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UvVOoD

Tato bakalaiska prace se zabyva problematikou konfliktli na pracovisti, konkrétné typy
konfliktd a jejich pfi¢inami ve firmé. Konflikty jsou soucésti zivota kazdého z nas
a kazdého z nas uréitym zpisobem ovliviyji, at’ uz kladnym ¢i zapornym zptisobem.
Cilem této prace je blize se zamé¢fit na pii¢iny konflikti v organizaci, na jejich nasledky
a nasledné navrhnout vhodné opatteni, ktera zlepsi zvladani konflikti.

Organizaci, ve které je provadéna analyza této prace, je Vyssi odbornd Skola a stfedni
primyslova Skola elektrotechnickd v Plzni. Je to organizace Citajici stovku
zaméstnanct, a proto si myslim, ze z pohledu konflikti je vice nez vhodna.

Kazda firma by se méla o konflikty na pracovisti zajimat, protoze znepiijemiiuji

pracovni prostiedi, snizuji motivaci zaméstnanct, a tim tedy 1 jejich vykonnost.

Prace je rozdélena do tii oddilti: na ¢ast teoretickou, charakteristiku organizace a cast

praktickou.

Cast teoretickd je roz¢lenéna do 3esti samostatnych kapitol, které jsou dale ¢lenény do
podkapitol.

Prvni kapitola se zabyva pojetim slova konflikt, jeho vyznamem a definici a také fazemi
konfliktu. V druhé kapitole jsou popsany jednotlivé typy konfliktd, ¢im se vyznacuji
a jak se rozdé€luji. Ve tfeti jsou vymezeny styly feSeni konfliktl. Jejich charakteristické

znaky, jak se uplatnuji pti feSeni konfliktd a jak jednotlivé typy pfijima okoli.

Ve ¢tvrté kapitole uz jsou popsany piic¢iny konflikth pfimo na pracovisti a jejich fizeni.
Popisuje, jak vznikaji konflikty mezi podfizenymi, mezi nadfizenym a podiizenym

a také mezi dvéma organizacemi.

Pata kapitola teoretické Casti pojednava o stylech fizeni manazera. Vysvétluje klasicke
rozdéleni styla a dale pak situa¢ni vedeni, v€etné toho, jak ktery styl souvisi s konflikty.
Posledni kapitola je vénovana teoretickému doporuceni, jak pfedchazet konfliktim na

pracovisti.



Druhé ¢ast bakalaiské prace se zabyva charakteristikou organizace, tedy VOS a SPSE
Plzen.

Je rozdélena do osmi kapitol, z nichZ jsou né€které dale ¢lenény do podkapitol. V prvni
kapitole je popsan diivod vybéru této organizace a ve druhé jeji stru€né charakteristika.
Ve treti je shrnuta historie Skoly, v dalsi kapitole jeji soucasnost. Pata kapitola popisuje
vizi organizace vcéetné jejiho poslani a strategickych plant.

Sesta kapitola se zabyva projekty koly, do kterych se $kola zapojila v minulosti, a které
prave probihaji.

V sedmé kapitole je pfiblizeno financovani Skoly, jeji provozni vynosy, naklady
a vysledek hospodateni.

V posledni kapitole této ¢asti je SWOT analyza Skoly.

Praktickd ¢ast je celkem rozsahla, rozdélena do dvou kapitol a péti podkapitol. V prvni
kapitole je piiblizeno probéhlé¢ dotaznikové Setieni, struktura dotazniku, diky kterému
Seteni probéhlo a nasledné vyhodnoceni tohoto dotazniku.

V druhé jsou pak sestaveny tfi navrhy, jak zlepsit situaci ve Skole v rdmcei konflikta.



