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Anotace

Tato bakaldiskd prace se zabyva konflikty na pracovisti, jejich vlivem na
vykony zaméstnanct, pojmy jako je Sikana, mobbing a bossing. Teoreticka cast je
primarné zamétena na detailni vysvétleni pojmu konflikt, jeho pfic¢iny a prub¢h.
Empiricka ¢ast byla provedena na zdklad¢é dotaznikové metody, kde byla zjiSténa

existence konflikti na vybraném pracovisti a jeho frekvence.

Klicéova slova

konflikty na pracovisti, spor, problém, Sikana, mobbing, bossing,

management

Abstract

This bachelor thesis deals with workplace conflicts, their impact on employee
performance and concepts such as harassment, mobbing and bossing. The
theroretical part primarily focuses on a detailed explanation of the concept of
conflict, causes and course. The empirical part was conducted using a questionnaire
method, where the existence of conflicts in the selected workplace and their

frequency were identified.
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Uvod

Dnesni doba je pomérné komplikovana, co se ty¢e vztahil na pracovistich.
Pracovisté¢ pfedstavuje misto, kde lidé travi velkou c¢ast dne a kde se svym
zpiisobem snazi realizovat. Pokud zde vSak dochazi k nejriiznéj$im naruSovanim
psychickych stavii pracovnikil, jedné se o zarodek pozdéjsSich problému jako jsou
konflikty, Sikana a dalsi.

Toto téma jsem si vybrala, jelikoZ si myslim, Ze se jedné o téma v dneSni dobé
velmi frekventované, a me¢ osobné tato problematika velmi zaujala. Mym prvotnim
nazorem je, ze konflikty na pracovisti, at’ uz se na n¢ divame riznymi zptsoby, jsou
velmi zavaznym a ovlivilyjicim faktorem kazdodenniho chodu velkého poctu

pracovist.

Samotné konflikty jsou zcela pfirozené, kazdy z nas ma jiné nazory, postoje,
jinou osobnost, a to vSe nas ovliviiuje. S konflikty se proto setkavdme kazdy den.
Co se pak tyka konfliktl na pracovisti, téchto konflikti kazdy den ptibyva. Tuto
situaci ovliviluji predev§im nékteré okolnosti, které v poslednich letech naristaji,
mezi n¢ se fadi napiiklad ekonomické faktory. Stejné€ tak i ptibyva lidi, kteti maji
pocit nejistoty zaméstndni, strach z konkurenceschopnosti, malou miru
cilevédomosti, strach z vylouceni z kolektivu. To vSe ovliviluje psychiku lidi na
pracovisti a nasledné cely chod pracovist.

Na zacatku své prace jsem se zaméfila na vysvétleni pojmu konflikt a na to, jak
konflikt probihé. Problematika konfliktu je velice rozsahld, primarné z divodu, Ze
kazdy konflikt je jiny, zalezi na G¢astnicich konfliktu, jejich osobnosti a stylu feSeni
problémil. Nasledujici kapitoly jsou zamétené na dé€leni konfliktd, zda probihaji
uvnitf jedince, nebo mezi skupinami. S témito vSemi piiklady se setkdvame i
v ptipadé konfliktli na pracovisti. Konflikty se zde nemusi vzdy odehravat jen mezi
zamg&stnanci, ale mizeme se na né divat i v pfipad€ urcité konkurence mezi
pracovisti.

Soucasti konfliktu jsou i dillezité pojmy jako jsou Sikana, mobbing a bossing.
Témto tématim se vénuji v poslednich kapitolach teoretické casti. I téchto
zavaznych problémi v poslednich letech pfibyva. Lidé maji pocit nejistoty at’ uz
pracovni nebo penézni a €asto jsou schopni uchylit se k takovymto necestnému

jednani.



Samotny zavér teoretické ¢asti je zaméeten na vliv této problematiky na vykony
zamé&stnancl. To, jak konflikty ovliviiuji fungovani pracovisté a jak se pted nimi
branit. Tato ¢ast je velmi individudlni, protoze vzdy zéavisi na tom, jak je dané
pracovisté ochotné fesit problémy, které vznikaji at’ uz mezi zaméstnanci nebo mezi
skupinami. Nejdulezit¢jsi je vc€asné feSeni konflikti a snaha piedchédzet jim do

budoucna.

Empirickd ¢ast byla provedena dotaznikovym Setfenim, které jsem predala
Nemocnici Strakonice, a.s. Jednd se o vyzkum zalozeny na zakladnich otazkach,
které nastinuji situaci konfliktd na pracovisti s velkym mnozstvi zaméstnancii a
pomérné velkou spadovosti pacientil. To vSe ovliviiuje celkovy chod pracovisté.
Cilem této prace bylo zjistit, jak je toto pracovisté rozdélené z pohledu
zamg&stnancl, a hlavné zda se néktefi ze zaméstnanct jiz s konflikty na pracovisti
setkali a m¢li moznost je fesit. Zdravotnické prostfedi se alespont z mého pohledu
v poslednich letech potykd s problémy s nedostatkem persondlu, nadmérnou
administrativni ¢innosti a velkym pokrokem v medicin¢, na ktery nemusi byt
veskery persondl dostate¢né vzdélany a vyskoleny. I tyto problematiky vyzkum
uvadi.

V zavéru prace jsou hodnoceny mnou piedem dané cile a hypotézy, které

vychazeji z vysledki a grafi dotaznikového Setteni.
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Teoreticka ¢ast

1. Konflikt

Pojem konflikt 1ze definovat vice zblisoby. Hlavni oznaceni slova konflikt
pochazi z latinského ,,conflictus“, coz znamena srazit se spolu.! Tam, kde je
spole¢né vice lidi, vznikaji konflikty. Pfesnéji by se tato definice dala popsat jako
., Stret vice nazoru, zajmu, hodnot, protichudnych sil. S konflikty se v dnesnim svété
setkavame kazdy den. Nebylo tomu nikdy jinak. At uz se jedna o konflikty na
pracovistich, nebo konflikty s celosvetovym dopadem. Spolecné u vsech téchto
problémii je dopad na spolecnost.”

Pro pojem konflikt existuje mnoho synonym, jako jsou spor, soutézeni,
hadka, rozpor, neshoda a konkurence.> VSechny tato slova maji ale spole¢ny
vyznam a tim je pravé stfetnuti dvou a vice opacnych nazort a postoju.

Na konflikty je mozné nahliZzet zvice Uhli. Zda je pro nas konflikt
v koncovém dusledku pozitivnim pfinosem, nebo naopak negativnim vlivem. Dale
lze presn¢ vymezit dany okruh konfliktu, zda jde o vnitini nebo vn&jsi rozpor.
V neposledni fadé miizeme presné definovat skupinu nebo oblast, kde ke sporim
dochazi a ptesnéji se tim zabyvat.

To, co konflikt definuje je narusena rovnovéaha nebo stabilita. Pokud jde o
pojmu rovnovaha, jde o aktualni stav, ktery je zaloZzen na urcitém vyvazeni, ale
ktery se zarovenn méni na zéklad¢ aktudlni situace. Proto neni pfili§ dlouhodoby.

Konflikt je aktualni stav, ktery je vytvofen za zakladé naruseni ur¢ité rovnovéhy. 4

Pro zékladni vymezeni pojmu konflikt je v neposledni fad¢ zapotiebi zminit

dalsi dva pojmy, a to jsou spor a problém.

I Nérodni zdravotnicky informacni portal. NZIP.cz. [online]. [cit. 2023-12-30] Dostupné z:
https://www.nzip.cz

2 CAKRT, Michal. Typologie osobnosti pro manazery: manazerské styly, rozhodovant,
komunikace, konflikty, tymova prace, time management a zmény. 2., 10zs. a pieprac. vyd.
Praha: Management Press, [2009]. s. 10. ISBN 978-80-7261-201-7.

3 ABZ.cz: slovnik cizich slov. Pojem konfliktni situace. [online]. [cit. 2024-01-15] Dostupné z:
https://slovnik-cizich-slov.abz.cz/web.php/slovo/konfliktni-situace

* PLAMINEK, Jifi. Konflikty a vyjednavani: uméni vyhravat, aniz by nékdo prohral. 2.,
aktualizované vyd. Poradce pro praxi. Praha: Grada, [2009]. s. 18.-19. ISBN 978-80-247-
2944-2.
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Rozdil mezi sporem a problémem je nasledujici. Spor je utvaren za zakladé
toho, kdyz alesponi jeden z ucastnikll konfliktu ma za cil prosadit své feSeni, bez
ohledu na feseni druhych. Oproti tomu problém je konflikt, kde se vSichni Gcastnici
snazi o prosazeni svého feseni, ovSem ne na tkor feSeni druhych. Tedy pokousi se
nalézt to feSeni, které bude ve vysledku piijatelné. 3

O tom, zda konflikt bude mit zéklad sporu nebo problému, vzdy rozhoduji

udastnici konfliktu.

VZTAHOVY
(EMOCIONALNI)
OBAL

o
(@)
%

a =

VECNE i

(RACIONALNI) @

JADRO o

o

Obrazek 1. Rozdil mezi sporem a problémem

Zdroj: Konflikty a vyjednavani, Jiti Plaminek, 2009, str. 19

Na tomto obrazku je detailn€ji vidét rozdil mezi sporem a problémem, tedy
jak emoce, nalady a vztahy plsobi na to, jakym stylem se bude konflikt vyvijet.
Jestli jako spor anebo jen na zakladé problému, v némz emoce a pocity nemaji piili§

velky vliv. Problémy se tedy spiSe fesi na urovni racionalni.

5 PLAMINEK, Jifi. Konflikty a vyjednavani: uméni vyhravat, aniz by nékdo prohrdl. 2.,
aktualizované vyd. Poradce pro praxi. Praha: Grada. [2009]. s. 20. ISBN 978-80-247-2944-2.
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1.1. Konflikty na pracovistich

S konflikty na pracovisti se miZeme setkat téméf kazdy den. Jednd se o
prostiedi s velkym mnozstvim rozdilnych nézort, které jsou casto pfic¢inou
konfliktu. Ne vzdy ale musi takovy vznikly konflikt nutné¢ znamenat néco
negativniho. Kdyz vSak konflikt na pracovisti nastane je vzdy nejdulezitéjsi jej
ihned zacit teSit. Tomuto druhu konflikti se ned4d vyhnout, protoze jakykoliv
konflikt, at’ uz osobni nebo profesni, je vzdy o ur€itém hleddni spole¢né¢ho
kompromisu nebo pfizptsobeni se jeden druhému.b

Kdyz jsou ucastnici schopni hledat feseni, je mozné z konfliktu vytvofit
pozitivni vysledek. Proto konflikty nemusi mit vzdy nutné negativni vystup.
Samotny proces feSeni konfliktu ale mize stat firmu mnoho penéz, ¢asu a Usili.
Zaroven se tim mohou snizit vykony zaméstnancli, coz muze mit dopad na celé
pracoviste.

Zanegativnimi konflikty Casto stoji velké soupefeni zaméstnancti, pracoviste,
kde jsou nevhodné nastavena pravidla pro kariérni riist nebo jsou zde Spatné
nastavené pracovni podminky. Zaroveini to mohou byt mista s velkym vyskytem
konfliktl v minulosti, které natolik postihly dané pracovisté, ze je velmi snadné zde
n&jaky konflikt znovu vytvofit.”

Opacné mohou vzniknout 1 pozitivni konflikty na pracovisti, které mohou
soupeteni mezi kolegy posunout v ur¢itém zdravém meéftitku ke zvySovani nasazeni
a lepSim vysledkiim.

