiznosti. [2]
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2.4 Styly fe$eni konflikta

Uspé&sné zvladani konfliktd vyzaduje, at’ uz od manaZera, &i pfimého Gcastnika fadu
komunika¢nich dovednosti. Jedna se naptiklad o dovednost aktivniho naslouchéni,
presvédcovani ¢i vyjadfovani vlastniho nazoru. Déle je velmi dilezité, jaky styl feSeni
konfliktu zvolime, nebot’ od n¢j se poté odviji cela situace. V odborné literatute se 1ze
setkat s popisy ruznych stylt feSeni, jednim z nich je model, ktery rozliSuje pét styld
zvladani konflikta. Jednotlivé styly odliSujeme podle toho, v jakém vzajemném
vztahu je v nich obsazena péce o druhé ¢i péce a starost o sebe. Do jaké miry jedinec
uspokoji své potieby, se odviji od aktivity ¢i pasivity prosazovat osobni zaméry. Snaha
uspokojovat zadméry druhych zavisi na tom, zda je jedinec kooperativni C¢i
nekooperativni. (viz obrazek 1)

Obrazek ¢.2: Pét stylu zvladani konflikta

A

Konfrontaéni stvll |I{aaperativni styl

| Kompromisni styl |

SEBEPROSAZENI

Unikowvy styl | |PFizpf,|sobiv'ir styl

SPOLUPRACE
Zdroj: Vlastni zpracovani, 2014 (inspirovano Bedrnova, 2007)

Unikovy styl. Je charakterizovan piedeviim nekooperaci a nesebeprosazovanim. Lidé
vyuzivajici tento styl se snazi zlstat neutralni, vyhnout se konfliktu uplné, nebo se
rozhodnou konflikt nechat ,,bézet”, respektive mu daji volny pribéh. Tento pfistup by
mohl odrazet averzi k negativnim aspektim, které¢ konflikt doprovazi (frustrace a
napéti). Pokud je tento styl vyuzivan pravideln€, dochdzi k negativnim ohlasim od
ostatnich. Tento styl v§ak mtize byt za urcitych okolnosti uzite¢ny. Jde o situace, kdy:

- mé urcita zalezitost minimalni vyznam a nestoji za nasi ztratu ¢asu a energie,

- neni dostatek ¢asu a informaci pro zdarné vyteSeni situace,

- je jedinec v pozici, ve které nema moc cokoliv ovlivnit,

- mohou jiné osoby konflikt vyfesSit mnohem efektivnéji.
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Konfrontaéni styl. Lze jej charakterizovat jako sebeprosazujici a pfitom
nekooperativni jednani. Uzivatelé se snazi pomoci dominance, natlaku a vynucovani
dosdhnout vlastnich cili bez ohledu na ostatni. V urcitych situacich muize jedinci
pomoci dosahnout individudlniho cile, ovSem je stejné¢ jako unikovy styl, negativné
vniman okolim. Lidé preferujici tento styl kazdou situaci vyhodnocuji pouze jako vyhra
- prohra. Jiné alternativy je nezajimaji. Samoziejmé i u tohoto stylu mohou nastat

situace, kdy jeho vyuziti je nezbytné.

Prizpisobivy styl. Typické je kooperativni jedndni, které ale neni sebeprosazujici.
Tento styl je Casto vyuzivan i jako dlouhodoba strategie. Uzivatelé tohoto chovani jsou
okolim hodnoceni velice kladné, zarovei jsou ale vnimani jako velmi slabi a submisivni
partnefi, jelikoz jde o podvoleni se ostatnim. Tento styl si také vyzaduje, aby uzivatel
své pocity bud’ zakryval, nebo je naopak prikrasloval. Pii dlouhodobé&jsim pouzivani se
stava velmi neefektivnim. Lze je vyuzivat kratkodobé v situacich, kdy: hrozi
emociondlni konflikt a Ize jej uplatnénim toho stylu odvratit, je vyhnuti se konfliktu

velmi dulezité, se konflikt tyka ptimo zucastnénych osob a je tézko fesitelny.

Kooperacni styl. Lze jej charakterizovat jako sebeprosazujici a zaroven spolupracujici.
Vyjadiuje takovy pfistup ke konfliktu, ktery by mohl byt charakterizovan jako
oboustrannd vyhra. UZivatelé se snazi maximalizovat spolecné vysledky a jsou casto
povazovani za dynamické osobnosti. Mezi lidmi byvaji velice kladné ohodnoceni.
Ptiznivci tohoto stylu se snaZi nalézt pfedevSim ptvod ¢i ptfi¢inu konfliktu a v zavéru

uspokojit obé dve strany.

Kompromisni styl. Mezi charakteristické rysy patii spoluprace i Sebeprosazovani.
Tento styl je velmi dobry k feSeni konfliktd a je koncipovan jako piistup dej — ber.
Typické pro néj je, Ze zpravidla obsahuje n€kolik postupnych ustupkti. UZivatelé tohoto
stylu jsou v kolektivu vnimani velice piiznivé. Stav, kdy obé& strany jsou casteéné
uspokojeny, se vyuziva predevsim v pfipadech, kdy lze dosahnout oboustranné
vyhodného feseni. [3]

Konflikty nas obklopuji v préci, ale 1 mimo ni. Nekonec¢ny koloto¢ sport a rozepii
vznika na zaklad¢ naSich rozdilnych potieb, hodnot, o¢ekdvani, vieml a nazort. Nelze

hovoftit o konfliktech bez komunikace, nebot’ zhroucena komunikace, ton, kterym

hovofime a jak celkové komunikujeme, jsou Castymi pii¢inami naSich nedorozuméni.

[5]
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2.5 Dusledky konfliktt

2.5.1 Dusledky konfliktu pro pracovniky

Kazdy konflikt ma své dusledky a nejinak je tomu i v ptipad¢ pracovnich konflikta.
Lidé¢ si casto mysli, ze z konfliktni situace mohou vzejit pouze vitézové a porazeni, tzv.
situace vyhra — prohra. Dochazi k pocitu, Ze pokud ma jedna strana néco ziskat, druha
musi zakonité tratit. OvSem existuje také situace, ze které vyjdou pouze vitézové,

situace vyhra — vyhra, nebo pouze poraZeni, situace prohra — prohra.

Vitéz a porazeny neboli vyhra — prohra. Jedna se o konflikty ohledné nespornych
skute¢nosti, kdy spravna odpovéd’ existuje pouze jedna. Nebo by se mohlo jednat o spor

0 néco, co nelze rozdélit (povyseni, kancelaft,...).

Oba vitézi neboli vyhra — vyhra. Vysledkem takové situace je vitézny pocit na obou
stranach ze ziskani pozadovaného, aniz by n¢kdo z nich tratil. Téchto vysledkii oviem
byva podstatné méné nez predchozich, nebot’ jsou tézko rozpoznatelné a Casto se jevi

jako konflikty s vysledky vyhra — prohra.

Oba prohravaji neboli prohra — prohra. Trati ob¢é strany v ptipadé, ze vysledek

neuspokoji ani jednu ze stran. Tato situace neni vyhodna pro nikoho. [4]

2.5.2 Dusledky pracovnich konfliktl pro organizace

Nikdo nepracuje rdd v napjatém prostiedi, kde se vSichni napadaji a soupefi spolu.
Ovsem existuje i ,,zdrava“ mira konfliktu, ktera by se meéla vyskytovat v kazdé
organizaci. Prav€ nesobeckd rivalita ¢i soutéZivost motivuje zaméstnance k lepSim
vykoniim. Nekalé praktiky na pracovisti mohou zpusobit vazny problém. Konflikty by
mohly vyustit vfadu negativnich jevi jako naptiklad: plytvani energie Spatnym
smérem, zkresleni usudki, psychologické dusledky, nedostatecnd koordinace a
kooperace, nezodpovédné chovani, nediivéra a podeziivavost, stres, osoCovani, a jiné.
Existuji také pozitivni jevy konflikt, jednd se o vyjasnéni postojl, zviditelnéni hodnot,
zvySeni kvality rozhodovani, zvySeni angaZovanosti, posileni produktivity a pfedev§im

zvyseni tvofivosti a vykont zaméstnancu. [4]
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2.6 Reseni konflikta

2.6.1 Reseni konfliktG v zaméstnani

Pokud konflikt nastane, je nutné postupovat tak, aby nedoslo K poruseni prav
zaméstnancl. Divody vzniku mohou byt rizné napiiklad: poruseni kazné€, veskeré
druhy obtéZovani, porusovani rovnych pracovnich pitilezitosti, mzdy, rozdélovani ukola,
Skoleni,...