1 TEORETICKE VYMEZENI ZAKLADNICH POJMU

1.1 Konflikt

~Konflikt je stretnuti dvou nebo vice zcela nebo do urcité miry navzajem se
vylucujicich ¢i protichudnych snah, sil a tendenci.“ [8,s. 17]

Konflikt je cinitel, ktery ohrozuje ¢i narusuje rovnovahu nebo stabilitu systéemu.
Konflikt ma tendenci vychylovat systém z rovnovahy nebo z jejich blizkych stavii a tim

podnécovat jejich zmeny.*“ [10, s. 15]

Konflikty vznikaji pfirozen¢ jako nutny proces. Pokud stabilita systému zistdva
neporuSena a konfliktem je naruSena pouze rovnovaha, pak konflikt danému systému
dava silu ménit se a rist. Proto nelze jednozna¢né urcit, zda jsou konflikty pozitivni
nebo negativni. Pozitivni dopady spocivaji naptiklad v procisténi vztahit mezi lidmi, coz
vede k uvolnéni napéti. Lidé si Casto tyto pozitivni dopady neuvédomuji, konflikt berou

automaticky jako negativni véc. [10]

Konflikty na pracovisti nikdy nemohou byt Gplné€ odstranény, o coz by se ani nemélo
usilovat. Mohlo by dojit k utlumeni vyvoje firmy a nasledné ztrat¢ schopnosti reagovat
na zmény. Cilem organizace by nemélo byt se konfliktim uplné vyhybat, ale snazit se

snizit jejich negativni dopady, které mohou navodit nepijemnou atmosféru na pracovisti.

Clovék, ktery se dostane do konfliktu, pocituje vnitini napéti a je u n&j vyvolavan pocit
nespokojenosti. Muze také dojit k oslabeni nékterych psychickych funkci jako je
pozornost, mysleni nebo soustfedénost, coz dale vede ke snizenému pracovnimu
vykonu. To, jak se konflikt na jednotlivcich podepiSe, nezavisi pouze na vnéjSich
okolnostech, ale ptfedev§im na jeho osobnostnich rysech. Ditlezitou roli sehrava

vnimavost a citlivost vii¢i svému okoli, nervovy stav jedince, mira tolerance atd. [2]

Je dulezité¢ si uvédomit, ze konflikt neni Zadny zavod, ze kterého musi vyjit vitéz
a porazeny. Naopak je mozné dosahnout spoluprace a najit spole¢na feseni problému.
Do konfliktu vstupuji vzdy dva faktory, objektivni a subjektivni. Objektivni prvky
zahrnuji obsahovou stranku konfliktu, naproti tomu subjektivni prvky jsou emoce. Proto
je pii feSeni konfliktu dilezité zvladat nejprve subjektivni stranku, teprve pak se

zabyvat strankou obsahovou. [12]



1.1.1 Faze konfliktu

Cely cyklus konfliktu délime do osmi fazi. Jednotlivé faze nejsou stejn€ dlouhé a jejich

¢asové rozpéti zalezi na riiznych okolnostech. V kazdé z nich je mozné konflikt ukoncit.

Tzv. nultou fazi oznacujeme stav, kdy neni stabilita ani rovnovaha systému narusena,
tedy jde o bezkonfliktni stav a fikdme mu homeostaza. VSechny cile a pozadavky vSech
zucCastnénych stran jsou v této fazi uspokojovany.

Prvni fazi jsou varovné priznaky. Varovné piiznaky zacne vysilat jedinec, popf.
skupina lidi, jehoZ potieby nebo cile nejsou dostate¢né uspokojovany. Tyto piiznaky
mohou byt vysilany nevédomé, jde naptiklad o zménu chovani, neplnéni kol vcas,
nebo o védomé signaly, kdy se dotyCny snazi dat najevo, ze je nespokojeny. V této fazi
je mozné konflikt ukonc¢it diky dostate¢né komunikaci.

V dalsi fazi dochazi k rozvoji odliSnosti. Varovné ptiznaky byly piehlizeny, a tak se
zaCind vice projevovat nespokojenost. Pokud i nadéale dochazi k piehlizeni, pak se
z problému zacne stavat spor.

Ve treti fazi, kterd je fazi polarity, dochdzi k védomym utokim ze strany
nespokojeného jednotlivce. Problém, ktery byl diive obecny se stava urcitym a je
personifikovany. V téchto etapach je dominantnéj$i pravé emociondlni slozka. Je zde
Z taze polarity se dostdvame bud’ do ¢tvrté nebo rovnou do paté faze.

Ctvrta faze separace nastava v piipads, Ze problém nebyl stale feSen. Strany, které jsou
v konfliktu, vzdjemné prestavaji komunikovat, vyhybaji se, a tedy konflikt sam
ustupuje. Pokud spolu zicastnéné strany nemusi pfijit do styku, pak se faze separace
muze stat konecnou fazi konfliktu.