Vzdy je ale nejpodstatngjsi, mezi jakymi lidmi ke konfliktu dojde. Kazdy
konflikt je odlisny, a to z pohledu Ucastniki, tak z pohledu feSené situace. Kazdy
ma potiebu feSit konflikt jinak, a proto jednou muiZe stejnd situace skoncit

pozitivnim vysledkem a n€kdy naopak.

® PLAMINEK, Jiti. Synergicky management: vedeni, spoluprdce a konflikty lidi ve firmdch a
tymech. Praha: Argo, 2000. ISBN 80-7203-258-5.

7 BEDNAR, Vojtéch. Konflikty ve firmdch: priciny, ndsledky, Feseni. Praha: Management
Press, 2015. ISBN 978-80-7261-347-2.
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2. Priciny konfliktu

., Kazdy clovek, bez ohledu na to, kdo to je nebo kde Zije, se pri svém kontaktu
s ostatnimi lidmi pravdépodobné dostane do néjakého konfliktu, at je to jen maly
spor nebo velkd hadka. Kazdy z nas je jiny. Mdame ruzné potieby, nazory, zaliby,
preference a hodnoty. Otdzkou pak tedy je, jak si s témito rozdily poradime.” ¥ Zda
dovolime, aby se staly zdrojem konfliktu, nebo naopak byly pro nas piinosem.

Pti¢in vzniku konfliktu je celd fada, od zminénych odlisnych potieb, nazora
a zalib.

Existuje 5 hlavnich pfi¢in konfliktu, mezi néZ se fadi:

e Konflikt informaéni

e Konflikt hodnot

e Konflikt z4jma

e Strukturalni konflikty
e Konflikty ve vztazich’

Vsechny tyto pficiny konfliktl 1ze najit i u konfliktd na pracovisti. Co se tyka
informa¢niho konfliktu, Casto se lidé na pracovistich setkavaji s nedostatkem
informaci nebo s neucelenymi informacemi. S timto kazdy ¢lovek dokaze pracovat
jinak, n¢kdo nepotiebuje velké mnozstvi instrukci k tomu, jak danou praci
zvladnout. Nékdo naopak potiebuje znat presné dand pravidla pro dosazeni cile.
Zde mohou casto vznikat konflikty ze stran nadtizenych a zaméstnancti.

Pokud jde o konflikty ve vztazich, Casto je pficinou nedlvéra, Spatna
komunikace nebo negativni emoce vii¢i druhym. Opét kazdy stimto dokaze
pracovat individudlné. Nékteti lidé dokazi své emoce na pracovisti oddélit. Jini se
naopak emocemi fidi a mnohdy je to jednou zhlavnich pfi¢in konflikth na
pracovistich.

Dal8i moznou pficinou, ktedé¢ ovliviiuje nase kazdodenni fungovani, je nas
aktualni stav to, jak se zrovna citime, jaké prozivame zivotni situace, které na nas
pusobi. Pricinou konfliktu je také vytiZzenost, jak pracovni, tak osobni, nebo celkové
pracovni prostiedi, které ma vliv na naSe vykony. Zda je pracovisté pratelske, Cisté,

klidné.

8 MCCONNON, Shay a MCCONNON, Margaret. Jak resit konflikty na pracovisti. ManaZer.
Praha: Grada, 2009. s. 16. ISBN 978-80-247-3003-5.

9 The Five Main Couses of Conflict. Vilendrer Mediation. [online]. [cit. 2024-03-02] Dostupné z:
https://www.vilendrerlaw.com/five-main-causes-conflict-mediation-can-resolve/
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3. Prubéh konfliktu

Cely prubeh konfliktu, 1ze pfesné rozdélit do danych ¢asti.
e Nesouhlas, spoustec konfliktu
e Konfrontace
e Eskalace (stupiiovani)
e Deeskalace (uklidiovani)

e Reseni !0

Prvni fazi je urcity spousté¢ konfliktu. Jedna se o nesouhlas s danou situaci
nebo s nadzory druhého jedince. V tomto ptipadé je mozné eskalujici problém jeste
odvréatit nebo zmirnit nasledny pribéh sporu. Pro samotny vznik neshody jsou
mozné rizné spoustéée. Mlizeme se zde bavit bud’to o demotivacnich faktorech,
jako jsou aspekty spojené s prostiedim, kde dany jedinec vykonava svou praci. Dale

to mohou byt ku piikladu mezilidské konflikty, Spatné vedeni ¢i Skatulkovani.

V piipadé¢ nepodchyceni zarodku konfliktu nebo nevyjasnéni daného
nesouhlasu dochazi k posunuti sporu na stupeni, kdy uz konflikt nelze ve vétsim
ptipadé zastavit a konflikt se pak uz jen stuptiuje. Touto druhou fazi je konfrontace.
Jedna se o stav, kdy se dany jedinec pfipravuje na spor jak slovné, tak i materialng.

V této fazi dany konflikt za¢ina eskalovat. !!

Treti fazi pribchu konfliktu je samotnd eskalace a nasledné vyusténi
problému. Zde je spor v nejvyssim stupni, v némz dochdzi k hadkdm a premiie
argumentl. Dochazi také k vyusténi problému, kdy je mozné, ze konflikt mezi
jedinci preroste do sporu skupinového. Zde se stava konflikt neptatelskym a velmi

emocionalnim.!?

V piipadé, ze konflikt pomine, nésleduje uklidnéni situace. Lidé si bud’to

uvédomi malichernost vygradované situace nebo se nad vyustény spor dokazou

W TYSON, Shaun a JACKSON, Tony. Organizacni chovdni. Praha: Grada, [1997]. s. 34.

ISBN 80-7169-296-4.

"' TYSON, Shaun a JACKSON, Tony. Organizacni chovani. Praha: Grada, [1997]. s. 36.

ISBN 80-7169-296-4.

12 Deeskalace — zdkladni intervence ke zviadnuti nasili. Ceskd a Slovenskd psychiatrie.

[online]. [cit. 2024-01-25] Dostupné z: http://www.cspsychiatr.cz/detail.php?stat=1227
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povznést a prejit ho. Ne vzdy dojde k znovuvytvoteni jiz narusené¢ divéry na

pracovisti a je mozné, ze se dany spor muze vratit na svljj uplny zacatek.

Pokud lidé dokazou uznat chybu nebo ptfijmout racionalni debatu ¢i uklidnit
situaci, nasleduje posledni faze, kterou je faze feSeni. Zde dochézi k analyze
zarodki konfliktu mezi jednotlivci. Zaroven lze zkoumat, jak takovému sporu pfiste
predejit, jak jej vCas odvratit a zejména jak znovuvybudovat, pokud mozZno

bezkonfliktni prostfedi, které by se mé¢lo co nejvice piiblizit stavu pfed konfliktem.

Ne vzdy se na konflikt musime divat jako na negativni véc. V piipadé
spravného feseni sporu je mozné, ze jedinci si az na zaklad¢é konfliktu dokazou
urcité véci vyfikat, porozumét si a nadéale pracovat i v lepSim propojeni, nez jak

tomu bylo pfed vnikem problému. '?

4. Déleni konfliktu

Konflikty lze rozdélit do dvou skupin, a to podle toho, kolika osob se konflikt
tyka, nebo podle psychologické charakteristiky.

Do prvni skupiny patfi nejen konfliktry tykajici se poctu osob, ale také
konflikty dé€lené na intrapersondlni, interpersonalni, skupinové, meziskupinové.!'#

V souvislosti s druhym délenim, tedy podle psychologické charakteristiky, je
dilezité zminit, ze kazdy konflikt, ktery se primarné déli podle poctu zacastnénych
osob, 1ze sekundéarné sledovat z riznych psychologickych aspektli. Hovotfime pak
o konfliktech predstav, nazord, postojii a z4jma.

., Konflikty se zasadné lisi podle toho, zda se odehravaji v nasem nitru, nebo

mezi nami a ostatnimi. “ 3

B TYSON, Shaun a JACKSON, Tony. Organizacni chovdni. Praha: Grada, [1997]. s. 35.
ISBN 80-7169-296-4.
14 SVOBODOVA, Zuzana. Konflikty ve skole: od prevence k ieseni. Rizeni $koly (Wolters
Kluwer). Praha: Wolters Kluwer, 2021. s. 73. ISBN 978-80-7676-154-4.
15 BAUM, Tanja. Uméni pratelského reSeni konfliktii. Praha: Portal, [2009]. s. 31. ISBN
isbn978-80-7367-525-7.
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4.1. Intrapersonalni konflikt

Tento konflikt se odehrava uvnitt jedné osoby. Jinak bychom ho mohli

definovat jako vnitini, osobni konflikt.

4.1.1. Konflikty podle pisobicich sil

Psycholog Kurt Lewin na zdklad¢ své ,teorie pole* rozdélil tyto konflikty do
tfech skupin.!® Pficemz zékladni myslenka tohoto rozdéleni spo¢ivala na postoji
jedince k motiviim, které jsou pro n&j nepiijemné, vytvareji na néj tlak a dana osoba

se vytvoreného napéti snazi zbavit.

Apetence — apetence

Jde o stav, kdy se jedinec ocitne v situaci, v némz si musi vybrat jednu
z moznych variant, pficemz obé jsou pro n¢j pozitivni. Zde nastava situace, kdy
musi zvolit jen jednu. Na zakladné vnitfniho konfliktu, ktery v sobé zaziva, se snazi
vybrat tu vice ptinosnou. Jako ptiklad bych zde uvedla osobu, ktera se rozhoduje,
do které zemé pojede na dovolenou. Zde dochdzi k vnitinimu konfliktu mezi dvéma

pro n&j oblibenymi destinacemi. !’

Averze — averze

Konflikt mezi dvémi negativnimi stavy. Nastava situace, kdy se osoba snazi
vybrat z danych variant tu méné neptijemnou.!® Jedna se o velmi subjektivni stav,
ktery pro kazdého predstavuje néco jin¢ho. Pro nékoho miize byt otdzkou penéz a
jejich vyuziti, pro nékoho jiného volbou zaméstnani. Prikladem by zde mohl byt
clovek, ktery nema piiliS mnoho financnich prostfedkl a jehoz osobni konflikt
zalezi na tom, zda dané penize pouZzije pro svoji vlastni obZivu nebo naopak nebude
mit co jist, ale bude mit kde bydlet. Toto je velmi vyrazny ptiklad. Myslim si ale,

ze 1 takovymi vnitinimi konflikty se v dne$ni dobé nejedna osoba zabyva.

1© LEWIN, Kurt, RIHACEK, Tomés (ed.). Teorie pole: vybor z dila. Prelozil Hana
ANTONINOVA. Praha: Portal. [2019]. ISBN 978-80-262-1550-9.

17 SVOBODOVA, Zuzana. Konflikty ve skole: od prevence k ieseni. Rizeni $koly (Wolters
Kluwer). Praha: Wolters Kluwer, 2021. s. 72. ISBN 978-80-7676-154-4.

18 Nebezpecné chovani na pracovisti. Rizika. Bezpecnost prace.info. [online]. [cit. 2024-02-
01]. Dostupné z: https://www.bezpecnostprace.info/rizika/nebezpecne-chovani-na-pracovisti/
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Apetence - averze

Tento stiet se odehrdva mezi jednou pozitivni silou!® a druhou negativni.
Osoba se nachazi ve stavu, kdy jedna z téchto sil ma velky vliv na druhou a v jedinci
vyvolava pocit nemoznosti se rozhodnout, zda je dany stav pro n¢j ptinosny, nebo
naopak nezadouci. Piikladem jsou vykon zaméstnani, které je dobie platove
ohodnoceno, ale negativni silou je zde velmi dlouha pracovni doba a naroc¢né
podminky pro préaci. Zde se musi ¢lovek rozhodnout, zda mu piijem vynahradi

alesponi castecné nedostatek volného ¢asu a naro¢nou odvedenou praci.