Existuji tf1 systémy feSeni konfliktt:

Hierarchicky systém — zaméstnanci jsou kontrolovani pfimymi nadfizenymi, ktefi jsou
cetnikem, soudcem a porotou v jedné osobé. Je zde riziko, Ze Gisudek nadfizen¢ho by
mohl byt zkresleny, subjektivni, chybny a v disledku neucinny. Pfikladem tohoto
systému je politika ,,otevienych dvefi®, kde jsou vytvofeny podminky k tomu, aby se
zameéstnanci svéfili se svymi problémy pfimym nadfizenym a manaZeriim, popiipadé

pracovnikiim ve vys$ich funkcich.

Zaméstnanecky systém — tento systém oproti hierarchickému systému spoléhd na
spolupracovniky nikoliv na nadfizené. Pravé na spolupracovnicich je danou situaci
posoudit a doporucit urCity postup feSeni. Existuje mnoho rtiznych druhti tohoto

systému.

Prostiednik (ombudsman) — funkce tohoto systému spociva v zapojeni prostiednika
neboli ombudsmana. Tento ¢loveék vyslechne vSechny strany a snazi se nalézt feSeni,
které by bylo pro vSechny zucastnéné pfijatelné. Management je v tomto systému

zapojen pouze na zadost zaméstnance. [9]
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2.6.2 Sest krok p¥i feseni konflikta
Navod, jak by m¢l manazer pii feSeni konfliktu postupovat.

1. Oddélena setkani s aktéry konfliktu. Ve chvili, kdy manazer zjisti konflikt, by mél
kazdého tucastnika zvlast vyslechnout. Dtlezit¢ je problém ¢i konflikt spravné

definovat, vyjasnit si veskeré okolnosti a vytvofit pfiznivé podminky pro klidné feSeni.

2. Uvodni setkani zucastnénych stran. Po ujasnéni si zékladnich informaci o konfliktu
pti oddélenych rozhovorech se vSemi stranami je nutné piipravit se na spolecné setkani
vSech zlUcastnénych. Je tieba pocitat s napjatou atmosférou ¢i odporem ke vzajemné

komunikaci.

3. Vyzva k navrhu reseni. Po vzajemném pochopeni pozic vSech stran lze ptistoupit ke
generovani variantnich feSeni. Dulezitd je snaha pfinutit aktéry ke komunikaci o
zajmech, které stoji za jejich pozadavky. Vyslovenim nahlas by mohlo dojit k dosazeni
reSenti.

4.  Strategické vyuzivani prestavek. VyuZiti pauzy Ci piestavky ve spravny Cas miize
vést k vyraznému ovlivnéni vysledku celé situace. Davame tak zacCastnénym cas

zapiemyslet o aktudlnim tématu.

5. Soustredeni se. Dulezita je soustfedénost na spolecné cile a zajmy ucastniki. Mozna

feSeni mohou vzniknout na zékladé¢ kompromisu, Gstupku na obou stranach ¢i dohody.

6. Souhlas zucastnénych stran s konkrétnim postupem reseni. Seznameni vSech stran
s feSenim a souhlasem. PovaZuje se za uzitecné stanovit si 1 jakysi plan kontroly, kterym

lze ovéfit, zda vSichni zvolené feSeni ¢i dohodu dodrzuji. [4]

2.6.3 Efektivnost systému resSeni konfliktt vyzaduje tato étyfi kritéria:
Spravedlnost rozhodnuti — zaméstnanec musi véfit, Ze organizace je schopna napravit

situaci, ze které problémy vzesly.

Véasnost rozhodnuti — dileZzité je omezeni obdobi nejistoty a sniZeni ztrat v obdobi,

kdy spor probiha.

ZjednodusSeni — uGsili vynaloZené k podani a vyfizeni stiZznosti musi byt minimalni a

V kratkém ¢asovém rozmezi.

Ochrana pred pozdéjsi odvetou — zaméstnanci nesmi mit pocit, Ze je jejich stiznost

bude do budoucna negativné ovliviiovat a pronasledovat. [9]
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2.7 Prevence konfliktu
Zatim neexistuje zpusob, jak konfliktiim zabranit. Proto by se vSechny organizace mély
vénovat naptiklad alespon prevenci kazenskych problémi. Pro pfedchazeni konfliktnim

situacim na pracovisti lze vymezit 4 zakladni body:

Stanoveni pravidel. Zékladnim krokem k prevenci feseni kazenskych probléma na

pracovisti je definovani pravidel a povinnosti zaméstnance.

Objasneéni pravidel vsem zaméstnanciim. Dand pravidla je nutné objasnit vSem
zamé&stnancim. Vhodnym prostiedkem je napfiklad pfirucka zaméstnance, pokud
chceme, aby byla pravidla dodrZzovana, musi byt nékde pohromadé zaznamenana.
V ramci vys$i miry ucinnosti je mozné, aby se zaméstnanci na vytvafeni pravidel

podileli.

Hodnoceni chovani. Hodnoceni vykonu je velmi dalezité, nebot s jeho pomoci dochazi
k odhalovani nedostatkli v pevné stanovenych intervalech. Chovéani neodpovidajici
pravidlim je vétSinou odhaleno pozorovanim nebo na zakladé vySetfovani (naptiklad
vySetfovani kradeze, zfalSovani zdznamii a podobnég). Pfedev§im jde o to, aby se

ptipadna pochybeni odhalila v¢as a nedochézelo k disciplinarnim fizenim.

Pomoc zaméstnanci. Soucasti mize byt 1 pomoc zaméstnanci (napiiklad pfi zméné
chovani) prostfednictvim poradenstvi ¢i konfrontace. Obé formy pomoci by mély ke

zménam motivovat. [9]
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3. Prakticka cast

V praktické ¢asti se budu vénovat Setieni v podniku. Zvolila jsem si dvé metody Setfeni.
Jako hlavni metodu vyzkumu jsem zvolila dotaznikové Setfeni, které mi poskytne
zékladni vystup pro hodnoceni. Nejprve jsem oslovila spolecnost Hunter Douglas
Kadan, s.r.0. s prosbou, zda by bylo mozné dotaznikové Setfeni uskutecnit. Jelikoz tato
spole¢nost spolupracuje se studenty v ramci projektu Unipranet, byla jsem vyzvana

k zaslani dotazniku a nasledné k osobni navstéve, pii které doslo ptimo k vypliovani.

3.1 Metoda dotaznikového Setieni
zvolila metodu dotaznikovym Setfenim. Tato metoda byla zvolena predev§im
z praktickych davodu, predevsim z hlediska casu a poctu oslovenych. Déle dotaznik
poskytne vice dopliujicich informaci (zejména pii¢iny vzniku konfliktl) a zaznamenat
nejcastej$i odpovédi. Jiné metody vyzaduji mnohem vice Casu a nelze u nich zarucit
jasné a konkrétni vysledky. Snahou tohoto Setfeni bylo zkonstruovat a polozit
zamg&stnanciim otazky, které by co nejptesnéji odpovidaly danému tématu a eliminovaly

pocet nedorozumeéni a chyb.

Vzhledem Kk vysokému poctu zaméstnancll v podniku jsem zvolila metodu nahodného
vybéru, tudiz byly dotazniky rozdany zcela ndhodné¢ mezi d€lniky z jednotlivych

vyrobnich hal.