Dalsi faze je destrukce, kterd vznika silnym emoc¢nim vybuchem ve fazi separace.
V této fazi se zobrazi vSechny nefesené piiciny a divody konfliktu. V této fazi konflikt
vyrtesit nelze.

Z paté faze postupné prechazime do dalsi, do faze vyCerpani. Muze se zdat, Ze v této
fazi je konflikt jiz vyfesSen, ale vétSinou jedna ze zuCastnénych stran pouze nabird sily
k dalSimu utoku. Pokud faze separace byla pfiliS dlouhd a narocna, muze konflikt
preskocit fazi destrukce a rovnou piejit do faze vycCerpani.

A nakonec, pokud nedoSlo ke zniCeni systému, dochdzi k latenci, kterd se postupné

muze vratit k jiz uvedené nulté fazi, k homeostaze. [10]
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1.2 Typy konflikta

1.2.1 Intrapersonalni konflikty

Prvnim typem konfliktu je takovy, ktery probiha uvniti jednoho ¢lovéka. Je to spor jeho

vnitinich sil.

Intrapersonalni konflikty piedstav

Jde o spor, ktery vzniké naptiklad pfi rozhovoru, pokud je nestejny vyraz tvare naseho
partnera a jeho slovni sdéleni. MiiZe nas to zméast a mohou néas napadat otazky: ,,Rika
pravdu nebo 1ze?* nebo ,,Souhlasi semnou ¢i nikoli?* apod. Spor pfedstav miize nastat
1 pfi nedostate¢né znalosti pravidel, ktera plati ve spole¢nosti. Zda je slusné ¢i neslusné
mluvit u jidla, jakym zpisobem mam ¢i nemam mluvit atd.

Intrapersondlni konflikty ndazori

Vnitini konflikt ndzorti nastdva v piipadé, kdy si na nékoho délame nazor. Pokud
nekoho vidime prvné€ nebo ho dobfe nezname, tézko mizeme fici, jaké vlastnosti ma.
Proto nam v hlavé zacne spor ndzort, zda je ten ¢loveék hodny ¢i zly, spolehlivy nebo
nespolehlivy a podobné. To byl pouhy naznak jedné situace z mnoha, které v nasem
Zivoté mohou nastat.

Intrapersonadalni konflikty postojit

V tomto piipadé€ jde o ujasniovani naseho vlastniho postoje viici n€jaké osobé ¢i situaci.
Zda se nam ta osoba libi nebo nelibi, zda jsme nadSeni z urcitého napadu ¢i nikoli.
Intrapersondlni konflikty zajmii

Jde o stet dvou naSich z4jmi. At uz osobnich nebo spolecenskych. Rozhodujeme se
mezi dvéma prilezitostmi a nemlzeme se rozhodnout, co by bylo lepsi. Dilezitost
rozhodnuti hraje velmi podstatnou roli. Cim je nase rozhodnuti podstatngjsi, tim horsi

nasledky mohou nastat. Jsou to situace, kdy si lidé kladou existencidlni otazky.

Samoziejm& mohou nastat i konflikty smiSené. Nemusi to byt pouze vyhranény typ
konfliktu, ale jejich prolinani. Reseni vnitinich sporti je individudlni. Zavisi predeviim
na osobnostni strance jedince, na jeho psychické odolnosti, na tom, jak se vSeobecné ke

konfliktim stavi atd.
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1.2.2 Interpersonalni konflikty

Tento typ sporu je mezi dvéma lidmi. Vynechame situace, kdy je do konfliktu zapojeno

vice lidi ¢i stran. I zde mohou nastévat konflikty smiSené, které jsou v praxi nejcastéjsi.

Interpersondlni konflikty predstav

Kazdy z lidi ma sviyj vkus, svou jedine¢nou fantazii. Kazdou véc vnima rozdiln¢, ma na
ni jiny pohled, a tedy je jiné i jeho oCekavani. A pokud se stfetnou dvé osoby, jejichz
vnimani je naprosto odlisné, budou maximalné rozdilné 1 jejich pfedstavy. NejlepSim
vychodiskem z takové situace je komunikace. Je dulezité si pfesné stanovit pojmy,
uzivané terminy, dat si pozor na uzivani synonym atd. Vétsinou se nikdy stoprocentné
jejich predstavy neshodnou, ale méli by se snazit najit kompromis.