4.1.2. Konflikty podle psychologické charakteristiky

Intrapersonalni  konflikty miizeme pozorovat rovnéZ na Urovni
psychologickych aspektt, tedy jak jiz bylo zminéno, mizeme je dale délit podle

aspektu predstav, nazord, postoji a zajmda.

Konflikt predstav

Konflikt ptedstav se zcela odehrava uvniti nds. Nejcastéji se s nim setkame
v situacich, kdy se pouziva neverbalniho sdéleni, tedy toho, kdy se rozhoduji na
zakladé mimiky, fec¢i téla nebo jak nékdo danou véc sdéluje a tim, jak ji sdéluje.
Piikladem by zde mohl byt clovek, ktery k nam ptichazi zezadu, my ho slySime, ale

v hlavé si vytvaiime piedstavu toho, kdo dany ¢lovek je. 2°

Konflikt zajmi
Jedna se o dalsi z intrapersondlnich konflikt. Konflikt z4jmu, ktery se opét
odehrava uvnitt nas. Jde tedy o situace, kdy mam na vybér z vice variant zajmu a

rozhoduji se, ktera je pro mé ta nejlepsi.

Konflikt postoji
Je velmi proménlivy konflikt, kdy se na zaklad¢ okolnosti rozhoduji, jaké

stanovisko zaujimam, zda se mi danéd véc libi nebo nelibi. Snazim se vnitiné si

19 Sociologickd encyklopedie — apetence. Sociologicky tistav AV CR. Zdenék Nespor: [online].
[cit. 2024-02-01]. Dostupné z: https://encyklopedie.soc.cas.cz/w/Apetence

20 Vedecko-odborny casopis zamerany na socialnych a humanitnich vied. [online]. [cit. 2024-
02-02]. Dostupné z: https://www.prohuman.sk/socialna-praca/interpersonalni-a-
intrapersonalni-konflikty-a-jejich-reseni
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ujasnit, jaké postaveni je v konkrétni situaci to nejlepsi. VSe se tedy odehrava na

mych postojich a nazorech.

V bézném Zzivoté se téméf nikdy neuplatni pouze jeden z téchto aspekti, ale
vétSinou se jednd o vice vySe uvedenych konfliktii dohromady. Jde o smiSené
konflikty, pficemz je to brano jako stav, kdy se objevi vice téchto aspektli najednou
a navzajem se ovlivityji. Pfikladem by zde mohl byt konflikt ndzorti a zajmu, kdy
se rozhoduji na zéklad¢ vlastniho ndzoru na danou véc, ale ovlivituje mé¢ dalsi

vnitini z&jem.

4.2. Interpersonalni konflikt

Interpersonalni konflikt se popisuje jako konflikt, ktery se odehrava mezi
dvéma a vice osobami.?! Toto rozd&leni je typické pravé pro konflikty na
pracovistich, kde se Casto setkdvaji odli$ni lidé s odliSnymi postoji a piedstavami.

Vytvéii se predpoklad pro vznik tohoto typu konfliktu.

4.2.1. Interpersonalni konflikt podle psychologické charakteristiky

Celou velkou skupinu interpersonalnich konfliktech mizeme zaroven dale
rozdé&lovat podle psychologické charakteristiky.?? Jak jiz bylo zminéno, do tohoto

rozdéleni patii podskupiny konflikti podle pfedstav, postojl, ndzorti a zajmu.

Konflikt predstav
Samotny pojem piedstavy lze definovat jako hlavni jednotku naseho

uvazovani.?

Kazdy z nas ma jiné pfedstavy o danych Cinnostech nebo stavech.
Toto Casto vytvaii zarodek konfliktl. Jako ptiklad by se zde mohla zminit odlisna
pfedstava u zaméstnanct o tom, jak spravné postupovat pii vykonu zadaného ukolu.

Dtivodem zde mohou byt pravé rozdilné piedstavy jedinct. Podil na tom, jakou si

21 psychologie osobnosti a socidlni psychologie. [online]. [cit. 2024-02-01]. Dostupné z:
https://moodle.czu.cz/scorms/EPE71E/PS004/resources/28.Konflikt interpersonalni.htm

22 LEWIN, Kurt, RIHACEK, Tomas (ed.). Teorie pole: vybor z dila. Pielozil Hana
ANTONINOVA. Praha: Portal. [2019]. s. 29. ISBN 978-80-262-1550-9.

3 Studium obecné psychologie. Psychologie predstav. [online]. [cit. 2024-02-01]. Dostupné
z: https://www.studium-psychologie.cz/obecna-psychologie/10-predstavivost-a-fantazie.html
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vytvofim pifedstavu na okoli. VSe, co slySim, vidim, ¢eho se mohu dotknout, toto
vSe utvaii nasi zcela individuélni pfedstavu.
Typickym ptikladem je, kdyZ dvé osoby sleduji stejnou véc, ale kazda z nich

vnima néco jiného. Ve vysledku si kazdy vytvaii o stejné véci jinou piedstavu.

Konflikt nazoru

,Ndzor je ve své podstaté vyjadrenim pocitii ohledné cehokoliv. Mohou mit
zdaklad ve faktech, ale nemusi. Casto se stavd, Ze jsou ndzory zaloZeny na
emocich.”**

Konflikty na rovni nazord jsou ve spolecnosti brany pfiijatelnéji, a to
z divodu pomérné pozitivnéjsiho pfijimani ciziho nézoru, nez jak tomu bylo u
konfliktu ptedstav. Pfikladem by zde mohlo byt sportovni utkani, v némz se mohou
sportovci stfetnout na zakladé odlisného nazoru, zda dany zékrok byl opravnény

nebo ne. OvSem i v tomto piipadé se lze setkat s vyeskalovanou situaci, ktera

nemusi byt jen otdzkou nepodstatnych nazort.

Konflikt postoji
Postoj je mozné definovat jako ,,relativné ustdleny sklon jedince chovat se
v urcité situaci urcitym zpusobem, prip. reagovat pozitivné nebo negativné na
podnéty s takovou situact spjaté.” >
Jde-li tedy o konflikt postojli, mivame nazor ovlivnény citovym vnimanim,
a to zejména tim, jak na nas dana situace pisobi. Pokud vniméme venkovni teplotu
jako letni a hiejivou, mame to zakotvené jako piijemny pocit. Opak zimy v nas

muze vytvaret chladny postoj k dané situaci.

Konflikt zajmi

A v neposledni fad¢ sem patii konflikt zajmt. Stejné tak jako pfedstavy,
nazory a postoje ma kazdy jiny, ma jiné i zajmy. OvSem jde-li o z&4jmy jedincd,
jednd se o nejcastéjsi skupiny konflikti mezi lidmi. MUzeme sem fadit ty

nejprimitivnéjsi konflikty, ale i konflikty vice zavazné, které si lidé nesou s sebou

2% O manipulaci, ndzory a fakta. Bezfaulu.cz. [online]. [cit. 2024-02-03]. Dostupné z:
https://bezfaulu.net/clanky/o-manipulaci/nazory-vs-fakta-co-je-vlastne-nazor/
2 Sociologickd encyklopedie. Sociologicky iistav AV CR. Zdenék Nespor. [online]. [cit. 2024-
02-01]. Dostupné z: https://encyklopedie.soc.cas.cz/w/Postoj
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po delsi dobu. Ptikladem konfliktu zajm® by mohl byt konflikt dvou lidi, ktefi se
srazi na ulici nebo ve dvetich. V takovém piipad¢ nasleduje situace, kterou kazdy
fesi jinak. Bud'to danou situaci ptejde, omluvi se a jde dal, nebo je schopen ji
naopak zhorsit svym neptijemnym chovanim. To ovSem zélezi opét na osobnosti

jedince.

Vsechny tyto typy lze ddle kombinovat a rozd€lovat na dalsi podskupiny.
Miuzeme spole¢né prolinat napiiklad zajmy a ndzory nebo zajmy a piedstavy.

V takovém pfipad¢ na nds jiz plisobi vice faktori, které ovliviiuji vychozi jednani.

4.3. Skupinové konflikty

Konflikty ve skuping se vyznacuji stejné jako konflikty mezi dvéma osobami.
Stejn¢ jako u intrapersonalnich a interpersondlnich konfliktii zde dochazi
k rozdilnému jednani, mysleni a rozdilnym nézortim, které mohou zpisobovat
konflikty. V ptipad¢ skupinovych konflikti miizeme navic shledavat, ze vice jak tii
osoby jiz mohou vytvaret aliance, skupinky a zdmérné vyclenovat druhé.

Podle Baum mtizeme skupinové konflikty rozd€lit podle riznych aspekti:

o Zarlivost

e Novy ¢len skupiny

e Tvofeni skupinek ve skupiné
e Tlak skupiny

e Bojomoc

e Vzijemné srovnavani 2°

4.3.1. Zarlivost jako hlavni motiv

Jednim z prvnich ptikladt konflikt ve skupiné je Zarlivost. Pokud se budeme
bavit o Zarlivosti na pracovisti, je hlavnim divodem narusSeni urcité skupinky
novym c¢lenem. Ten se védomé, nevédomé nebo viditeln¢ snazi jednoho z dvojice

piesunout na svou stranu, a rozbit tak ur¢ité nastaveni v dané skuping.?’

26 BAUM, Tanja. Uméni pidtelského reseni konfliktii. Praha: Portal, [2009]. s. 59-66. ISBN
isbn978-80-7367-525-7.

27 KRIVOHLAVY, Jaro. Konflikty mezi lidmi. Praha: Portal, 2002. s. 44. ISBN 80-7178-642-
X.
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V piipadé, Ze se do jiz vytvorené skupiny pratel dostane nova osoba, kterd se
skupinu snazi narusit, nebo rozvratit u lidi, ktefi se nachazi na pozici mozného

vyclenéni ze skupiny, dochazi k pocitu ohrozeni a pocitim negativnim.

4.3.2. Novy ¢len skupiny

Jeden z nejvice Castych piikladi je, kdyZ ptfijde novy ¢len do jiz fungujiciho
pracovniho konfliktu. S ptichodem nového kolegy muize vznikat mnoho emoci, at’
uz jde o strach o pozici €i strach o vyplatu.

Na zacatku zaclenovani do skupiny nejcastéji pievazuje opatrnost pfipustit si
nového ¢lena do dané skupiny. Tento proces mohou v néjakych ptipadech trvat i
velmi dlouhou dobu a v tento moment se mohou ve skupinach vytvaret konflikty,
neshody.?® Stejné je to i v pfipadé, Ze n&kdo opusti kolektiv. Lidé se musi
pfizplsobit odchodu osoby. I tento proces miize trvat del$i dobu. Mohou se zde

objevovat konflikty v rozd€leni prace ¢i miize dochazet k ptreorientovani skupinek.

4.3.3. Tvoreni skupinek ve skupiné

Tvoteni skupinek v jedné velké skupin€ je naprosto pfirozend véc. Lidé maji
potiebu se obklopovat lidmi se kterymi si rozumi, ktefi jim néco ptedaji. Proto se
s timto jevem velmi ¢asto setkdvame, a to téméf na kazdém pracovisti, kde je vétsi
pocet osob.