3.1.1 Struktura dotazniku

Dotaznik je vytvofen z celkem 14 otazek. 10 otazek je uzavienych a 4 otazky jsou
oteviené. Dale dotaznik obsahuje dvé dopliujici otazky, které nejsou Cislovany a slouzi
pfedevsim k piedstavé o souboru respondentli. Konkrétné se jedna o otdzky tykajici se
pohlavi a véku. Pomér otevienych a uzavienych otazek jsem takto zvolila z divodu, ze
uzaviené otazky jsou pro respondenty jednodussi, nemusi nad ni¢im dlouze piemyslet a
zakrouzkuji odpovéd’, kterd je pro né v daném momentu nejdilezitéjsi. U téchto
uzavienych otazek si respondenti zvoli pravé jednu z moZnosti, ktera nejvice a nejlépe
vystihuje jejich odpovéd na danou otazku. U nékterych otazek jsou respondenti po
vybéru moznosti vyzvani k uvedeni konkrétniho ptikladu. Zbylé 4 oteviené otazky jsem

zvolila predevsim kvili takzvanému dokresleni. 1 kdyz jsou vétSinou u respondentil
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neoblibené, protoze se musi zamyslet nad tim, co do otdzky vyplnit, maji pro dotaznik

velky ptinos pro uceleni vysledku Setieni.

Nejvetsim problémem pro mé bylo spravné formulovani otazek. Nejprve jsem dotaznik
»ha zkousku* rozdala ve svém okoli. Zjistila jsem, ze nékteré otdzky, které jsem ja
povazovala za jasné, byly ostatnimi nespravné pochopeny. Tudiz bylo nutné nékteré
otazky prepracovat, aby byly snadno pochopitelné napiiklad i pro lidi s niz§im

vzdélanim.

3.1.2 Vyhodnoceni dotaznikového Setreni
Dotaznik je sestaven celkem z 14 otazek, 10 otdzek je uzavienych a 4 otdzky jsou
oteviené. Pro vypracovani mé bakalarské prace jsem v podniku rozdala celkem 65

dotazniku.

Mile mé piekvapila navratnost a pouzitelnost jednotlivych dotaznikt. Z celkem

rozdanych (tedy 65) jsem mohla pouzit 54 dotazniki, coz je vice nez 80%.

Grafc. 1

Pohlavi dotazovanych

W Zena

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2014
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Graf ¢. 2

Vék dotazovanych

2%
28%

29%

Do 20 let
21az30
m3lazd0

41avice

Zdroj: Viastni zpracovani, 2014

Nejprve si na zakladé téchto dvou grafli udélame predstavu o souboru respondentd.
Z celkového poctu respondentd se dotaznikového Setieni zucastnilo 60% zen. Ackoliv
se jedna o podnik vyrobni, velké mnozstvi vyrobkid (rolet a Zaluzii) se Sije z latek a

jinych materialt, tudiz je v tomto podniku zna¢né zastoupeni zenského pohlavi.

Pti pohledu na graf tykajici se véku, miizeme vidét, Ze kazda vékova kategorie ma své
zastoupeni. Nejvice, tedy 40% zaméstnancu, je ve véku od 31 do 40 ti let a naopak
nejméné (pouze jedna osoba) spadd do kategorie do 20 let. Zbylé dvé kategorie maji
témet stejné zastoupeni. Témet 30% zaméstnancl je ve véku 21 az 30 let a témét 30%

je ve véku 41 a vice.

30



Typy konfliktii a jejich priciny ve firme Tereza Kolingerova 2014

Graf é. 3

1) Jste spokojen/a ve Vasem pracovnim
kolektivu?

Urcite ano
M Spise ano
Spise ne

-!!n

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2014

Otazka je pro vyzkum podstatnd, nebot’ pravé nespokojenost v kolektivu by mohla byt
primdrnim signalem vyskytem konfiktd. Pravé takovéto otdzky Casto vcas odhali jiz

existujici nebo mozné pocinajici problémy ¢i vypjaté situace v podniku.

Pfi pohledu na graf Cislo 3 lze téméf s jistotou usuzovat, ze v podniku Hunter Douglas
Kadati, s.r.0. momentalné zadna kriticka situace nepanuje. Zadny z repondentl V otazce
ohledn¢  spokojenosti Vv podniku nezvolil mozZnost: ,,Vubec ne“. To by mohlo
naznacovat, ze se zde nesetkame s tak zavaznymi konlikty jako je naptiklad Sikana na
pracovisti. Pouze dva respondeni odpovédéli, ze spokojeni spise nejsou. Mohlo by to
byt napiiklad zpisobeno pravé néjakym konfliktem na jejich pracovisti, at’ uz se
spolupracovnikem ¢i nadfizenym. Nadpolovi¢ni vétSina dotazovanych pracovniki je
zcela urcité spokojena ve svém kolektivu a zbytek, tedy témét 40%, je spiSe spokojeno.
Zaveérem lze tedy fici, ze celych 96% pracovnikil je spokojeno ve svém pracovnik

kolektivu, coz je viCe nez ptiznivy vysledek.
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Grafé. 4

2) Setkal/a jste se uz nékdy na pracovisti s
néjakym konfliktem?

ANO
B NE

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2014

Na otazku, zda se respondenti jiz nékdy na svém pracovisti setkali s konflikty,
odpovédéla vétsina kladné. Moznost ANO zvolilo 80% dotazanych. Vysoké procentni
zastoupeni mé v zasad¢é neptrekvapilo, naopak jsem ocekévala zastoupeni stoprocentni.
V dnesni dob¢ jsme konflikty v§eho druhu obklopeni bez pochyb vsichni a vSude, jsou
soucasti naseho kazdodenniho zivota. V neposledni fadé musime zdlraznit, Ze konflikty
mohou mit i ,,zdravé* nasledky, jako napiiklad lepsi napady, vyssi pracovni nasazeni a

tak dale.

Odpoved” NE zvolilo 19% dotazovanych. Vysledek mohl byt ovlivnén naptiklad
zazitymi skuteCnostmi nékterych pracovnikii. Mnoho lidi si pod pojmem konflikt
predstavi spiSe néjaky fyzicky stfet. A to 1 po mém dikladném vyjmenovani moznych
situaci, které by mohly konflikt znamenat. Zkratka néktefi lidé nepovazuji za konflikt
napiiklad rozdilné nazory, potycky se spolupracovniky ¢i rtiznd nedorozuméni.

Konfliktem je pro né néco vaznéjsiho razu.
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Graf é. 5

3) Jak casto se s konflikty setkavate?

W Denné

Casto
W Zridka
W Nikdy

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2014

Ptes 60% dotazovanych odpovédélo, ze s konflikty se setkavaji ztidka. Coz pro podnik
vyzniva vice nez lichotivé a zarovén by to mohlo mit souvislost s vysledky na grafu
¢islo 3. Tam témet 60% respondentti zodpovédelo, ze jsou ,,urcité spokojeni* ve svém
pracovnim kolektivu. Mohlo by to byt zpisobeno praveé tim, ze konflikty se (podle 60 ti
% respondentll) objevuji prave jen ziidka. Naopak 9% dotazovanych ma pocit, Ze se
s konflikty nesetkava. Tento jev by mohl byt, jak jsem jiz zminovala u piedchozi
otazky, zptisoben faktem, ze kazdy ¢loveék konflikt jako takovy vnima odlisné. Tudiz
nékteii lidé nepovazuji za konflikt to, co ostatni. Casto se s konflikty setkava 28%
respondentd. Vysledek neni nijak zarazejici, ale mohl by znacit i varovani, Ze by mohlo
Jit o pracovniky z jedné haly ¢i smény, kde by opravdu mohl byt néjaky ptetrvavajici
konflikt, ktery ma vliv na vice pracovnikti. Nemusi se ani jednat o velké konflikty, ale
napiiklad pouze o malé - provozniho charakteru, které ovSem maji dopad na vétsi
skupinu. Takovym konfliktem by klidné mohl byt konflikt s mistrem.Pouze jeden
Clovek se setkava s konflikty denné. Jedna se pouze o jednoho Clovéka, ale i tak by se
vysledku méla ptiklddat zvySena pozornost. Mohlo by se jednat i o zdvaznou situaci,
jako je naptiklad Sikana na pracovisti at’ uz z pozice nadiizeného (bossing) ¢i z pozice
spolupracovnika (mobbing). Dal§i mozZnou pfi¢inou by mohl byt sdm pracovnik.

Konfliktogenni lidé konflikty sdmi vyvolavaji a vyhledavaji.
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Graf ¢. 6

4) Jsou na Vasem pracovisti pozorovatelnéi
konflikty mezi ostatnimi?