Interpersondlni konflikty nazori

S konflikty nazort se v bézném zivoté setkdvame nejcastéji. VEétsina lidi je povazuje za
néco, co k béznému Zivotu patii. Je pravda, Ze kazdy z nds ma na rizné véci svij vlastni
nazor. Miizeme najit lidi, ktefi s nasim nazorem budou souhlasit, budou se s nim
ztotozinovat. Ale také se najde fada odpirct, ktefi budou proti tomu nazoru a jejich
néazor bude piesné opacny. ReSenim takovych spori miZe byt naptiklad pfizvani
odbornika nebo tieti nezaujaté osoby. JelikoZ miZeme mit na v&c rlizny nazor, Casto se
v organizaci zavad¢ji normy, které zajistuji, ze se ve vysledku dokédzeme shodnout.
Interpersondlni konflikty postojit

Postoj je chapan jako nazor, ktery je emocné zabarven tim, kdo si nazor utvafi. Zda se
nam néco libi ¢i nelibi, zda k tomu zaujmeme kladny ¢i negativni postoj. Postoj clovek
ve svém zivoté zaujima ke vSemu, s ¢im se setkd, i kdyz si to v n€kterych chvilich ani
neuvédomuje. Na feSeni konfliktl v oblasti postoje pohlizime z nékolika hledisek, mezi
které patii naptiklad osobnost partnera, vliv okolniho prostredi.

Interpersondlni konflikty zdajmii

Nejhtite se fesi a jejich prubéh podle 1¢kaiti zptisobuje nejvétsi uymy jak na psychické,
tak na fyzické strance jedinctl. Resi se podle toho, zda se stietnou dva jedinci, z nichZ

ani jeden nechce ustoupit nebo dva, kteti pfed sebou ustupuji navzajem.
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1.2.3 Intraorganizac¢ni konflikty

Skupinové konflikty vznikaji uvniti skupin, tedy se da fict uvnitf organizace.
RozliSujeme vertikalni a horizontalni konflikty. Vertikalni nastdvaji mezi nadfizenymi
a podfizenymi, naproti tomu horizontdlni vznikaji na jedné Urovni, tedy mezi
jednotlivymi oddélenimi nebo mezi jednotlivymi skupinami pracovnikli. Konflikty
uvnitf organizace se musi pecliveé fesit a feSeni se musi dotdhnout do konce, aby nebyla

narusena organizacni kultura a pracovni prostfedi.

Intraskupinovy konflikt

Tento druh konfliktu vznikd uvnitt jedné skupiny. Nejcastejsi pticiny se vyskytuji hned
pfi vzniku skupiny, kdy jsou mezi jednotlivymi pracovniky velké rozdily, nejsou
sehrani, a tak spor mtze vzniknout velmi snadno.

Interskupinovy konflikt

Tyto spory jsou mezi dvéma ¢i vice pracovnimi skupinami v organizaci. [8]

1.2.4 Interorganizac¢ni konflikty

Mezi organizacemi vznikaji spory vyplyvajici ze vzdjemnych vztahii. Pokud ma
organizace na vybér a s firmou, se kterou vede konflikt, si mize dovolit prerusit vztahy,
pak spor mezi nimi nepfedstavuje zddny podstatny problém. Naproti tomu, pokud do
budoucna danou firmu potfebujeme, musime konflikt vyfeSit a snazit se dalSim

pfedchazet.
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1.3 Styly zvladani konfliktnich situaci

To, jak clovek zvlada rizné konfliktni situace zavisi nejen na okolnostech, ale
predevsim na Clovéku samotném. Dulezité pti fesSeni je, zda ¢lovek je vice emociondlné
nebo racionalné zaloZeny. D4 se totiz predpokladat, Ze clovek, ktery je spiSe racionalni
a dokéze jednat bez natlaku emoci, bude konfliktni situace zvladat lépe.

Ale nejen okolnosti a osobnost jedince ma na feSeni konfliktu velky vliv. Predev§im
styl, jakym je konflikt feSen, se v zavéru podepiSe na rychlosti a GspéSnosti feseni.