Problém ale nastava ve chvili, kdy dochazi ke konfliktim at’ uz uvnitf malych
skupinek, mezi skupinkami nebo na zdklad¢ Sikany ze strany skupinky vuci
jednotlivci.?® Skupinu vétSinou vede né&jaky silny pracovnik, ktery si miize své
neshody s jinym kolegou kompenzovat tim, Ze proti nému postvava ostatni lidi na
pracovisti. V pfipad¢ konfliktu mezi vytvofenymi skupinami dochazi ke zhorSeni
poklidného prostiedi. Celkova skupina vtuto chvili prestdvd spolecné

spolupracovat.

28 KRIVOHLAVY, Jaro. Konflikty mezi lidmi. Praha: Portal, 2002. s. 39. ISBN 80-7178-642-
X.

2 Socidlni konformita. Tlak spolecnosti a nezavislé rozhodovani. Psychologie pro kazdého.
[online]. [cit. 2024-02-10]. Dostupné z: https://psychologieprokazdeho.cz/socialni-
konformita/
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4.3.4. Tlak skupiny

Ve skupinach dochézi k dal§i z moznosti konfliktu na zaklad¢ toho, kdyz
n¢kdo vybocuje ztad kolegl, nebo celkové zaujimd svou vlastni roli na
pracovi$ti.’* To znamena, Ze pokud si nékdo z dotyénych osob zaéne vytvaret sva
vlastni pravidla, povazovat je za pravdépodobné, Ze ostatni clenové skupiny toto
chovani nebudou brat jako piijatelné. Na zadklad€ toho na n¢j mohou zacit vyvijet
na druhou osobu tlak, aby dané pravidla dodrzoval. V kone¢ném dlsledku mtze
byt vyloucen ze skupiny uplné.

Jako ptiklad Ize uvést kolega, ktery odchdzi doml kazdy den od rozdélané
prace, a to presné¢ na minutu, kdy mu konci pracovni doba. Zatimco ostatni
neodejdou, dokud praci nedodélaji i kdyZ to znamend, Ze budou muset byt v praci
prescas. Tim padem na néj mohou zacit vytvaret tlak zplisobem zaml¢eni informaci,
které se dozvi v dobé, kdy kolega jiz neni na pracovisti. V tomto piipadé vznika

konflikt, ktery mtze dojit do stadia vylouceni z kolektivu.

4.3.5. Boj o moc

V kazdé¢ skupin€ jsou osoby, které maji vlivnéjsi postaveni, a osoby, které
nemaji vysokou pozici, nebo nejsou piili§ priibojné na to, aby si moc nad svymi
podiizenymi dostatecné udrzeli. Konflikt, ale miize probihat i na zaklade
védomosti, zkuSenosti a podle toho, kdo je, jak vniman podle moci. Zde tedy
nezélezi jen na tom, kdo je, na jaké pozici a jaké ma postaveni, ale pfevazné jak
plsobi na ostatni osoby na pracovisti, jak s nimi dokaze fungovat a jak vlivny na

né& dokaze byt. 3!

4.3.6. Vzajemné srovnavani

Srovnavat se s ostatnimi je naprosto bézna véc, které se dopousti témét kazdy

a je soucasti vyvoje osobnosti kazdého z nas. To, jak na nas ostatni pisobi, co si

30 Socialni konformita. Tlak spolecnosti a nezdvislé rozhodovani. Psychologie pro kaZdého.
[online]. [cit. 2024-02-10]. Dostupné z: https://psychologieprokazdeho.cz/socialni-
konformita/

31 BAUM, Tanja. Uméni prdtelského ieseni konflikti. Praha: Portal, [2009]. s. 64. ISBN
isbn978-80-7367-525-7.
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z nich bereme, co se ndm na nich libi a co bychom chtéli d€lat stejné. Stejné je tomu
tak 1 se srovnavanim na pracovisti. Lidé maji potfebu se porovnavat se svymi
kolegy, ovsem to mnohdy miize ptertst do konfliktu. Nejcastéjsim diivodem vzniku
konfliktu na zéklad€¢ srovnavani se s druhymi lidmi je velkd konkurence na

pracovisti.

4.4. Meziskupinové konflikty

Tyto konflikty se definuji jako konflikty mezi vice skupinami. Kazda skupina
ma své vnimani a tim padem dochazi k ur¢itému vymezeni vici jinym skupinam,
které jejich predstavy nesplituji. Kazda skupina ma své vlastni pravidla a nazory,
proto snadno dojde ke konfliktu pfi stfetu vice skupin. Mizeme se bavit o konfliktu
na zakladé konkurence, ale 1 na zaklad¢ rozdilnosti nazoru.

Podle Baum tyto konflikty miizeme rozd¢lit do kategorii:

e Vymezeni vici vnéjsku
e Spoluprace

e Dvoji ¢lenstvi 3

4.4.1. Vymezeni vii¢i vnéjsSku

Hlavni znak skupin je plsobeni navenek. Jak vystupuji ve vztazich
s ostatnimi, jakéd uznavaji pravidla, nazory, cile. Tim, jak lidé ze skupiny vystupuji
navenek a davaji najevo svoje vymezeni viidi své skuping.’* OvSem toto vymezeni
se muze velmi snadno zvratit do stavu nepochopeni, odlisnych nazorti a cilt.
Zaroven nadmérné vystupovani vici vnéjsku Casto zakryva konflikty a problémy

uvnitt dané skupiny.

32 BAUM, Tanja. Uméni prdtelského feseni konfliktii. Praha: Portal, [2009]. s. 66—80. ISBN
isbn978-80-7367-525-7.

33 BAUM, Tanja. Uméni pratelského reseni konfliktii. Praha: Portal, [2009]. s. 67. ISBN
isbn978-80-7367-525-7.
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4.4.2. Spoluprace

Kdyz spolu skupiny spolupracuji, tak mnohdy spolu zaroven také konkuruji.
To je nejcastéjsi pficina vzniku konflikti na pracovisti, kterda ma nésledny vliv na
spolupréaci mezi subjekty. Konkurence je pfirozenou soucasti procesu, je mnohdy
ozdravnou &asti vyvoje skupin.®* V piipadg, kdy konkurence piejde do konfliktu,
jde casto o zavér spoluprace mezi skupinami. Spoluprace mezi skupinami muize
existovat i uvnitf daného pracovisté, kde se nachazi vice oddéleni, které jsou
vnimany jako odlisné skupiny, které spolu spolupracuji, ale zarovent si mohou

navzajem svymi vysledky konkurovat.

4.4.3. Dvoji ¢lenstvi

Zde je nejvetsi divod konfliktu odlisné o¢ekavani riznych skupin, kterych je
osoba ¢lenem. Zaroven je dobré pro fungovani jednotlivce patfit do vice skupin. At’
uz z pohledu hodnoceni skupin mezi sebou, nebo nédhledu na danou z vice thla.
OvSem kazdd skupina ma jind oCekavani a jind pravidla, kterd chce, aby byla
dodrZovana, a proto zde mize velmi snadno dojit ke konfliktu. Jedna skupina miize
néco zakazovat a druhd naopak povolovat. Je jen na jedinci, kterou z moznosti si
vybere, ale musi pocitat s uré¢itym nesouhlasem ze strany druhé. ¥

Nejdilezitéjsi je povazovat ob¢ €lenstvi za rovnocenna a snaZit se je propojit,

aby nedochazelo k pfili§ velkym konfliktim z obou stran.

5. ReSeni konfliktii na pracovisti

V kapitole dvé jsem se zabyvala pribéhem konfliktu. Tedy tim, jak dany

konflikt vznik4, jaky mtize byt divod a zaroveil i tim, jakou mé strukturu. V této

3 Konkurence nevylucuje spoluprdaci. Management news. [online]. [cit. 2024-02-07].
Dostupné z: https://www.managementnews.cz/manazer/kariera-id-22 192 5/konkurence-
nevylucuje-spolupraci-1d-253971

35 BAUM, Tanja. Uméni piatelského reseni konfliktii. Praha: Portal, [2009]. s. 70. ISBN
1sbn978-80-7367-525-7.
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Ve chvili, kdy na pracovisti dojde k deeskalaci konfliktu pfichazi snaha zvolit
pokud moZno co nejvice adekvatni styl feSeni daného problému.*¢ Existuje nékolik

styld, jak takovou situaci fesit.

Zpusoby feseni konflikt na pracovisti podle Plaminka jsou nasledujici:
e Pasiva
e Delegace
e Nahoda
e Mediace a facilitace
e Vyjednani a projednani
e Nasili

e  Management *’

Pasiva

U nékterych konflikth se vyplati fesit je tzv. necinnosti. Tak, aby se dany
problém vyftesil sam bez vétSich zasahl zvenci. Hlavni vyhodou je moznost, Ze
konflikt za par dni odezni a pokud do néj nebude nikdo zasahovat, je véEtsi
pravdépodobnost, Ze se vyfesi sdm anebo se na n¢j zapomene. Jedinou nevyhodou
je, ze nad konfliktem neméame Zadnou kontrolu. Je proto také mozné, Ze dojde

k opaku, do konfliktu n€kdo vstoupi a my nebudeme ptipraveni zasdhnout.

Delegace

Pojem delegace znamena preneseni pravomoci. Nasi pravomoc fesit konflikt
1ze ptfenést na jinou osobu, napiiklad osobu nam nadfizenou nebo na soud. Zde jsou
opét urcité vyhody. Narocné fesitelnou situaci miizeme pienést na nékoho jiného.
Ale zaroveti se tak ziikame pravomoci do situace zasahovat.*® Piikladem je vyse
zminénd delegace pravomoci na soudy, kdy je na né proces hledani feseni zcela

odkazan.

36 PLAMINEK, Jifi. Konflikty a vyjedndvani: uméni vyhravat, aniz by nékdo prohrdl. 2.,
aktualizované vyd. Poradce pro praxi. Praha: Grada. [2009]. s. 26. ISBN 978-80-247-2944-2.
37 PLAMINEK, Jifi. Konflikty a vyjedndvani: uméni vyhravat, aniz by nékdo prohrdl. 2.,
aktualizované vyd. Poradce pro praxi. Praha: Grada. [2009]. s. 27-29. ISBN 978-80-247-
2944-2.
38 SVOBODOVA, Zuzana. Konflikty ve $kole: od prevence k reseni. Rizeni §koly (Wolters
Kluwer). Praha: Wolters Kluwer, 2021. s. 75. ISBN 978-80-7676-154-4.
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Nahoda

V tomto ptipadé je vSe stavéno na ndhodu, protistrandm je ovSem znamo, za
jakych podminek a za jakého stavu tak bude ucinéno, pak uz vSe zavisi jen na
nadhod¢. Toto feSeni je rychlé, ale tézko predvidatelné. Pravomoc je zde zcela
delegovana na ndhodnou situaci. Tato situace se pouziva hlavné pro tézko

definované situace, pro ptipady, kdy je tieba se rychle rozhodnout.

Mediace a facilitace

Mediace je dobrovolny proces feSeni sporuvedeny nestrannym a
nezavislym mediatorem. Radi se mezi mimosoudni metody feseni sporu. 3° Pojem
facilitace, zde vystupuje jako hlavni osoba facilitator, ktery doporucuje, jak bude
cely navrh vypadat. Snazi se ho zjednodusit, pfedpfipravit. Nasledné pravé pak
mediator uz vede cely prub¢h feseni konfliktu.

Celkove¢ se tedy jedna o feseni konfliktu na zaklad¢ fungovani obou stran a
zaroven 1 na tfeti stran¢ na kterou jsou pieneseny nékteré pravomoci. Toto feSeni
konfliktu bychom mohli zjednodusen¢ ptirovnat k opaku ndhody, protoze zde je vse

jasné definovano a postupuje se podle pfedem danych metod.