4%

m Urdité ano
M Spise ano
B Spide ne

Urcite ne

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2014

Polovina dotazovanych odpovédéla, ze konflikty mezi ostatni viditélné spiSe nejsou.
Dva respondenti si neexistujicimi konflikty jsou zcela jisti. OvSem v souctu pres 40%
respondentti si mysli, Ze pozorovatelné jsou. 15% dokonce vyplnilo moznost ,,urcité

13

ano .

Je pravdépodobné, Ze dotazovani mohou byt svédky konfliktlh pifimo, napiiklad na
pracovnich halach, v Satnach, v jidelné a tak déle. Nebo Ize urcité problémy pozorovat
na lidech samotnych. Pokud mezi spolupracovniky nebo i mezi nadfizenymi panuje
negativni atmosféra, bude to mit zcela jisté vliv i na jejich chovani. Pracovnik by mohl
pusobit nesoustiedené, podrazdéng, vici ostatnim zarazené nebo by se mohla zhorsit
jeho pracovni vykonnost. VSechny tyto skute¢nosti poté vytvaii negativni atmosféru na
celém pracovisti. Proto nemusi byt zaméstnanci pfimym ucastnikem konfliktu, a i tak

pociti, Ze se néco d¢je.
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Grafé. 7

5) Pfrevazuji konflikty kratkodobé ci
dlouhodobé?

Kratkodobé

H Dlouhodobé

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2014

Z Casového hlediska podle vice nez 80% respondentti prevazuji konflikty kratkodobé.

Zbylych témét 20% vnima na svém pracovisti konflikty dlouhodobého charakteru.

Velké zastoupeni kratkodobych konfliktlh nds muze, ale nemusi znepokojovat. Mezi
takové konflikty 1ze fadit klasické — provozni a obvyklé problémy. Piikladem mohou
byt Spatné sdélené informace, béznad nedorozuméni a neshody zameéstnanct, odlisSné
nazory a dal§i. Nemusi se nutn€ jednat o nic znepokojujiciho. Pétina zaméstnancii se
ovSem setkava s konflikty dlouhodobymi. Tento vysledek uZz vyZzaduje zvySenou
pozornost, nebot’ by to opét mohl byt naznak problému vétsSiho charakteru. Situace
mohla také vzniknout nezajmem manazerti a vedeni o potieby zaméstnanci, naptiklad
nespravedlivé ohodnocovani, nedostatecnd motivace, Spatnd motivace a jiné, kterym
vedeni Casto nevénuje dostateCnou pozornost. Je velmi dualezité pfijit na tyto
dlouhodobé¢ konflikty v€as a snazit se najit n¢jaka feSeni, protoze v delSim Casovém
useku by kazdodenni negativni stav mohl na jedince a jeho osobnost mit negativni
dopad. Jedinec by se mohl se situaci smifit a uzaviit do sebe a pro okoli pusobit
apaticky. Nasledkem toho byva zaméstnanec s projevy frustrovaného chovani.
Typickym symptomen frustrovaného chovani je snizena uroveil motivace a s tim
souvisejici sniZzend pracovni vykonnost. To by mohlo byt pro vedouciho (naptiklad

mistra) varovnym signalem a podnétem k zvySeni pozornosti.
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Graf é. 8

6) Setkal/a jste se nékdy s pretrvavajicim,
nereSenym konfliktem, jehoz pric¢inou byla
Sikana (mobbing, bossing)?

ANO
B NE

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2014

Pfi porovnani tohoto grafu a grafu ptredeslého, zjistime, ze odpovédi maji stejné
procentni zastoupeni. Odpovédi by tedy mohly mit uréitou souvislost. V tomto ptipadé
odpovédélo 19% respondenttl, ze se jiz nékdy setkalo s pretrvavajicim konfliktem, jez
by se dal povaZovat za Sikanu na pracovisti. A zaroven 19% respondentli v predchozi
otazce odpovédélo, ze se na svém pracovisti setkdvaji s dlouhodobymi konflikty.
V piipadé, Ze by se v obou otazkach jednalo vzdy o stejnych 19% respondentti, mohlo
by se opravdu jednat o potvrzeni skuteCnosti, ze se na pracovisti odehrava néco
nepiipustného. Bylo by dobré celou situaci fadn€ proSetfit a popiipad¢é pfistoupit
k néjakému opatieni. Samoziejmé by se mohlo jednat o pouhou shodu okolnosti,

ovSem zamétnavatel by rozhodn€ nemél nic nechat ndhodé.

Zbylych 81% se stak zadvaznymi konflikty nikdy nesetkalo, coz je velice pfiznivé

vysoké procento, nebot’ problémil tohoto rdzu na pracovistich neustéle pfibyva.
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Grafé. 9

7) Konflikty ve mné vyvolavaiji:

- . Y. I
M Pocit Uzkosti a napéti

Pocit nespraved|nosti i
litosti

wyrhey

W Nevyvolavajive mne zadneé
pocity-je mito jedno

M Jiné:vztek a bezmoc,
zamysleni

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2014

Na otazku ohledné pociti, které¢ v respondentech konlikty vyvolavaji, byly odpovédi
pomérné riazné. Moznosti zde byly pevné dané, pro jistotu jsem piidala je$t€ moZnost

,Jiné:“, kam respondenti dopisovali piipadné jiné odpovédi.

Vsechny tyto odpovédi jsou b&zné pii jakémkoli druhu konliktt. Dale zalezi na
jedincové povaze, vnimani téchto vypjatych situaci a na jeho frustra¢ni toleranci.
Nejvice konflikty v dotazovanych vyvolavaji pocit nespravedlnosti ¢i litosti. O par
procent méné respondentti zvolilo moznost pocit tizkosti a napéti. Pravdou je, ze pokud
musite uzce spolupracovat s clovékem, s nimz jste v urcité rozepii, ur¢it¢ to pociti i
ostatni pravé diky napéti, které v pracovni skupiné¢ bude zifetelné. V 15 procentech
dotazovanych konflikty nevyvolavaji zadné pocity. Mohlo by jit o silné jedince, ktefi si
konflikty nepfipoustéji. A zaroven je mozné, Ze se jednd o stejnou skupinku lidi, kterd u

predchozich otazek odpovidala, Ze se s konflikty nesetkava.

Dva lidé zvolili moznost ,,jiné:“, kde doplnili svou vlastni odpovéd’. Prvni odpoveédél,
ze konflikty v ném vyvolavaji pfedev§sim pocit vzteku a bezmoci, a druhy se potyka
s pocitem zamysleni se. Zadny z respondenti pii konfliktech pfimo nepocituje strach ¢i

ohrozZeni.
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Graf ¢. 10

8) S kym prichazite do konfliktu nejcasté;ji?

Se spolupracovniky z me
smeny

W Se spolupracovniky
z ostatnich smeén

M S nadrizenymi

BS nikym

Zdroj: Viastni zpracovani, 2014

Dle dotaznikového Setfeni prichazeji zaméstnanci Hunter Douglas Kadan, s.r.o. do
konfliktu nejcastéji s nadfizenymi a se spolupracovniky z jejich smény. MoZnost ,,s
nadfizenymi“ zvolilo 41% respondenti. Dle mého nazoru se nemusi jednat o nic
znepokojivého, jde pouze o fakt, Zze nadiizeny pracovnikim tukoly zadavd a také
hodnoti, coz by mohlo byt pravé ptivodem konflikti. O néco méné€ procent respondentti
ptichazi do konfliktu s pracovniky ze své smény. I zde vysledek nutné nemusi znamenat
nic negativniho. Zaméstnanci jsou nuceni spole¢n¢ spolupracovat a mnohdy piebiraji
praci jeden po druhém. Takze je logické, Ze dochazi ke zcela béznym konfliktim
tykajicich se predevsim kvality vyroby, rychlosti ve vyrobé a v neposledni fad¢ hraje

velkou roli komunikace.

Se spolupracovniky z ostatnich smén ptichazi do konfliktu 15% dotazovanych. Dle
rozhovorti se zaméstnanci jsem se dozvédéla, ze problémem je vtomto ptipadé
naptiklad uklid. Zaméstnanci se na pracoviSti pravidelné stfidaji, a tak dochazi
k neshodam hlavné z divodu neuklizeného pracovisté, které druhda sména piebira.
Jelikoz maji povétSinou velké mnozstvi zakézek, na tklid nikdo moc nehledi a tento

problém je opakovany.