RozliSujeme pét zékladnich styli. (Hellriegel, Slocum, Woodman, 1992)

1.3.1 Unikovy styl

Tento pfistup pouzivaji lidé, kteti se konflikthm radéji vyhybaji. Jsou to
nesebeprosazujici lidé, ktefi ve chvili, kdy ke konfliktu dojde, se snazi zlstat neutralni.
K tomuto stylu se lidé uchyluji, protoze véti, Zze se konflikt sdm vyfesi, a nebo trpi
averzi ke konfliktim s ohledem na negativni zkuSenosti z minulosti. Pokud se jedinec
fidi pouze Unikovym stylem, mlZe se stat negativné souzenym u ostatnich, mize

pusobit, ze pred kazdym problémem utika.

1.3.2 Kompetitivni styl

Jedinci, ktefi uZivaji tento styl, prosazuji sami sebe, ale na spolupraci se nepodileji.
Dulezité je pro n¢ dosdhnout svych vlastnich cilti nebo potieb, aniz by se ohlizeli na
dalsi osoby ve svém okoli. Tomuto pfistupu je pfipisovana urcitd dominance a natlak.
Ackoliv je v nekterych situacich nutné tento styl pouzit, z pohledu okoli je jedinec
odsuzovan, nebot’ ti, ktefi konflikty fesi pravé timto zplsobem, povazuji za feSeni

konfliktu pouze stav vyhra - prohra a postup, ktery pro n¢ neni pfinosny, je nezajima.

1.3.3 Prizpisobivy styl

Tento piistup vyuzivaji lidé, ktefi spolupracuji, ale neprosazuji sami sebe. Je pouzivan
vétSinou za ucelem zvednout sebevédomi druhym nebo jim splnit jejich prani.
U ostatnich je hodnocen kladnég, ale pokud je vyuzivan dlouhodobé, je dany jedinec
povazovan za slabého a tento styl se stava neefektivnim. Pokud dojde ke konfliktu, pak

se timto pfistupem priklanime spise k t€ emocionalni slozce, nez k obsahové.
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1.3.4 Kooperacni styl

Timto stylem by se dala charakterizovat oboustranna vyhra. Prosazuje jak spolupraci,
tak 1 jedince. Lidé, ktefi vyuzivaji pravé tohoto pfistupu, jsou vétSinou piizniveé
hodnoceni, jsou svym okolim povazovani za dynamické a cilevédomé jedince. Maji
snahu dosédhnout pozitivnich vysledkti na obou stranach. Co je pro tento zpiisob jednani
charakteristické je snaha nalézt divody a pfiCiny konfliktu, najit néjaké vhodné feseni,

které by ptindselo spolecné vysledky.

1.3.5 Kompromisni styl

Je zalozen na pfistupu dej - ber. Nachazi se na stfednim stupni jak spoluprace, tak
sebeprosazovani. Dochazi v ném k postupnému ustupovéni. Tento pfistup je zpravidla
hodnocen kladné a je vSeobecné povazovan za nejlepsi pii feSeni konfliktd. Od
kooperac¢niho stylu se li§i pfedevsim tim, Ze neusiluje o maximalni vysledky obou stran,

ale spise o ¢aste¢né uspokojeni obou ziucastnénych. [2]

EKonfrontatni styl Kooperativd styl

Eompromisni styl

Unikovy styl Phirphsobivy styl

b= - D = T T T = T = T T = ol T

Spoluprace

Obr. ¢. 1: Individualni styly reseni konfliktu, [2, s. 254]

15



1.4 Priciny konfliktii na pracovisti a jejich Fizeni

1.4.1 Zdroje konflikti

Zdroji a pficin, které zpisobuji konflikt je celd fada. Zde jich bude uvedeno osm, které

jsou povazovany za zakladni.

Osobnost a socidalni chovani jedincu

Tuto pficinu konfliktu miizeme jen tézko odstranit. Jde o osobnostni rysy jedince. Jde
o chronické choleriky, lidé, ktefi vyhledavaji spory, maji tendenci uchylovat se k nasili,
lidé, ktefi porusuji pravidla a zakony, ti, ktefi se pfizivuji na praci jinych a podobng.

Resenim by mohlo byt ukaznéni nebo vyfazeni takového ¢lovéka z kolektivu.