Vyjednavani a projednavani

Jedna se o idedlni zplisob feseni konfliktu, kdy dochdzi ke komunikaci mezi
obémi stranami. Na tomto stylu jednani se podili strany piimo a je o nich
rozhodovano na zéakladg jejich postoje. Rozdil mezi témito pojmy je nasledujici. 4°
Pojem vyjedndvani se tyka teSeni sporii, kde ob¢ strany vystupuji s vlastni
obhajobou, snazi se piresvédCit o jejich pohledu. Kdezto projednavéani tesi
problémy, které byly vytvofeny. Rozdilem mezi sporem a problémem jsem se jiz

zabyvala v prvni kapitole.

3 Mediace — Slovnik pojmii. Justice.cz. [online]. [cit. 2024-02-30]. Dostupné z:
https://mediace.justice.cz/kdo-je-mediator/slovnik-pojmu/

0 Leadership. Leaderem v kazdé situaci. [online]. [cit. 2024-02-15]. Dostupné z:
https://www.stefanjanousek.cz/vse-co-jste-chteli-vedet-o-reseni-konfliktu/
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Nasili
Tento ptipad je povazovan za pravné neuznivany neboli nelegitimni. Do
urcité miry ndm muze pfipominat ndhodu, ale za podminek psychicky nebo fyzicky

pouzitého natlaku.

Management
Mezi posledni bod, ktery Plaminek zmifiuje ve své knize, patfi management.*!
Toto feSeni konfliktu je povazovano za nejmladsi, a to z diivodu, kdy 1 pres
pouziti vySe zminénych zptsobt feSeni konfliktd stdle dochazi ke vzniku novych a
pomérné obdobnych sporil. Prave zptisob feSeni konfliktu na irovni managementu
dokazal tento zacarovany kruh alespoi trochu posunout. Piesnéji jde o to, Ze je zde
tieba nefesit dany konflikt na rovni zaméstnanci, ale je tfeba podivat se na vyssi
pozice, ze kterych mohou tyto konflikty pramenit.
Dokud bude Spatné€ nastaveny systém firmy neboli management firmy, jsou

zucastnéné strany konfliktu pouze obéti tohoto nefunkéniho systému. Do doby, nez

bude zasazeno do fungovani vysSe postavenych subjektli, neni mozné omezit

Cvwr

Na zavér tohoto rozd¢leni je dilezité zminit, ze kazdy konflikt je nutné fesit
individudlné a nikoliv systematicky. Za kazdym zarodkem néjakého problému na
pracovisti miize byt jiny diivod, a proto je tieba vzdy zvolit spravny zpiisob, kterym
nejefektivnéji dokdzeme konflikt vyfesit a pokud mozno zanechat co nejmensi

nasledky na zasazeném pracovisti. 42

6. Sikana na pracovisti

Pti feSeni konfliktl a problém na pracovisti je mozné, Ze se setkame s pojmy
jako je Sikana, mobbing, bossing, staffing. VSechny tyto pojmy maji spole¢né

nepiiméefené psychické nebo fyzické nasili na druhych.

“ PLAMINEK, Jifi. Konflikty a vyjedndvani: uméni vyhravat, aniz by nékdo prohral. 2.,
aktualizované vyd. Poradce pro praxi. Praha: Grada. [2009]. s. 29. ISBN 978-80-247-2944-2.
42 CAKRT, Michal. Typologie osobnosti pro manazery: manazerské styly, rozhodovant,
komunikace, konflikty, tymova prace, time management a zmény. 2., 10zs. a preprac. vyd.
Praha: Management Press, [2009]. s. 35. ISBN 978-80-7261-201-7.
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Samotny pojem $ikana se vyznaduje jako ,, Sikana na pracovisti se povazuje
za psychickou valku, jejiz ndsledky mohou byt pro Sikanovaného zdravotné velmi
nebezpecné. Dochazi pri ni k projevu jakési agrese, kdy se Sikanovany stava
nepritelem jednoho nebo vice jinych osob. V pracovnim prostredi se ji Fika bossing
nebo také mobbing. *

V piipadé¢ Sikany je vZdy na stran€ jedné utocnik, at’ uz je to jednotlivec nebo
skupina a na strané¢ druhé obét. Vzdy je hlavnim motivem néjaky spor mezi
ucastniky konfliktu. Mize se jednat o konkurenci, snahu zabranit druhému
v kariérnim riistu nebo jen potieba zbavit se dané¢ho kolegy. Na strané obé&ti mize
byt opét pouze jedinec nebo skupina osob.**

Sikana se dé rozligit na 3 skupiny:

e Védoma

e Nevédoma

e Patologicka®

Védoma Sikana

Jinak by se dala definovat jako imyslna Sikana. Jedna se o zamérné vybirani
osoby, kterd nesplituje n¢jaké pozadavky ze strany utocnika. Muze se jednat o
pohlavi, barvu pleti nebo povySeni oproti Gto¢nikovi, a mnoho dalSich divodu,
které miize utoénik povazovat za nepfijatelné. Utoénik v tomto piipadé jedna zcela
védomé a promysSlené. Obét’ se z poCatku snazi nepiijemné situace s danym
clovekem ptejit, ovSem s postupem casu a s gradaci konfliktli se stane, ze uz nemé

moznost se nijak branit a ocitd se v tzv. zacarovaném kruhu.

Nevédoma Sikana
Neboli neumyslna, je druh Sikany, ktery se zaklada na chovani ¢lovéka, jenz
si zcela neuvédomuje, Zze svym chovanim vic¢i druhym zplisobuje nepiijemné

situace, a ze dokonce n¢kdo Sikanuje druhé.

43 Sikana na pracovisti. Bezpecnost prace.info. [online]. [cit. 2024-03-05]. Dostupné z:
https://www.bezpecnostprace.info/stres-na-pracovisti/sikana-na-pracovisti/

4 Mobbing a bossing cili Sikana na pracovisti. Priivodce prave. E-pravo. [online]. [cit. 2024-
03.-08]. Dostupné z: https://www.epravo.cz/top/clanky/mobbing-a-bossing-cili-sikana-na-
pracovisti-lze-se-proti-nim-branit-72092.html

* Mobbing free institut. Projevy a priibéh Sikany. [online]. [cit. 2024-03.-09]. Dostupné z:
https://sikanavpraci.cz/encyklopedie-sikany/projevy-a-prubeh-sikany/
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V tomto ptipadé je snazsi se z takové situace dostat a bojovat proti ni. Uto¢nik
je vétsinou po konfrontaci ochoten s chovanim piestat. Zaroven pro obét’ je snazsi

se ze situace dostat bez vétSich nasledku.

Patologicka Sikana

Tato forma Sikany je nejhor$i. Jednd se o neustdlé, opakované a zamérné
chovani vici obéti, ktera se proti uto¢nikovi od samého zacatku nedokéze nijak
branit. V tomto pfipad¢ je velmi obtizné tzv. mobbera odhalit nebo mu néco
dokazat.

Podle nasledujicich pojml rozliSujeme Sikanu plisobenou na zaméstnance

nebo zaméstnavatele.

6.1. Mobbing

Dfive se pro slovo mobbing pouzivalo pojmenovani ,,Sikana na pracovisti”.
Rozdil mezi mobbingem a Sikanou je spiSe v prostoru, kde se odehrava. Zatimco
mobbing se vyskytuje mezi dospélymi osobami na pracovistich. Se Sikanou se
muzeme setkat v §ir§im okruhu. I kdyZz bychom mohli povazovat mobbing za urcity
druh Sikany, pfesné€jsi vymezeni tohoto pojmu je nasledujici.

,,Mobbing je presné vymezend forma teroru. Jednd se o opakované,
nesmysiné chovani viici zaméstnanci, které znehodnocuje pracovni atmosféru a
ohrozuje jeho zdravi a bezpecnost. Mobbing miize zahrnovat verbalni ¢i fyzické
napadeni, projevovat se v jednani, slovech ¢i gestech.”

Pojem mobbing pochazi z anglického slova ,,mob”, které znamena napadat,
obtézovat, vulgarné vynadat. Zaroven se jedna o nasili vytvarené na kolegu, mezi
zameéstnanci, ktefi jsou na stejné pozici. Dale se mizeme setkat s pojmy jako je
bossing a staffing. PficemZ ,bossing” znamena natlak vyvijeny ze strany
nadiizeného smérem k podfizenym a ,,staffing”, ktery je opaénym jevem. Béhem
néj dochazi k nasili ze strany podfizenych viici nadfizenému. Tyto dvé formy nejsou

natolik frekventované jako mobbing. 47

% SVOBODOVA, Lenka. Nenechte se Sikanovat kolegou: mobbing — skrytd hrozba. Poradce
pro praxi. Praha: Grada, 2008. s. 26. ISBN 978-80-247-2474-4.

47 Psychické faktory. Mobbing. [online]. [cit. 2024-03.-10]. Dostupné z:
https://zsbozp.vubp.cz/mobbing
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Pfi¢in vyse uvedenych problémi je cela fada, ale ptedevsim by mezi n€ bylo

mozné fadit:

e Pocit socidlniho ohrozeni

e Strach z nezamé&stnanosti

e Zavist a konkuren¢ni vztahy

e Struktura osobnosti mobbera

e Vysoky natlak

e Spatné organizace

e Problém se zaélenénim 8

Mobbing ma celkové velky dopad na vykony zaméstnancli, potazmo
nadfizenych. V pfipadé, Ze na pracovisti dochazi k Sikané, je to ditkkaz nezdravého,
¢1 nestabilniho prostiedi, které vytvaii velky vliv na fungovani pracovisté jako
celku. To miiZe mit za nasledek zhorSeni pracovnich vykont, zvySeni chybovosti a

stresu, naruseni pracovni pohody na pracovisti nebo i zhorSeni ziskl firem.

6.2. Bossing

Nézev bossing je definovan jako , systematické Sikanovani ze strany
vedouciho.”” Nejcast&ji tedy nadfizeni zneuZivaji svého postaveni, aby mohli
se proti utokim nez v ptipadé¢ mobbingu. Co se tykd divodd, pro¢ k bossingu
dochazi, miize jich byt celd fada, od nejistoty nadfizeného o své postaveni, po
sympatie s podiizenymi. NejCastéjsi zpusoby, jak bosser plisobi na svou obét’ jsou
nasledujici.

e Zadavani nesplnitelnych tkolt

e Zesmeésnovani

Nepfimétené tresty/postihy

%8 Ministerstvo prace a socialnich véci CR. Diistojné pracovisté ve verejné spravé-sikana na
pracovisti. [online]. [cit. 2024-03-.11]. Dostupné z: https://www.dustojnepracoviste.cz/o-
sikane

4 CHROMY, Jakub. Ndsili na pracovisti: charakteristika, rizikové faktory, specifické formy a
pravai souvislosti. Pravni rukovét’ (Wolters Kluwer CR). Praha: Wolters Kluwer, 2014. s. 55.
ISBN 978-80-7478-552-8.
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e Neoduvodnéné kritizovani
e Nedostatek komunikace

e Vytvafeni prekazek™°

6.3. Staffing

Staffing je Sikana ze strany podfizenych vici nadiizenym. K tomuto
problému dochazi nejméné casto ze vSech vySe uvedenych zplsobu Sikany.
Nejcastejsi pricinou byva nastoupeni nového nadtizeného, nizky veék nadtizené¢ho
v porovnani s podiizenymi. Nevhodné povysSovani a zarlivost. Co se tyka projevi
staffingu, jednd se nejCastéji o ignoraci ukoll, pozdni plnéni ukoll, neshody,

bojkotovani. >!