Tti pracovnici nepiichazeji do konfliktu s nikym.
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Nasledujici ¢tyfi otazky jsou oteviené, pomohou k uceleni a dokresleni vysledki celého

dotaznikového Setieni.

Graf é. 11

9) Pri¢iny vzniku konfliktu s nadfizenymi jsou:

M nesympatie/nadrazenost

M spatna komunikace
casovy pres

W prace prescas

W rozdilné nazory
nedostatecna autorita

M nedostatecna motivace

W Spatné ocenovani

Hjiné

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2014

Nejcastéjsi pricinou konfliktu zde vyplynula nadfazenost ¢i nesympatie nadfizeného
s podfizenym. Vhodnym a uzite¢nym feSenim by bylo naptiklad $koleni na zakladni
socialni a manaZerské dovednost mistrii.

Pro 22% respondentii je velkym problémem Spatnd komunikace, ta byla zaroven

nejcastéji volenou odpoveédi v nasledujici otazce.
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Graf ¢. 12

10) Pric¢iny vzniku konfliktu se spolupracovniky
jsou:

M spatna komunikace
M rozdilné nazory

H chod vyroby

M arogance

M nezodpovédnost

W nezajem o praci

jine

Zdroj: Viastni zpracovani, 2014

Nejvice respondenti odpovédé€lo, Ze pricinou vzniku konfliktd se spolupracovniky je
$patna komunikace. Spatna komunikace je nejéastdj§im zdrojem konfliktdi, a to se
prokazalo, jak na zéklad¢ studia odborné literatury, tak i zde v praktickém Setieni.
Zavisi nejen na fe¢nikovi, ktery by se mohl dopustit n¢jaké chyby, ale i na posluchaci,
ktery mlze nespravné interpretovat a pochopit. Dochézi tak k vzajemnému nepochopeni

a nedorozumeéni a konflikt je na svéte.
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Graf ¢. 13

11) Pokud nastane konflikt s nadfizenym, resSim
jej vétSinou nasledovné:

W kompromis/ domluva

vie pro odstranéni
konfliku

MW ifeknu svij nazor

resim situaci s vyssim
nadrizenym

MW neresim

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2014

Graf ¢. 14

12) Pokud nastane konflikt s nadfizenym, resim
jej vétSinou nasledovné:

®m kompromis/domluva

nebavimse s nim -
ignorace

M iesim problém mimo
pracovniareal

M feknu svij nazor

jine

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2014

Reseni konfliktdi probihd v obou rovinach podobné. Téméf vichni zaméstnanci by pii
feSeni konfliktu nejprve zvolili metodu kompromisu a domluvy. Je to velice ucinny a
rozumny zpusob fesSeni, kterym nikdo nic nezkazi. VEtSi procentni zastoupeni ma tato
odpovéd’ u tesSeni konfliktu s nadfizenym, nebot’ lidé v tomto piipad€ voli predevSim
slusny a kompromisni zplisob feSeni, jelikoz se jednd o autoritu. Dale zaméstnanci fesi
konflikty po svém. Nékdo voli mozZnost ignorace, n€kdo sdeli svilij nazor. VSichni se ale
snazi konfliktu co nejdiive zbavit, nebot’ jsou si v€domi, Ze konflikty maji negativni

vliv nejen na né¢, ale i jejich okoli.
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Graf ¢. 15

13) Je pricinou konfliktt se spolupracovniky pocinani Vasich
nadrizenych? Napr. nerovné ocenovani, sympatie, nestejné
rozdéleni ukolli, nedostatecna motivace.. atd.
Pokud je vaSe odpovéd ano, uvedte konkrétni priklad.

B ANO napf. :
$patnd/nedostatecna motivace;
nestejné océnovani a

0 w ’ P o
63% rozdélovéni tkoll

NE

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2014

63% respondentli nema pocit, ze by za konflikty se spolupracovniky néjakym zptisobem
mohlo poc¢inani nadfizenych. Dalo by se tedy fici, ze tento fakt potvrzuje, Ze konflikty
mezi pracovniky vznikaji spise na zakladé problémul ve vyrobé a organizaci, nikoliv

vinou nadfizenych osob.

Naopak 37% pocit, Zze konflikty zpiisobuji nadfizeni, ma. Nadfizeni podle nich
zpusobuji konflikty naptiklad tim, Ze nerovnomérné rozdé€luji tikoly, které poté nerovné

ocenuji. Zaméstnanci se také citi Spatné ¢i nedostatecné motivovani k praci.
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Graf ¢. 16

14) Mate pocit, ze ke konfliktim dochazi asto zbytecné ¢i se
jedna pouze o nedorozuméni? Napr. Spatna komunikace mezi
racovniky Ci vedenim, ..

B ANO napf. : Spatnd komunikaces
nadfizenym; vzajemna komunikace
nadfizenych; velky tlak

BNE

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2014

S odstupem casu se na konflikty kazdy divéd jinak. Zajimalo mé¢, jestli si pracovnici
mysli, Ze né&které konflikty jsou zbyte¢né a nastdvaji z bandlnich pficin, jako je

napiiklad $patnd komunikace, vzajemné nepochopeni a tak déle.

Vysledek mé popravdé piekvapil. 52% respondentti si nemysli, Ze by konflikty vznikaly
zbytecné. Nejspi$ tim naznacuji, Zze konflikty, které u nich vznikaji, jsou vazné&jsiho
charakteru a zaslouZzily by vétsi pozornost. Zbylych 48% si naopak uvédomuje, Ze
nékteré situace by se daly feSit jinak a nemuselo by ke konfliktu dojit. Pozadala jsem
respondenty o uvedeni ptikladu, pro¢ si mysli, ze k takovym zbytecnym konfliktim
dochazi. Nejcastéjsi odpovédi byla opét Spatnd komunikace a to jak mezi
spolupracovniky, tak mezi nadiizenymi a mezi vSemi navzajem. Déle se casto
vyskytovala ptfipominka, Ze pracovnici jsou v neustdlém casovém presu, aby plnili v¢as
zakazky. Ptipousti tedy, Ze obcCas nezachovaji chladnou hlavu a fesi problémy po svém,

1 kdyZ by se daly feSit mnohem klidnéjSim a vhodné&j$im zptisobem.
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4. Navrhovana opatreni

Jednim z cili mé bakaléaiské prace je navrhnout podniku Hunter Douglas Kadan, s.r.o.
konkrétni opatfeni, kterd by méla konflikty zcela eliminovat nebo alespoil snizit miru,
V niz se vyskytuji. Opatieni budou navrhovana na zakladé vystupu, ktery vyplyva z

dotaznikového Setieni. Toto Setieni u zaméestnanct firmy bylo anonymni.

4.1 Skoleni vedoucich pracovniku
Na zaklad¢ vysledkti dotaznikové Setfeni byla zjiSténa pochybeni v chovéani vedoucich
pracovnikil (v tomto ptipadé mistri). Tyto nedostatky by se daly velmi dobfe eliminovat

vhodnym skolenim téchto vedoucich pracovniki.

4.1.1 Zdavodnéni volby
K tomuto opatieni jsem se pfiklonila na zéklad€ indicii, které vzesly z jednotlivych

dotaznikovych otazek.
Konkrétné:

Na otazku cislo osm nejvice respondentl, tedy 41%, odpovédélo, Ze nejcastéji

ptichazeji do konfliktu s nadfizenymi.

Otazka cislo devét byla uzaviena a respondenti vypliovali libovolné odpovédi.
Nejcastejsimi pticinami, kvili kterym ke konfliktim s nadiizenymi dochdzi, jsou podle
respondentli nesympatie/nadfazenost, Spatna komunikace, tlak na zaméstnance a odlisné

nazory. Uvedené odpovédi jsou sefazeny od téch nejcastéjsich.

V otazce Cislo tfinact 37% respondentl zvolilo moznost, Ze za nékteré konflikty, které
vznikaji mezi spolupracovniky samymi, mohou ¢aste¢né i nadfizeni. A to predevSim
svym pocinanim, napiiklad nestejnym rozdélovanim 1Ukol, nestejnym a
nerovnomérnym oceniovanim, $patnym ¢i nedostate¢nym motivovanim.