Nedorozuméni

Miize k nému dojit z ditvodu nedostate¢né komunikace, Spatnému porozuméni nebo
vysvétleni zadanych Ukoll, nedostacujici mira inteligence poskytovatele ¢i piijemce
informaci, nedosta¢ujici zptsobilost k zadanému ukolu atd. Reseni je v tomto piipadé
ziejmé. Vzdelavani zaméstnancti fadovych i vedoucich, dostate¢na informovanost,

poskytovani konzultaci a porad k otdzkam zadaného tukolu.

Nedostatky persondlni prdace

Takové nedostatky mohou vzniknout Spatnym vybérem zaméstnance, Spatnym
umisténim zaméstance, chybnym vytvafenim pracovnich ukoll, nedostate¢nou motivaci
a celkovou péci o zameéstnance, nevénovani pozornosti na vzdélavani zaméstnanct.

Ptedejit se tomu dd zménou piistupu personalniho vedeni.

Styl vedeni lidi v organizaci

Spatny styl vedeni spo¢iva napiiklad v piehlizeni zajmi zaméstnancl, ve sklonu
k direktivhimu vedeni, povySovani se, rozdélovani zaméstnancii do vrstev, stavéni
bariér mezi jednotlivymi zaméstnanci i mezi vedenim a podfizenymi pracovniky.

Vychodiskem je uprava stylu vedeni nebo zavedeni nového stylu.
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Zpusob formovani tymii
Velky diraz se klade na kvalifikovanost celého tymu, ale zapomina se na jednotlivé
osobnostni charakteristiky ¢lenti a vedouciho tymu. ReSenim je zvysena peélivost pii

vybéru zaméstnancti i z psychologického hlediska.

Zmény techniky a technologie, organizace prdace a organizacnich struktur

Zmény se provadéji bez ohledu na zaméstnance, nejsou o nich informovani, nikdo
nechce znat jejich nazor. Jsou malo pfipraveni, mize jim chybét potiebna kvalifikace.
Zmény muze piindSet ruseni pracovnich mist, zmény v pracovnich kolektivech
a podobné. Vychodiskem v tomto pfipadé je vCasna informovanost pracovnikd,

konzultace s nimi, jejich aktivni zapojeni do procesu zmén.

Umisténi pracovisté a pracovni podminky

Lokalita pracovisté vyvolava konflikty z diivodu, ze lokalita je pfili§ daleko od ostatnich
potfebnych budov a pracovist. Naptiklad od skladu materidlu, od administrativnich
budov nebo od centralniho pracovisté. Konflikt mize byt také zplsoben neustalym
pfesouvanim pracovisté, ptilis velkym odfiznutim pracovnika od ostatnich nebo naopak
nedostatkem klidu na préci.

Pracovni podminky jsou pak naruSovany malym prostorem, nepotfddkem, Spatnym
osvétlenim atd. To vSe se podepiSe na psychickém stavu zaméstnance, predev§im na
jeho naladg, coz ovliviiuje piimo vyskyt konflikti. Resenim je vystavba komplexti, kde
budovy budou pohromad¢. Co se tyce pracovnich podminek, zde je jedinou moznosti

nedostatky odstranit.

Piiciny mimo organizaci

I pfesto, ze tyto pfi¢iny pifimo s pracoviStém nesouvisi, Casto se podepisuji na
konfliktech pravé na pracovisti. Miizeme sem zatadit rodinné problémy zaméstnance,
jeho financ¢ni situaci, jeho situaci s bydlenim, nemoci v rodiné apod. Déle jsou to situace
z politického a ekonomického hlediska, jako je inflace, riist nezaméstnanosti atd.
Reseni, které by odstranilo po¢atky konfliktu, organizace nema ve svych rukou. Ale
mela by byt schopna a ochotnd vyjit zaméstnanci vstiic, pomoci mu se vyrovnat s jeho

zivotni situaci. [7]
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1.4.2 ReSeni konflikti mezi pod¥izenymi

U konflikth je dilezité ziistat klidny. ManaZer si musi byt védom toho, Ze je ve vySSim
postaveni nez jeho podfizeni. Nesmi konflikty feSit za né, ale musi jim dat prostor
a urCitou podporu, aby si problém mezi sebou vyfesili sami. Pokud by se to snazil
vyfeSit manazer, ani jedna ze zuCastnénych stran by neshledala toto feSeni jako
adekvatni. Konflikt by se mohl sice utlumit, ale az by propukl znovu, bylo by to ve vétsi
mife.