6.4. Pravniuprava

V pravnim fadu Ceské republiky se nesetkame s definici pojmi jako je
konflikt, $ikana nebo mobbing. Co ale v pravnim fadu CR nalezneme, je pojem
diskriminace. Na prvni pohled se jedna o odlisné vyznamy téchto pojmi. OvSem
blize ke slovu Sikana se v na$i pravni upravé nelze pfiblizit. Co se tedy tyka
zakotveni ochrany pted diskriminaci neboli Sikanou, nalezneme jej v

Zakoniku prace &. 262/2006 Sb.>? konkrétné pak v §1a odst.1. pism. €). °* a
v hlavé 4 ¢asti 1.3

Sikana se miize projevit i v dal§ich zakonech, jako je naptiklad Trestni
zékonik ¢. 40/2009 Sb. ,napft. § 184 (pomluva), § 146 (ubliZeni na zdravi) a dal$i.>

Dale v Obcanském zakoniku ¢. 89/2012 Sb. § 3 odst. 2 pism. a). (prdvo na

ochranu svého Zivota, zdravi, svobody, soukromi, ...) 3¢

30 Sikana na pracovisti. Bezpecnost prace.info. [online]. [cit. 2024-03-21]. Dostupné z:
https://www.bezpecnostprace.info/stres-na-pracovisti/sikana-na-pracovisti/

3 Staffing, encyklopedie BOZP. [online]. [cit. 2024-03-21]. Dostupné z:
https://ebozp.vubp.cz/wiki/index.php/Staffing

52 Sikana na pracovisti. Bezpecnost prace.info. [online]. [cit. 2024-03-21]. Dostupné z:
https://www.bezpecnostprace.info/stres-na-pracovisti/sikana-na-pracovisti/

53§ 1a odst. 1 pism. e) zakona ¢. 262/2006 Sb. Zakonik prace. Znéni od 1.1.2024

54§ 16 a § 17 zékona ¢. 262/2006 Sb. Zakonik prace. Znéni od 1.1.2024

33 § 184, §146 zakona ¢&. 40/2009 Sb. Trestni zdkonik. Znéni od 1.7.2023

56 § 3 odst. 2 pism. a) zdkona ¢&. 89/2012 Sb. Ob¢ansky zakonik. Znéni od 1.1.2024
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A v neposledni fad¢ v Listin¢ zakladnich lidskych prav a svobod €. 2/1993
Sb., kde jsou ukotvena zakladni lidskd prava (nezadatelnost, nezcizitelnost,

nezruSitelnost a neproml¢itelnost) v § 1 zdkona.>’

7. Vliv na vykony zaméstnanci

Kazdé pracovisté se snazi co nejvice zabezpelit své pracovisté pied
ptipadnymi konflikty, z divodu personalni stability a fungovani firmy jako celku.
K tomu, aby vliv vzniklych konfliktd byl pokud mozno co nejmensi, je
pracovni spokojenost, pracovni motivace a adaptace pracovniki. Témto metodam
se fika persondlni ¢innost.’® At uz pro nové piichozi nebo osoby, které si prosly
konfliktem, se snazi pracovisté vytvorit pomocnou ruku pro jejich adaptaci, nebo
znovuzapojeni do pracovni spolecnosti.

Celkové fungovani pracovisté je zalozeno na pracovni spokojenosti
zameéstnancu. ,, Pracovni spokojenost je vyznamnym aspektem rizeni organizace.
Do Pracovni spokojenosti se radi: pracovni motivace, vvkonnost pracovnikii, jejich
identifikaci s firmou, pracovni stabilitou a organizacnimi zménami.”° Pokud je
pracovisté schopné tyto priority zarucit, je velmi pravdépodobné, Ze pokud
k n¢jakému konfliktu dojde, tak na celkovém vlivu na vykony zaméstnancti se to
nijak nepodepise. Osoby, které jsou schopné vést skupinu, zajiStovat konfliktni
situace a fesit dalsi problémy na pracovisti, jsou manazefi.

Pokud pracovisté neni uzplisobeno na feSeni konfliktnich situaci, nebo
dostatecné predchazeni nasledk vzniklych z konfliktd, je mozné, ze na tomto
pracovisti bude i nadale dochazet ke vzniku konfliktd, odchodu zaméstnanct a
nesoudrznému pracovnimu kolektivu. Piikladem je nedostate¢na adaptace noveé

pfichozich zaméstnanct, kteti nejsou z persondlniho hlediska dostatecné zapojeni

37°§ 1 zdkona ¢&. 2/1993 Sb. Listina zdkladnich lidskych prav a svobod. Znéni od 1.10.2021
38 KOCIANOVA, Renata. Persondini ¢innosti a metody persondini prace. Psyché (Grada).
Praha: Grada, 2010. s. 35 a 130. ISBN 978-80-247-2497-3.

3 KOCIANOVA, Renata. Persondlni ¢innosti a metody persondini prace. Psyché (Grada).
Praha: Grada, 2010. s. 34. ISBN 978-80-247-2497-3.

80 WEIHRICH, Heinz a KOONTZ, Harold. Management. Praha: Victoria Publishing, 1993.
ISBN 80-85605-45-7.
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mezi fungujici kolektiv. V tomto pracovisti bude i naddle mezi nové piichozimi
pracovniky a jiz stavajicim personalem dochéazet ke konfliktim, Sikané, nebo jejich
brzkému odchodu.

Proto vyskytne-li se na pracovisti konflikt, Sikana nebo jiny problém, je vzdy

vvvvvv

pfipad€ ma takové pracovisté velky vliv na dalsi fungovani pracovnika.

8. Dusledky

Kazdy konflikt ma na Uc€astniky néjaky dopad. At uz se bavime o béznych
konfliktech v rodindch nebo pravé o konfliktech na pracovistich. Nasledky na nas
mohou byt pozitivni nebo negativni. Jen velmi zfidka se stane, Ze nas konflikt nijak
neovlivni.

Co se tyka obecnych disledkl konfliktu na pracovisti, miizeme je rozdé€lit na
t1 skupiny:

e Vitéz a porazeny
e Oba vyhravaji
e Oba ztraci®!

Nejbeznéjsi z téchto variant vétSinou byva vitéz a porazeny, protoze pokud
dojde ke konfliktu na pracovisti, je vétSinou hlavni ditvod rivalita nebo neptatelstvi
mezi jedinci. Zbylé dvé kategorie se déli podle toho, zda jsou pro nas pozitivni nebo

negativni.

8.1. Negativni disledky

., Pracovni konflikty maji velmi negativni vliv na zdravi ¢lovéka. Zejména na
jeho psychickou pohodu a zdravi. Ackoliv se to nemusi zdat, nasledky mohou byt
opravdu zavazné, a to hlavné pro osoby bez zkusenosti s konflikty a Sikanou nebo

s nizsim sebevédomim. "% Negativni dopad mtZe mit konflikt i na lidi, ktefi s nim

1 CAKRT, Michal. Typologie osobnosti pro manazery: manazerské styly, rozhodovant,
komunikace, konflikty, tymova prace, time management a zmény. 2., 10zs. a pieprac. vyd.
Praha: Management Press, [2009]. s. 60. ISBN 978-80-7261-201-7.

62 Sikana na pracovisti. Bezpecnost prace.info. [online]. [cit. 2024-03-16]. Dostupné z:
https://www.bezpecnostprace.info/stres-na-pracovisti/sikana-na-pracovisti/
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nemaji nic spolecného, tedy na celkovy chod pracovisté. Piikladem hlavnich
dopadt konfliktu jsou:

e ZhorSeni pracovniho vykonu

e Plytvani energif

e ZhorSeni psychického a fyzického zdravi

e NaruSeni psychické pohody

e SniZeni zisku firmy

e ZvySeny pracovni stres

e Nedavéra

Dutlezité je, jakym zplisobem se k danému konfliktu pfistupuje. Pokud se

viibec nefesi, je pravdépodobné, Ze k dalSim konfliktim brzy dojde a pracovisté se
tak stane nestabilnim a problematickym. Pokud se konfliktu vénuje pozornost, je
vzdy dulezité, pouzit spravné prosttedky k vyteSeni problému. V ptipadé, Ze se
konflikt povede vyfesit a lidé se z n¢j dokdzou poucit, bavime se o pozitivnich

dopadech.

8.2. Pozitivni disledky

V piipad¢ vc€asného odhaleni problému a spravného pouziti opravnych
prostiedkil je mozné konfliktni situaci zastavit v samotném zarodku nebo ji spravné
vyfesit a zamezit tim negativnim nasledkiim. Konflikty pomahaji zlepsit a vycistit
napjaté prostfedi a vytvofit pratelské pracovni prostiedi. Zarovenn mohou opét
rozb&hnout stagnujici pracovisté a tim napomoci opétovnému fungovani firmy.%*

Pozitivni dasledky jsou:

e Vzijemné porozumeéni

e Odstranéni budoucich konfliktd
e V¢tsi divéra

e Lepsi komunikace

e Ziskani nadhledu na problémy na pracovisti %

63 Sikana na pracovisti. Bezpecnost prdce.info. [online]. [cit. 2024-03-16]. Dostupné z:
https://www.bezpecnostprace.info/stres-na-pracovisti/sikana-na-pracovisti/

54 Jak resit konflikty v kolektivu. Priivodce podnikanim. [online]. [cit. 2024-03-18]. Dostupné
z: https://www.pruvodcepodnikanim.cz/clanek/jak-resit-konflikty-v-kolektivu/

6 MCCONNON, Shay a MCCONNON, Margaret. Jak iesit konflikty na pracovisti. ManaZer.
Praha: Grada, 2009. s. 102. ISBN 978-80-247-3003-5.
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Empiricka ¢ast

9. Cile prace a hypotézy
9.1. Cile prace

Cilem této prace bylo zmapovat, zda na mnou vybraném pracovisti dochézi
ke konfliktim na zaklad€ jejich zkuSenosti, zda tyto konflikty maji dopad na
fungovani pracoviste.

Jeden z cilti je detailnéj$i zmapovani problematickych situaci na pracovisti a
otazkou, ktefi ze zamé&stnanct se s konflikty na pracovisti setkali.

Dalsi zcild je dozvédét se, jaky je nejvétsi problém na pracovisti.
Respondenti dostali na vybér z n€kolika moznosti jako je nadmérna administrativni

¢innost, stiznosti pacientt, prace pies ¢as a dalsi.

9.2. Hypotézy

H.1. VétSina zaméstnancli nemocnice se s konflikty na pracovisti nikdy
nesetkala.
H.2. Mezi nejcastéjsi problém se fadi nadmérnd administrativni ¢innost nebo

stiznosti pacienti.

10. Metodika

Tento vyzkum byl vytvofen pomoci kvantitativniho Setfeni. Data byla
sesbirdna na zdkladé¢ anonymniho dotazniku, ktery byl pfeddan Nemocnici
Strakonice, a.s.

Dotaznik lze nalézt v Ptiloze ¢&. 1.

10.1. Metodika prace

Ke zpracovani empirické ¢asti jsem pouzila kvantitativni vyzkum technikou
dotazniku. Jednalo se o mnou vytvofeny dotaznik, ktery byl uréen persondlu

nemocnice. Dotaznik se skladé z deseti otazek, které je mozné rozd¢lit na tfi ¢asti.
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Prvni Cast se vénuje popisu respondentl, tedy jejich pohlavi, véku,
pracovnimu zatfazeni a délce praxe.

Druhé ¢ast je zamé&fena na otazku, zda respondenti shleddvaji své povolani
stresovym a zaroven jaky je nejvyznamnéjsi problém na jejich pracovisti.