V otézce Cislo ¢trnact zvolila nadpoloviéni vétSina respondentll moznost, Ze si nemysli,
ze by ke konfliktiim dochazelo ,,zbytecné®, tedy vlivem nedorozumeéni, nepochopeni a
jinych. Z tohoto tvrzeni lze usuzovat, ze se zde opravdu jednd o vaznéjsi problém, ktery

by opét mohl souviset s vedoucimi pracovniky.
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4.1.2 Druh Skoleni

Konkrétn¢ bych navrhovala dvoudenni $koleni, které bude spojené s vyjezdem do
jin¢ho prostfedi, zaméfené na socidlni a manazerské dovednosti. Soucasti tohoto
vycvikového programu bude i nacvik aktivit, zaméfenych na zlepSeni a posileni tymové
spoluprace (teambuilding). V ramci $koleni na manaZerské a socialni dovednosti si
vedouci pracovnici osvoji a procvi¢i zakladni, ale pro vedeni lidi nezbytné a velice
dillezité dovednosti. Skoleni bych zaroveii doporugila prolozit aktivitami zamé&fenymi
na teambuilding, nebot’ tyto aktivity jsou vét§inou zalozené na principu ,.her*. Uéastnici
tak dostanou prostor si odpocinout pti méné psychicky naro¢nych, zabavnych, nékdy i
sportovnich aktivitach, ve kterych se zaroven, aniz by to tusili, u¢i. Dochazi k efektivni
spolupraci v tymu, nebot’ skupinam jsou zadavany ukoly, které maji mnohdy jedno
jediné feSeni, ke kterému mohou dojit pouze spole¢né, pii vzajemné kooperaci. Dochazi

k takzvanému synergickému efektu.
Skoleni na manazerské a socialni dovednosti bude zahrnovat tyto okruhy uéeni:

Komunika¢ni dovednosti — obsahuje nejen uceni komunikace obecné, ale také trénink
vyjednavani a komunikace s Komplikovanymi osobami, obratnou komunikaci, asertivitu
V pracovnim prostredi a jiné.

Konflikty - jedna se o poznani konkrétnich typti a druht konfliktl, rozpoznani jevt
signalizujicich potencialni konflikty, prevenci konfliktti a jejich efektivni fesent..
Osobnostni rozvoj — je zaméfen na osobni kvality, emoc¢ni inteligence, pozitivni
ptistup, syndrom vyhoteni (burnout) a podobné..

Vedeni lidi a komunikace — obsahuje pfedevsim koucovani, mentoring, motivovani,
piikazovani, pfesvédcovani, organizovani, rozhodovani a kritizovani.

Vsechny tyto dovednosti jsou pro vedouciho pracovnika velice uZzitetné a nckteré
dokonce nepostradatelné. Souvislost vSech téchto dovednosti a uméni fesit konflikty je
vice nez ziejma. V kazdé skupiné dovednosti lze nalézt pomocnou ,,berlicku® k tomu,

jak se s konflikty vypoiradat nebo jak se chovat, aby byly ¢aste¢né ¢i zcela eliminovany.
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4.1.3 Organizace Skoleni
Skoleni by bylo vhodné situovat idealng na jeden z vikendt (sobota, nedéle), abychom
nenarus$ili chod podniku, nebot’ se zde pracuje béhem pracovniho tydne, kdezto o

vikendu pouze v ptipad¢ velkych zakazek.

Idedlni by bylo na Skoleni vyjet do jiného prostiedi, tfeba i do pfirody. Toto fesSeni
doporucuji jak psychologové, tak skolitelé. Pokud se uskute¢ni vyjezd mimo podnik,
Skolitel miize mit jistotu, ze Skoleni nebude nikdo narusovat. Obcas se v praxi skolitelé
setkavaji s tim, Ze jim jsou Skoleni zaméstnanci v prib¢hu odvolani podle situace
v podniku a mnohdy jim situace ani neumozni se vratit. Z hlediska psychologického jde
predevsim o fakt, ze Skoleni jedinci tak uniknou kazdodennimu shonu a budou
v prostiedi, které jim nebude pfipominat pracovni problémy a nebude je nikterak
ovliviiovat, at’ uz v pozitivnim & negativnim slova smyslu. Skoleni poté nabyva zcela

jinych rozméra nez napiiklad skoleni v samotném prostiedi podniku.

Skoleni by mélo byt hned prvni den (v sobotu) zahajeno v rannich hodinach. P¥ilis
brzky Cas neni vhodny, protoze chceme, aby ucastnici nebyli unaveni a byli plné
koncentrovani. Idealni Cas pro zacatek je napiiklad v 8 ¢i v 9 hodin. Celkové by
teoretické Skoleni mohlo probihat cca 8 hodin, dilezité je vSak nezapomenout na
pravidelné, kratké prestavky. Poté by mél nésledovat alespont dvouhodinovy odpocinek
a nasledné by se uCastnici zhruba dalSi dvé hodiny vénovali, jiz zminovanym,
teambuildingovym aktivitam. U téchto aktivit si svym zplisobem odpocinou a uvolni se,
zaroven jsou vSak neustéale Skoleni. Stejné rozvrzeni bych zvolila i druhy den, kde by ve

vecernich hodinach nésledoval odjezd dom.

Jako tvodni téma na zahdjeni bych zvolila naptiklad téma komunikace. Jedna se totiz 0
velmi rozsahlé a dilezité téma, které by mohlo nabudit zajem posluchaci. Zaroven se
V ramci tréninku komunikaénich dovednosti vSichni navzajem 1épe poznaji a nekteti se

mozna teprve seznami.

Dalsi vyvoj celého Skoleni a zafazeni témat uz zalezi na lektorovi, ktery celé Skoleni

povede, a samoziejmée na vedeni podniku, jaké sluzby objedna.
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4.1.4 Ukazkovy harmonogram Skoleni

Zde si muzete prohlédnout ukazkovy harmonogram Skoleni. Tento harmonogram by
mél slouzit k vytvofeni predstavy nejen o vhodném sefazeni aktivit, ale také o délce

trvani jednotlivych aktivit a prestavek mezi nimi.

Tabulka ¢. 1: Harmonogram Skoleni

Cas Aktivita (téma) Metoda
SOBOTA
9:00 - 10:30 Zaklady komunikace — vymezeni zékladnich | Pfednaska,
pojmt, socialni percepce, chyby a nedostatky | cviceni
socialni percepce
10:30 — 10:40 | Coffee break.
10:40 —12:00 | Piesvéd¢iva komunikace - jednani slidmi a | Pfednaska,
asertivita cviceni,
manazerské hry
12:00 —13:00 | Obeéd.
13:00 — 15:00 | Problémova komunikace — styly feSeni konfliktd, | Pfednaska,
zvladani emoci, konstruktivni kritika cvicenti,
modelové
situace, hry
15:00 - 15:30 Coffee break
15:30-18:00 | Teambuildingové outdoorové aktivity Hry
Osobni volno
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NEDELE

8:00 — 10:30 Pracovni tempo, fizeni ¢asu a organizace prace Ptednaska,
manazerské hry

10:30 — 10:40 | Coffee break

10:40 - 12:00 Zvladani krizovych situaci, osobni motivace Piednaska,
priklady

12:000 — 13:00 | Obed

13:00 - 15:30 | Koucovani a mentoring Ptipadové studie,
prednaska,
skupinové prace

15:30 — 15:40 | Coffee break

15:50 - 16:30 | Vyhodnoceni kurzu. Diskuze

Zdroj: Vlastni zpracovdni, 2014
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4.2 Dotaznikové $etfeni vedoucich pracovnikt (mistr)
Dale bych doporucila provést nové dotaznikové Setieni, které by se tykalo pouze mistrii
samotnych. Toto opatfeni je jiz ¢astecné v piipravné fazi, na které¢ jsem méla moznost

se ¢astecné 1 podilet.