ManaZer ma vystupovat jako prostfednik daného konfliktu. M4 za kol nestranné
pozorovat vznikly konflikt, snazit se ho do hloubky pochopit a snazit se, aby se kazda
ze stran na to podivala i z jiného uhlu pohledu. Také by se mé&l manazer snazit, aby
komunikace mezi obéma stranami probihala na néjaké turovni, aby nedochdzelo
k bezptfedmétnému dohadovéni nebo obvinovani.

Pti hledani nejlepsi varianty vyfeseni konfliktu, by se vSechny navrhy mély sepsat na
papir a vSechny zc¢astnéné strany by v nich spolecné mély hledat pozitiva a negativa.
Pokud konflikt dospéje k danému feseni, ulohou manazera je shrnout vysledky sporu,

aby se ujistil, Ze kazda strana pochopila, co pro ni z daného feSeni vyplyva.

1.4.3 ReSeni konfliktii mezi nadiizenym a podfizenym

Pokud vznikne konflikt mezi vy$§im a niz§im postem, pak je prakticky nemozné, aby to
alesponl jedna strana nedala najevo béhem jejich sporu. Pokud manazer, tedy vyssi
postaveni, spor prohraje, pak ztraci svlij respekt a prestiz.

Konflikty vzniklé tam, kde je zavedeny demokraticky styl vedeni, se fesi mnohem Iépe
nez v byrokratické organizaci, protoZe tam se vétSina spord fesi pravé pfes zminénou
byrokracii, kdy se manazer povySuje nad fadového zaméstnance a tomu nezbyva nic
jiného nez se s feSenim smifit, feSit ho soudné a nebo si najit jiného zaméstnavatele.
Nejcastéjsim diivodem takovych konflikth je situace, kdy se podiizenym pracovnikiim
nelibi, jak jsou fizeni a hodnoceni. Dalsi pfi¢inou mize byt, pokud nadfizeny pracovnik
nejednd se vSemi zaméstnanci stejné€, naptiklad co se tyce pracovni moralky nebo plnéni
povinnosti. Manazer by v kazdém ptipad¢ mél mit pfipraveny padné argumenty a umet
své jednani vysvétlit. Musi byt pfipraven na to, Ze mize byt vici jeho osob¢ jednano
agresivné a nepiimeétené, ale nemél by se nechat strhnout a mél by se soustfedit na

obsah problému.
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Podiizeni pracovnici si ¢asto hledaji nahradni divody svého hnévu, své pficiny
konfliktu. Manazer by mél umét rozpoznat, kdy jde o ndhrazku a kdy se jedna

o skutecny diivod.

1.4.4 Reseni konfliktt s obchodnimi firmami a s konkurenci

Konflikty, které vzniknou na pracoviSti jsou charakteristické tim, Ze zdjmem celé
organizace je spor (popf. spory) vyiesit, nalézt optimalni feseni. Co se vSak tyce spord,
které jiz nejsou uvnitf organizace, jsou mimovztahové, nijak zvlast' se jich nedotkne,
pokud se spor nevyftesi. Pfipady, kdy je konflikt bezpodminecné nutné vyiesit, nastavaji
tehdy, pokud spoluprace mezi organizacemi bude pokracovat nebo je to nezbytné pro
dalsi prabeh, naptiklad je ukoncena spoluprace, ale jedna strana se domaha naplnéni
néjakého zavazku.

NejcastéjSim problémem je nedostatecna komunikace. Situace, kdy jedna ze stran
pochopi dohodu jinak, nez byla mySlena, poptipad¢ pisemna smlouva nebyla plné
uzaviena. Je potieba si pfedem stanovit podminky, které si obé strany ujasni a utvrdi se
v tom, zZe zminované pojmy a dohody chapou ob¢ strany stejné.

Dalsim divodem, pro¢ vznikaji konflikty, je omyl. Mize k nému dojit z jakékoliv
strany, z jakéhokoliv diivodu. PoSkozena strana by méla pochopit, ze na druhé strané
jsou také jen lidé a k chybé dojit maze. Strana, ktera poskozeni zpiisobila, by méla
chybu napravit a pfipojit i svou omluvu.