A tfeti Cast se pak kompletné zabyva tématikou konfliktu na pracovisti, zda
se respondenti setkali s kolegou, ktery vytvaii konflikty, pokud ano, jak casto

k tomu dochazi a zda nékdo z vedeni s nimi tuto skuteé¢nost fesi.

U vSech typt otdzek, byla mozZnost zvolit pouze jednu odpovéd a tim se

pokusit, pokud mozno co nejvice specifikovat jejich pohled na danou problematiku.

10.2. Charakteristika vyzkumného vzorku

Vyzkumny vzorek jsem si zvolila jen jeden, a to Nemocnici Strakonice, a.s.,
pfiCemz jsem pozadala ndméstkyni pro oSetfovatelstvi o rozdani anonymnich
dotaznikli zaméstnancim. Pfedala jsem 60 dotaznikli a bylo mi vraceno 52

vyplnénych dotaznikii. Tento pocet jsem vyhodnotila.

10.3. Popis Nemocnice Strakonice, a.s.

Tato nemocnice se nachazi v okresnim mésté Strakonice na jihu Cech. Jedna
se o pomérn¢ velkou spadovou oblast, kterd je tvoiena z oblasti Strakonicka,
Klatovska, Prachaticka a Pisecka. JelikoZ se jedna o velké uzemi, které vyuziva tuto
nemocnici, odpovidaji tomu i pocty hospitalizovanych a oSetfenych pacientd.

Za minuly rok bylo hospitalizovanych pacienti kolem 15 000 a oSetfenych
pacient kolem 140 000. Ro¢né se zde narodi mezi 600-700 déti a provede se zde

kolem 5000 operaé¢nich zakrokd. 6

8 Nemocnice Strakonice a.s. [online]. [cit. 2024-03-21]. Dostupné z: http://www.nemocnice-
st.cz/index.php
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11. Vysledky vyzkumu/Setieni

11.1. Analyza vysledu z ¢asti 1.

Do prvni ¢asti spadaji 4 otazky, které se zabyvaji obecnymi informacemi o
zamg&stnancich Nemocnice Strakonice a.s. Jednd se o otdzky na téma pohlavi

respondenttl, vék, pracovni zafazeni a délku praxe.

11.1.1. Zastoupeni respondentii z hlediska pohlavi

Otazka ¢. 1: VasSe pohlavi
Pocet Zen, které tento dotaznik vyplnily, byl mnohem vyssi nez pocet muza.
Hlavni pfi¢inou je fakt, ze ve zdravotnictvi pracuji pfevazné Zeny. Z celkového

poctu 52 odpovédi, vyplnilo tento dotaznik 47 zen (90 %) a 5 muzt (5 %).

POHLAVI

W muzi

W Zeny

Graf. ¢. 1: Pohlavi

Zdroj: vlastni
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11.1.2. Vékové spektrum respondenti

Otazka ¢. 2: Ve kterém vékovém rozmezi se nachdzite?

Respondenti si mohli vybrat z 5 moznych kategorii, a to 20-30 let, 31-40 let,
41-50 let, 51-60 let a 61 a vice let.

Kategorii 20-30 let zvolilo 7 osob (13 %), druhou kategorii 31-40 let zvolilo
11 osob (21 %), kategorii ve véku 41-50 let zaskrtlo nejvice osob, a to 19 (37 %),
predposledni kategorii 51-60 let zvolilo 10 osob (19 %) a posledni kategorii 61 a
vice let tu zaujimal nejmensi pocet respondentt, a to 5 osob (10 %).

Z tabulky je patrné, Ze nejvice zaméstnancl se v nemocnici pohybuje ve
veékovém rozmezi od 41 let do 50 let. Oproti tomu nejméné je zastoupend skupina

61 let a vice, nebot’ tito lidé postupné zacinaji odchazet do starobnich dichodd.

VEKOVE SPEKTRUM

m20-30let

m31-40let

m41-50let

M 51-60 let

m 61 avice let

Graf ¢. 2: vekové spektrum

Zdroj: vlastni
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11.1.3. Pracovni zarazeni

Otazka ¢. 3: Na jaké pozici pracujete?

V této otazce respondenti odpovidali, jaké je jejich pracovni zatfazeni, na
vybér méli ze tiech variant. Prvni byla vSeobecna sestra, kde uvedlo svoji odpovéd
nejvice dotazovanych, a to bylo 33 (64 %). Druhou variantou byl 1ékat, kde
zodpovédélo 8 respondentt (15 %). Posledni skupinou byl ostatni personal, jako
jsou sanitafi, oSetfovatelky a dalsi. Toto zatazeni vybralo 11 osob (21 %).

Z grafu je vidét, Ze nejvice zaméstnanci Nemocnice Strakonice, a.s., ktefi

se zucastnili vyzkumu je na pozici vSeobecné sestry a nejméné na pozici 1ékarte.

PRACOVNIi ZARAZENI

W vSeobecna sestra

m lékaf

M ostatni personal

Graf'¢. 3: Pracovni zarazeni

Zdroj: vlastni
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11.1.4. Délka praxe dané profese

Otazka ¢. 4: Jak dlouho pracujete na tomto pracovisti?

Respondenti vybirali z péti variant, a to méné nez 1 rok, 1-3 roky, 4-10 let,
nad 10 let a nad 20 let.

Prvni variantu, méné nez 1 rok, zvolilo nejméné¢ dotdzanych, a to pouze 2
osoby (4 %), 1-3 roky uvadi 5 osob (10 %), 4-10 let tvoti 13 zaméstnancii (25 %),
nejvetsi zastoupeni maji respondenti s praxi nad 10 let a to 21 osob (40 %). Posledni
¢ast grafu zaujima skupina nad 20 let, kterou uvadi 11 osob (21 %).

Nejvice zastoupené délky praxe bylo uvadéno u respondentti nad 10 let, coz
zaroven odpovida i grafu s vékovym spektrem, kde nejvice osob bylo mezi 41-50

lety. Tito respondenti pravdépodobné po ukonceni vzdé€lani nastoupili do

oy ee

zastoupeni maji osoby s praxi pod 1 rok.

DELKA PRAXE DANE PROFESE

B méné neZ 1 rok
m1-3roky
m4 -10let
mnad 10 let

M nad 20 let

Graf ¢. 4: Délka praxe dané profese

Zdroj: vlastni
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11.2. Analyza vysledki II. ¢asti

V druhé casti dotazniku byly dotazovany otdzky ohledn€ miry stresu na
pracovisti a jaky je nejzasadnéj$i problém, se kterym se zaméstnanci setkavaji.

V ptipad¢ obou otazek méli respondenti na vybér jen jednu odpovéd’.

11.2.1. Mira stresu na pracovisti

Otazka ¢. 5: Vnimate vase povolani jako stresové?

Graf €. 5 znazornuje miru stresu na pracovisti. Jako velmi stresujici uvedlo
8 dotazovanych (15 %), stresujici uvedlo nejvice osob, a to 36 (69 %), jako malo
stresujici odpovédélo 5 dotazanych (10 %) a nejméné odpovedéli jako nestresujici
3 respondenti (6 %).

Podle grafu je tedy ziejmé, ze se jednd o stresujici pracoviste.

MIiRA STRESU NA PRACOVISTI

M velmi stresujici

M stresujici

B malo stresujici

M nestresujici

Graf ¢. 5: Mira stresu na pracovisti

Zdroj: vlastni
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11.2.2. Nejcastéjsi problémy

Otazka €. 6: Které z téchto problémt, tykajici se pracovnich vztaht, se na
vaSem pracovisti nejvice objevuji?

Na vybér bylo v této otazce 5 moznosti, ale respondenti mohli zvolit pouze
jednu — ptehnand kritika od kolegl ¢i nadfizenych, vysoké naroky nadfizenych,
nadmérnd administrativni ¢innost, stiznosti pacientil, prace piescas.

S prehnanou kritikou a vysokymi ndroky se nikdo z respondenti
neztotoznoval (0 %). Oproti tomu nejvice z dotdzanych ma pocit nadmérné
administrativni ¢innosti, a to 31 respondenti (60 %). Stiznosti od pacientd si
vybralo 9 dotazanych (17 %) a prace piescas si vybralo 12 osob (23 %).

Je tedy patrné, Ze na tomto pracovisti je jeden z nejvétSich problémil
nadmérnd administrativni ¢innost. Zarovenn v nemalé mife jsou zde zastoupeny i

préace piescas a stiznosti od pacienttl.

NEJCASTEJSIi PROBLEMY

M piehnana kritika od kolegti ¢i
nadfizenych

m vysoké naroky nadfizenych
B nadmérna administrativni
Cinnost

m stiznosti pacientt

M prace prescas

Graf ¢. 6: Nejcastejsi probléemy

Zdroj: vlastni
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11.3. Analyza vysledki III. ¢asti

Posledni ¢ast je zamétena na tematiku konfliktu na pracovisti. Zda nékdo
z kolegli vyvolava konflikty, zda se n€kdo setkal s takovym konfliktem a jak ¢asto

a zda jsou takovéto situace ze strany vedeni feSeny.

11.3.1. Kolega jako zdroj konfliktu

Otazka €. 7: Mate pocit, Ze je na vaSem pracovisti kolega, ktery je zdrojem
konflikti?

Tato otazka méla za cil zjistit, zda je na tomto pracovisti néjaky kolega, ktery
zpusobuje konflikty. Podle dotdzanych maji pocit, Ze ano 2 osoby (4 %), spiSe ano
odpovédélo 11 osob (21 %), spiSe ne odpovédeélo nejvice dotdzanych, a to 27 (52
%) a odpoveéd’, Ze neni na pracovisti takovy kolega, uvadi 12 lidi (23 %).

Je tedy pravdépodobné, Ze jen mensi pocet osob, ktery ma pocit, Ze takovy
kolega na pracovisti opravdu je. Oproti tomu témét % dotdzanych ma pocit, ze tam

takovy kolega neni.

KOLEGA JAKO ZDROJ KONLFIKTU

Hano

M spiSe ano

M spiSe ne

¥ ne

Graf¢. 7: Kolega jako zdroj konfliktu

Zdroj: vlastni

44



11.3.2. Konkrétni konflikt na pracovisti

Otazka ¢. 8: Mél/méla jste s timto kolegou/kolegyni néjaky konflikt?

Tato otdzka méla jakysi dovysvétlovaci charakter k otdzce predchozi. Na
otazku bylo odpovézeno podobné jako na otazku ¢islo 7, a to nasledovné.

Pouze dva (4 %) z 52 dotdzanych odpovédeli, ze s kolegou méli konflikt.
Spise ano uvedlo 6 dotdzanych (12 %). Spise ne odpovédélo nejvice z dotazanych,
a to 24 osob (46 %). Ze nemélo zadny konflikt uvedlo 20 respondenti (38 %).

Na zékladé odpovédi pfevazuje nazor, Ze s takovym kolegou Zadny konflikt

neméli. Pouze dvé osoby uvedly, ze takovy konflikt zazily.

KONKRETNi KONFLIKT NA PRACOVISTI

Hano

M spiSe ano

M spiSe ne

M ne

Graf ¢. 8: Konkrétni konflikt na pracovisti

Zdroj: vlastni
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11.3.3. Frekvence konflikta

Otazka €. 9: Pokud ano (pokud jste néjaky konflikt s kolegou méli), jak
¢asto k takovym konfliktim dochazi?

Respondenti, kteti chtéli odpovédét na tuto otazku, méli na vybér ze 4
variant a to — denné, tydné, mesicné a jen ziidka.