4.2.1 Zdavodnéni volby

Spole¢nost v druhé poloviné roku 2013 provedla v podniku historicky prvni
dotaznikové Setieni celkové spokojenosti zaméstnanctl. Setfeni bylo anonymni a
vyplnéné dotazniky byly vkladany do jednoho boxu umisténého ve spoleénych
prostorach. Z tohoto dotaznikového Setieni spole¢nost ziskala mnoho informaci, av§ak
nékteré znepokojivé. V sekci, kde zaméstnanci méli hodnotit mezilidské vztahy a
vedouci, vysla ¢ast odpoveédi ohledné nadtizenych negativné. Spolecnost se domniva, ze
by se mohlo jednat napiiklad o jednoho mistra, kterého negativné ohodnotila sména,
kterou vede. Tyto domnénky podpofilo také mnou provedené dotaznikové Setfeni na
téma konflikti na pracovisti. Podle vysledkii, zaméstnanci nejCastéji prichazeji do
konfliktu praveé s nadiizenym, jako nejcastéjsi pri¢inu respondenti uvedli nesympatie a
nadfazenost vedouciho. Dale si 37% respondentd mysli, Ze konflikty mezi

spolupracovniky zplsobuji vedouci, a to predevS§im svym nespravedlivym jedndnim.

4.2.2 Charakteristika dotazniku

Vzhledem k tomu, ze dotaznik spokojenosti zaméstnancti byl anonymni a odevzdaval se
do jednoho spolecného boxu, nebylo mozné z dotaznikli vydedukovat o jakého mistra a
0 kterou halu by se mohlo jednat. Vedeni se tedy rozhodlo provést nové Setteni, které by
se tykalo pouze vedoucich. Opét by se jednalo o anonymni dotaznik, ovSem pfipojenim
dopliujici otdzky na oddéleni, na kterém respondent pracuje, bychom ziskali piesné
informace o tom, kde se ,,problémovy“ vedouci vyskytuje. Nebo by se dalo tuto
podotazku vypustit a na kazdou halu umistit samostatny box na odevzdavani, tudiz
bychom opé¢t ziskaly informaci o tom, ze které haly dotaznik pochézi. Tuto variantu
bych zvolila v piipadég, Ze by zaméstnanci mohli mit obavy, ze pokud uvedou pracovisté
a zéroven negativné ohodnoti nadfizeného, Ze by mohli byt ,,vypatrani“. V soucasné
dob¢ jiz existuje potencialni dotaznik pro toto Setfeni, ktery si spole¢nost Hunter
Douglas Kadan, s.r.o. zpracovala sama. Na dotazniku jsem méla moznost se 1 Castecné
podilet, nebot’ jsem byla manazerkou lidskych zdroji vyzvana, abych také ptispéla

svymi napady a navrhy pro jeho sestaveni.
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4.2.3 Navrh dotazniku

Tabulka €. 2: Dotaznik mistru

DOTAZNIK

S.r.o.
JAK VNIMAM SVEHO MISTRA?
Oddéleni:

Tento dotaznik je anonymni a jeho cilem je navrhnout opatieni pro zlepSeni pracovnich
podminek a atmosféry na pracovisti zaméstnancu spole¢nosti Hunter Douglas Kadan,

Jméno:

Svoji odpoveéd oznacte kiizkem na stupnici 1 — 5 (tzv. Skolni znamkovani)

Je to vedouci pracovnik. 1 2 3 4 5
Ma autoritu. 1 2 3 4 5
Rad vyjde vstfic, ale umi Fici ne. 1 2 3 4 5
Umi fesiz konflikty s klidem a rozvahou. 1 2 3 4 5
Néco jiného fikd, néco jiného déla. 1 2 3 4 5
Je spravedlivy a méli stejnym metrem vsem. 1 2 3 4 5
Regeni nepFijemnych situaci se vyhybd. 1 2 3 4 5
Jde prikladem ostatnim. 1 2 3 4 5
T v 7
JAK JSEM SPOKOJENA/’Y SE SOUCASNYM STAVEM?
Zatrhnéte kiizkem sloupec podle tirovné vasi spokojenosti.
velmi spise néco spise velmi
spokojena/y spokojena/y mezi nespokojend/y | nespokojena/y
Mezilidské vztahy mezi kolegy na pracovisti.
Komunikace s pfimym nadfizenym.
Komunikace s ostatnimi fidicimi pracovniky.
Moje finan¢ni ohodnoceni.
Prescasové hodiny.
Pldnovani smén.
Pracovni podminky.
MozZnost ucit se novym vécem.
N~ —7 7

IDENTIFIKACNI UDAJE

ano ne
Pracujete od pocatku pracovniho poméru na stavajicim stiedisku? | | | |

ano ne
Mate zkuSenosti z jiného oddéleni? | | | |

pokud ano: 1 odd. 2 odd. 3 avice

Zdroj: Hunter Douglas Kadan, s.r.o., 2013
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4.2.4 Uskute¢néni dotaznikového Setfeni

Ackoli jiz existuje verze dotazniku, sjeho rozdanim se vyckava. Dotaznik celkové
spokojenosti zaméstnanci byl vypliovan cca v zaii 2013, zaméstnanci jej vyplnili
precizné, nebot’ vidéli zdjem vedeni o jejich nazory. O nékolik mésicii pozdé€ji jsem
V podniku provedla své Setfeni ja na téma konflikty, jiz u vypliiovani mého dotazniku
jsem se setkala s tim, ze nektefi zaméstnanci dotaznik odmitli vyplnit se slovy: ,,Zase

dotaznik?*.

Proto podnik vyckava, nebot’ pokud by zaméstnanci kazdé tii mésice vyplnovali néjaké
dotazniky, nevénovali by jim dostatek pozornosti. Vypovidaci hodnota pro podnik by

tak prudce klesla a celé Setfeni by bylo neefektivni.
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4.3 TristaSedesatistupfiova zpétna vazba
Na zaklad¢ zjisténych informaci, které vedly k navrhu dotaznikového Setieni v kapitole
4.2., lze podniku doporucit i jiny typ dotaznikového Setfeni. Konkrétné
tfistaSedesatistupiiovou zpétnou vazbu. Tato zpétna vazba by vedeni poskytla ucelené

informace tykajici se nejen vedoucich pracovnikd.

Tristasedesatistupnovou zpétnou vazbu definoval Peter Ward (1997) jako:
»Systematické shromazd’ovani daji o pracovnim vykonu jedince nebo skupiny
ziskanych zftady zdroji hodnoticich tento pracovni vykon, na néz navazujeme

poskytovani zpétné vazby.“ [10, s. 20]

Je navrzena tak, aby poskytovala GipIny obraz o vykonu pracovnika. Udaje o pracovnim
vykonu lze ziskat od ptfimého nadiizené¢ho, pfimych podiizenych, kolegii a od externich
¢i internich zakaznikl. Pracovnici hodnoti sami sebe, pfredevsim dovednosti, schopnosti
a chovani. Casto jsou pfi této metodé vyuzivany strukturované dotazniky, které jsou
anonymni a divérné. Zpétnad vazba by v kazdém ptipadé méla byt konzultovana se
zameéstnanci popiipadé i1 s jejich nadfizenymi. Odborné konzultace nebo koucovani
poskytované pracovnikim muze zabezpeCovat sdm persondlni Utvar nebo externi

poradce. [1; 2]

Obriazek ¢. 3: TristaSedesatistupniova zpétna vazba

Manazer

l

Kolegove — PRACOVNIK _ Vnitfni zakaznici

1

Bezprostredni

podfizeni

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2014 (inspirovano Armstrong, 2002)
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Pro uspésné vytvoreni a realizaci tfistasedesatistupnoveé zpétné vazby je nutné:
- definovani cilu,

- rozhodnout o piijemci,

- rozhodnout, kdo bude zpétnou vazbu poskytovat,

- rozhodnout o oblastech prace nebo chovani, jichz se bude zpétna vazba tykat,
- rozhodnout 0 metodé shromazd’ovani (sbéru) udaju,

- rozhodnout o analyze dat a jejich prezentaci,

- naplanovat prvni program realizace,

- analyzovat vysledky pilotniho Setfent,

- planovat a realizovat plny program,

- monitorovat a vyhodnocovat.

Vyhody:

- jedinci ziskaji ptehled o tom, jak je vnimaji ostatni lidé,

- vy$§i a vrcholovi manaZzefi si uvédomuji, své nedostatky a zlepSuji se,
- nové proniknuti do podstaty véci,

- pracovnici vidi jasné€ a kriticky své pracovni vykony,

- podpora soustavného zlepSovani.