Na tuto otazku neodpovedél plny pocet dotazovanych. Pocet odpovédi zde
byl 19. Z toho odpoveéd denné si nevybral zadny z respondentt (0 %). Tydné uvedli
jen dva respondenti (11 %). Mé&si¢né uvedli 4 z dotdzanych (21 %). A jen zfidka
odpovédélo 13 osob (68 %).

Zde je pozitivni vysledek, ze vétSina, kterd se s néjakym typem konfliktu na
pracovisti nékdy jiz setkala, uvedla, ze pouze jen zfidka. Na denni bazi tento
problém nezaziva nikdo z dotdzanych. Tydné uvedli jen dvé osoby, coz miize
predstavovat urcité otazniky. Ale pokud by se jednalo opravdu jen o dvé
z dotdzanych osob, nemusel by to byt pro pracovisté ptili§ velky potencionalni

problém.

FREKVENCE KONFLIKTU

H denné

m tydné

M jen zfidka

Graf ¢. 9: Frekvence konflikti

Zdroj: vlastni
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11.3.4. Reeni konfliktu ze strany vedeni

Otazka ¢&. 10: V piipad¢, Ze na VaSem pracovisti nastane konflikt, mate
pocit, ze Vam vedeni vyjde vstfic a danou situaci resi?

Jako posledni otdzku jsem polozila, zda jsou situace konflikti na pracovisti
ve Strakonické nemocnici ze strany vedeni feseny, ¢i nikoliv.

Jako ano, tedy ze v ptipadé¢ potieby se snazi vedeni problematickou situaci
tesit, uvedlo 5 dotazanych (10 %). Spise ano uvedla velka vétSina dotdzanych — 39
osob (75 %). Spise ne, tedy, ze ze strany vedeni nedochazi k feSeni konfliktnich
situaci ma pocit 6 lidi (11 %) a pocit, Ze vedeni nevyjde vstiic s pfipadnym feSenim
konfliktu maji pocit 2 osoby (4 %).

Zde ma naprostou vétSinu skupina, ktera ma pocit, Ze spiSe ano, tedy ze by

jim vedeni vyslo vstfic a danou situaci by jim pomohlo vyftesit.

RESENIi KONFLIKTU ZE STRANY VEDENI

Hano

M spiSe ano

M spiSe ne

M ne

Graf ¢. 10: ReSeni konfliktu ze strany vedeni

Zdroj: vlastni
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12. Shrnuti empirické casti

Hypotéza 1: VétSina zaméstnancti nemocnice se s konflikty na pracovisti
nikdy nesetkala.

Na zéklad€ vyzkumu se potvrdilo tvrzeni, Ze vétSina se nikdy s konflikty na
pracovisti nesetkala. Z celkového poctu se 84 % respondentl nesetkalo
s konfliktem, které¢ho by si vSimli, nebo je n&jak ovlivnil. OvSem i pfes pozitivni
pocet odpovédi, se nasly dvé osoby, které konflikt zazily a n¢jak je ovlivnil. I piesto,
zZe je to malé procento, tak i takové ¢islo mize do budoucna predstavovat problém.

Ze zkuSenosti je pravdépodobné, ze pokud na daném pracoviSti né&jaky
problémovy kolega je, bude Cinit nepfijemné situace i nadale, a i jinym osobam,

nez tomu bylo d ted’.

Hypotéza 2: Mezi nejcastéj$i problémy se bude fadit nadmérna
administrativni ¢innost nebo stiznosti pacienttl.

Tato hypotéza se stejné jako pfedchozi prokdzala. Z odpovédi je patrné, ze
vétSinu problémi na pracovisti tvofi nadmérnd administrativni Cinnost. Dale
nasledovala prace ptfes€as a v tésném zavesu stiznosti pacientii. VSechny z téchto
problémii jsou i pro mé jako laika co se tyka zdravotnického prostiedi,
nepiekvapiva.

Ze zdravotnického prostfedi je v poslednich letech velmi slySet hlasy na
nedostatek persondlu a s tim spojené problémy jak s praci pfescas, tak nadmérnou
administrativou.

Nikdo z dotazanych si nevybral jako problém, ktery by na svém pracovisti

shledéaval, prehnanou kritiku od kolegt ¢i vysoké naroky nadiizenych.

Cilem tohoto vyzkumu bylo primarn¢ se dozvédét, v jakém prostiedi
zamg&stnanci nemocnice pracuji. Zda je na tomto pracoviSti velké mnozstvi
konfliktnich osob a jaké nejcastéjSi problémy tito zaméstnanci shledavaji.
Z vyzkumu je patrné, ze se ho ucastnila prevazna vétSina Zen nez muzd. Velmi
dilezitym ukazatelem bylo vyhodnoceni dotazniku v pfipad¢ otdzek ohledné

konfliktnich pracovnikll na pracovisti, ktery se ukéazal jako velmi pozitivni.
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Ve zdravotnickém prostiedi ¢asto dochazi k vytésnéni konfliktnich osob. Na
rozdil od jinych profesi v této dochazi kazdy den ke krizovym situacim, které by na
zaklad¢ konflikth mezi zaméstnanci nebo nedostate¢né komunikaci dokazaly
zpusobit obrovské Skody, v nejhor$im ptipad¢ Gjmu na zdravi a Zivoté pacienttl.
Proto se jedna o pracoviste, kde konflikty nemaji pfili§ mnoho mista, a pokud uz se
snimi nektefi setkaji, dochdzi ihned k feSeni situace a snaze pfedejit vEtSim
problémum.

V¢St problém, nez konflikty ve zdravotnictvi piisobi nedostatek personalu,
Casté prepracovani, pies¢asové hodiny a velkd administrativni zatéz, které mohou

vést k odchodu zaméstnancu.
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Zavér

Tato bakalai'skd prace byla vénovana ptibliZzeni pojmu konflikt a vSemu s tim
spojenému. Tedy tomu, jak konflikt vznik4, jaké jsou jeho pfiCiny a jak se d¢li.
Soucasti zadani prace bylo rovnéz zaméfit se na vliv konfliktlh na zaméstnance,
kterému jsem se vénovala na zavér teoretické Casti, stejné tak s tim spojenych
disledkii plynoucich z konfliktnich situacich na pracovisti.

V této praci jsem se vénovala i pojmim jako je Sikana, mobbing, bossing a
staffing, které jsou soucasti pojmu konflikt. Soucasti této kapitoly bylo i zaméteni
se na pravni Upravu, kterd se zabyva problematikou na pracovistich. V této
souvislosti jsem nenasla zadny konkrétni piiklad, kde by byly v pravnim fadu Ceské
republiky pfesn¢ vymezeny pojemy konflikt, mobbing a bossing. OvSem i piesto se
touto problematikou zabyvaji nékteré paragrafy v zdkonech.

Prakticka ¢ast se zaméfovala na vyzkum na vybraném pracovisti Nemocnice
Strakonice, a.s., které bylo pro tuto bakaldfskou praci zvoleno. Celkové bylo
osloveno 52 zaméstnancti a na zaklad¢ tohoto ¢isla byl vyhodnocen dotaznik, ktery
se skladal z 10 otazek na téma obecnych informaci, feSeni konfliktii a nejcastéjsich
problémil v tomto zaméstnani.

Jak jsem jiz zminila v pfedchozi ¢asti, ke konfliktim na tomto pracovisti
dochazi jen minimalné, a to z divodu velmi naro¢ného povolani. Zaméstnanci se
zde primarné snazi zabezpecit pacienty a pecovat o jejich zdravi a Zivoty, a proto
zde konflikty nemaji pfili§ mnoho mista.

Pokud se zde ale zamé&stnanci s konflikty setkaji, jedna se spiSe o problémy
na zaklad¢ nedostatku persondlu, a tim velké administrativni z4téze a prace prescas.
To pak vede k odchodu zdravotniki do soukromého sektoru, nebo zcela pry¢ ze

zdravotnického prostredi.
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Resumé

This bachelor thesis was dedicated to elucidating the concept of conflict and
everything associated with it. This includes how conflict arises, what its causes are
and how is classified. Part of the thesis assignment was also to focus on the impact
of conflicts on empolyees, which I addressed at the end of the theoretical part, as
well as the associated consequences stemming from conflict situations in the
workplace.

In the thesis we also addressed concepts such as harassment, mobbing,
bossing and staffing, shich are part of the conflict concept. This chapter also focused
on legal regulations dealing with issued in workplaces. In this contex we did not
find any specific example where the term conflict ort he terms mobbing and bossing
were precisely defined in the legal framework of the Czech Republic. However,
despite this some paragraphs in the law deal with this issue.

The practical part focused on research at the selected workplace, Strakonice
Hospital, a.s., which was chosen for this bachelor thesis. Overall we managed to
approach 52 employees and based on this number we evaluated a questionnaire
consisting of 10 questions on the topics of general information, conflict resolution
and the most common problems in this profession.

As I mentioned in the previous section, conflicts as this workplace occur only
minimally due to the very demanding nature of the profession. Employees here
primaly focus on ensuring patient care and health, so conflicts don't have much
space. However, if conflicts do arise here, the yare rather problems stemming from
staff shortages and demanding administrative burden and evertime work. This then
leads to healtcare prefessionals leaving for the private sector or compleetely leaving

the healthcare environment.
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Pilohy
Pfiloha ¢. 1:

Dotaznik empirické ¢asti — Konflikty na pracovisti a jejich vliv na vykony
zameéstnancl

(adresovan Nemocnici Strakonice a.s.)

Dotaznik - Konflikty na pracovisti a jejich vliv na vykony zaméstnancu

Dobry den, jsem studentkou pravnické fakulty Zdpadoceské univerzity v Plzni a chtéla
bych Véas timto poZadat o vyplnéni tohoto kratkého dotazniku, ktery slouzi pro mou
bakaléfskou préci, které se zabyva konflikty na pracovisti a jejich vlivem na vykony
zaméstnanc.

Tento dotaznik je zcela anonymni a Vase odpovédi budou pouZity pouze pro ucel mé
bakalafské préace.

Dékuji za vyplnéni

Klavikova Markéta

1. Vas$e pohlavi:

O Zena
O Muz

2. Ve kterém vékovém rozmezi se nachazite?
O 20-30let
O 31-40let
O 41-50 let
O 51-60let
O 61 letavice

3. Najaké pozici pracujete?
O VSeobecnd sestra

O LékaF

O Dalsi personél (sanitéaf, oSetfovatelka,...)

4. Jakdlouho pracujete na tomto pracovisti?
Méné neZ 1 rok

1-3roky

4-10 let

nad 10 let

O 0000

nad 20 let
5. Vniméte vase povolani jako stresové?

O Velmi stresujici
O Stresujici
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O
O

Malo stresujici

Nestresujici

6. Které z téchto problému, tykajici se pracovnich vztaht, se na vasem pracovisti
nejvice objevuji?

OO00O0O0

Pfehnané kritika od kolegl i nadfizenych
Vysoké néaroky nadfizenych

Nadmérné administrativni €&innost
StiZznosti pacientl

Prace prescas

7. Mate pocit, Ze je na vaSem pracovisti kolega, ktery je zdrojem konflikt(?

O0O0O0

Ano
Spise ano
Spise ne
Ne

8. MélU/méla jste s timto kolegou/kolegyni néjaky konflikt?

O00O0O

Ano
Spise ano
Spise ne
Ne

9. Pokud ano, jak &asto k takovym konfliktim dochézi?

OO0 O

Denné
Tydné
Mési¢né
Jen zfidka

10. V pfipadé, Ze na Vasem pracovisti nastane konflikt, mate pocit, Ze Vam vedeni vyjde
vstfic a danou situaci fesi?

OO0 O

Ano
Spise ano
Spise ne
Ne
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