Nevyhody:

- lidé neposkytuji zpétnou vazbu poctivé a upfimné,

- lid¢ jsou stresovani, pokud zpétnou vazbu musi pfijimat ¢i poskytovat,
- po zpétné vazbé¢ Casto nenasleduji potiebné kroky

- prili§ velka byrokracie,

- velké spoléhani na technologii a techniku. [1; 2]
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Zaver

Cilem této bakalaiské prace bylo analyzovat vyskyt konfliktd na pracovisti a navrhnout
opatieni, kterd by ptispéla ke zlepSeni souc¢asného stavu. Analyzu jsem provedla pomoci
anonymniho dotaznikového Setfeni. Jako konkrétni podnik jsem zvolila Hunter Douglas

Kadan, s.r.o., ktery se zabyva vyrobou a montazi stinici techniky.

Praci jsem rozdé€lila do Ctyt ¢asti. Prvni ¢ast je zaméfena na spolecnost jako takovou. Za
pomoci internetovych zdroji spolecnosti a na zakladé spoluprace s jejimi manazery,
jsem vyzdvihla nejdilezitéjsi informace. Cilem bylo seznamit Se s charakteristikou
tohoto podniku, s produkty, jez vyrabi, a v neposledni fadé s postavenim na domacim i

mezinarodnim trhu.

Ve druhé ¢asti jsou teoreticky charakterizovany pracovni konflikty. Za pomoci odborné
literatury jsem vymezila zakladni déleni konfliktd, jejich charakteristiky, mozna feSeni a

opatieni, ktera by mohla pomaoci je eliminovat.

ro~r

Tteti Cast je prakticka. V podniku jsem nejprve provedla anonymni dotaznikové Setfeni.
Toto Setfeni jsem zpracovala a nasledné jsem kazdou otazku znézornila graficky. Ke
kazdému grafu jsem pfipojila svilj komentat, ve kterém je shrnuta vypovidaci hodnota

grafu a nazna¢eny mozné piiciny téchto vysledkd.

V posledni ¢asti byla navrzena opatieni, ktera by mohla pomoci ke snizeni vyskytu
konfliktd. Na zaklad¢ vysledki dotaznikového Setfeni jsem navrhla nékolik opatieni.
ziskaji dovednosti, které jim pomohou konfliktnim situacim pfedchéazet nebo je alespon
umét [épe fesit. Dale jsem navrhla dotaznikové Setfeni zamétfené na vedouci pracovniky,
které nam umozni ziskat vice informaci o skutecnostech, které konflikty zplsobuji.

Vhodna by také byla aplikace tfistasedesatistupnové zpétné vazby.

Véiim, ze tato opatfeni budou pro podnik v budoucnu pfinosnad a umozni zaméstnanciim

1épe a efektivné se vyporadat s kazdodennim (ne)ptitelem jménem konflikt.
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Graf ¢. 9 Priciny vzniku konfliktu s nadfizenymi jsou:
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Priloha A

DOTAZNIK

Dotaznik cbsahmye 14 otazek. 10 otazek je nzavienych zalvouzkujte tedy vzdy jen
jedou z moznosti, ktera nejlépe vystihme Vasi odpovéd, a popiipadé uwved'te piiklad,
jste-li k tommu vyzvam. Zbyle ¢ty otazky jsow oteviené, na které smite odpovédét

libovolné.

Pohlavi tizaného: Muz Zena

Vék:  do 20 let 21-30 31-40 40 a vice
1) Iste spokojen'a ve VaSem pracovindim koleltnm?

3)

4

3)

6)

7

s Urcité ano s Spifene

s SpiSe ano s Vubec ne

Setkal/a jste se uZ nékdy na pracovisti s néjakym konfliktem?
« Ano
« Ne

Jak fasto se s konflikty setkavate?

s Denné o Ziidka

e Casto e Nikdy
Jsou na Vasem pracovisti pozorovatelné 1 konflikty mezi ostatnimi?

e Urcité ano e Spiiene

e Spie ano » Vubec ne
Prevainji konflikty kratkodobé &i dlovhodobé?

+ Kratkodobe

¢ Diovhodobé

Setkal/a jste se nékdy s pfetrvavajicim konfliktem  jehoZ pficinon byla Sikana
(mobbing. bossing)?

# Anp
+ Ne
Konflikty ve mné vyvolavaji:
& Pocit strachu &i chroZeni s Nevyvolavaji ve mne Zadné
¢ Pocit uzkosti a napéti poctiy- je mu to jedno
+ Pocit nespravedlnosti éi o Jine
litosti

« Pocit zadostinéinéni &1

vyhry
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8) 5 kym piichazite do konfliktu nejéasté)i?
= Se spolupracovniky z me smény
=  Se spolupracovniky z ostamich smén
* 5 nadiizenym
* Smkym

9) Priciny vzku konfliktu s nadiizenymu jsou:

10) Pricmy vzmku konflikiu se spolupracovmniky jsou:

11) Pokud nastane konflikt s nadiizenym, fesim jej vétiinou nasledovné:

12) Pokud nastane konflikt se spolupracovnikem, fedim je] vétsinou nasledovné:

13) Je pii¢inou konfliktn se spolupracovniky poéinani Vagich nadiizenych? Napi.
nerovné ocefovini, sympatie, nestejné rozdéleni ukoll, nedostateéna motivace.. atd.
Pokud je vase odpoveéd ano, uved'te konkremi piiklad.
*  Ano napi.
= Ne

14) Mate pocit, Ze ke konfliktim dochazi éasto zbyteéné ¢ se jedna pouze o
nedorozuméni” Napi. spatna komunikace mez pracovniky €1 vedenim, ..
Pokud je vase odpoveéd ano, uved'te konkremi piiklad
= Ano napi.
= Ne

VELICE VAM DEKUIJI ZA VASI SPOLUPRACI A VAS CAS |
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ABSTRAKT

KOLINGEROVA, Tereza. Typy konfliktii a jejich priciny ve firmé. Bakalaiska prace.
Plzefi: Fakulta ekonomicka ZCU v Plzni, 58 s., 2014

Ptedlozena prace je zamétena na ,, Typy konfliktl a jejich pficiny ve firme*. Téma konfliktt
jsem zvolila z divodu jejich aktualnosti, nebot’ se s nimi vSichni setkavame takika denné.
Konflikty nas ovlivituji v naSich Zivotech, at’ uz osobnich ¢i téch pracovnich, a ne kazdy se

S nimi umi vyporadat.

Cilem prace byla analyza konfliktl v podniku a névrhy opatieni, které by konfliktim zcela
zamezily ¢i alespon pftispély k jejich eliminaci. Pro vypracovani prace jsem zvolila podnik
Hunter Douglas Kadan, s.r.o.. Jedna se o prosperujici vyrobni podnik Vv oblasti, kde Ziji, ktery
se zabyva stinici technikou. Pro analyzu konflikt jsem zvolila metodu dotaznikového Setfeni.
Nasledné bylo nutné data zpracovat, analyzovat, vytvorit zavér a navrhnout opatfeni, kterd by

zlepsila soucasny stav.

Klicova slova: konflikty, konflikty na pracovisti, feSeni, opatieni
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ABSTRACT

KOLINGEROVA, Tereza. Types of conflicts and their causes in the organisation.
Bachelor's thesis. Pilsen: Faculty of Economics, University of West Bohemia, Pilsen, 58s.,
2014

The present work is focused on "Types of conflicts and their causes in the company"”. | chose
the topic of conflicts because of their topicality, because everybody faces them almost daily.
Conflicts affect us in our lives, whether personal or professional and not everyone can deal

with them.

The aim of the thesis was to analyze conflicts in the company and proposed measures that
would avoid conflicts entirely or at least contributed to their elimination. For the development
of the work I chose the firm Hunter Douglas Kadan, s.r.o. This is a thriving manufacturing
company in the area where | live, which deals with shading devices. To analyze the conflicts |
chose the method of the survey. Consequently, it was necessary to process the data, analyze

them, draw a conclusion and propose measures that would improve the current status.

Key words: conflicts, conflicts in the workplace, solution, measure