Mimo spord, které nejsou zamérn€ vyvolané, jsou i konflikty, které jedna ze stran
zpusobila schvalné. Mohlo jit o zatajovani dilezitych informaci, ziskavani vyhod oproti
druhé¢ stran¢ a podobné. Toto chovani je nevhodné a neetické. Pokud jedna ze stran
takové chovani rozpoznd, méla by ihned ukoncit spolupraci s danou organizaci.

Mezi nejhorsi konflikty patii takové, které jsou zptisobeny porusenim pisemné smlouvy,
nedostavanim zdvazkd vyplyvajicich z dané Umluvy, vyhybanim se platebnim
povinnostem atd. Takové jednani je jiz trestné postizitelné a fesi se pies profesionaly,
tedy pfes pravni zastupce a soudy. Podobné postizitelné jsou i spory s konkurenci, které
nastavaji tehdy, pokud konkurent nedodrzuje stanoviska hospodarské soutéze.

Reseni se hleda bud’ pfimo nebo pomoci prostfednika. Pokud jde o konkurenéni firmy,
doporucuje se feSeni pies treti stranu, vidi a soudi to nestranné a vidi i moznosti, které

zucCastnéné firmy prehlizeji. [2]

19



1.5 Styly vedeni manaZera

Jednou z pficin vyskytu konfliktli na pracovisti je Spatny nebo nevhodné zvoleny styl
vedeni manaZera. Kazdy manazer ma svilij vzorec chovani, ktery uplatiiuje 1 pii své
praci, kterym pfistupuje ke svym podiizenym. Styly vedeni se déli do riiznych oblasti,
podle riznych ptistupti a kritérii. Tato bakaldiska prace nemd za cil priblizovat
jednotlivé teorie a pfistupy, co se manazerského vedeni tyce. Proto zde budou blize

popsany jen dvé vybrané teorie.

1.5.1 Vhodny styl vedeni

V poloviné minulého stoleti zacal vznikat dosud nezndmy piistup k tomu, jaké
vlastnosti by mél mit kvalitni manazer. Cely pfistup spocival v hledani spravného
a nejvhodnéjsiho stylu fizeni. Psycholog, ktery zacal jako prvni prosazovat tento smér,
byl Kurt Lewin. Podstatou tohoto pfistupu je teorie chovani, kdy nckteré projevy
chovani jsou povazovany za Usp&€Sné a jiné naopak. Jde o pfistup vedouciho
k podiizenym.
Rozdélujeme tii zakladni styly vedeni:
* Liberalni
Tento styl vedeni nelze uplatiiovat dlouhodobé. Manazer, ktery prosazuje
liberalni ptistup, nechava pracovniky, aby pracovali po svém. Nechava skupiny
rozdélené bez vlastniho zdsahu, tedy chybi rozdéleni prace mezi ¢leny skupiny.
Z toho dale vyplyva, ze neni jasn¢ stanoven cil, kontrola je nedostatecna nebo
vétSinou vibec nefunguje. Jelikoz fadovi pracovnici nad sebou nemaji zadné
pevné vedeni, budou dosahovat nizkych vysledka a nespokojenost bude vysoka.

Bude vznikat fada konfliktd, které ziistanou nefeSené.

* Autoritativni
Dalo by se fici, Ze je to opak liberalniho pfistupu. Autoritativni manazer zadava
pfesné stanovené ukoly, zajima ho pouze vykon jeho zaméstnanci. Nenechava
prostor pro diskusi, jeho motivace pracovnikll je negativni. S nespokojenosti
pracovniki roste vyskyt konflikti. Kvantita prace je obrovska, ale pokud se snizi

kontrola, rychle klesa kvalita.
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* Demokraticky
U tohoto pfistupu je diraz kladen na vykon, ale také na komunikaci a vedeni.
Dulezitym aspektem je odpovédnost zaméstnancii za jejich vykony a jejich
ptistup k zadané praci. Komunikace je na vysoké urovni, zaméstnanci maji
dostatek informaci, diky tomu se chtéji a maji moznost aktivné zapojit do
diskuze. Takto zavedena skupina dosahuje vysokych kvalitnich vysledka, pii

¢emz 1 mezilidské vztahy jsou na vysoké Grovni.

Dtive byl za nejlepsi styl povazovan pravé demokraticky. Az postupem cCasu a se
ziskavanim zkusenosti se dospélo k nazoru, ze kazdy styl je vhodny pro jinou skupinu.
Vyslo najevo, Ze kazdy piistup ma své klady i zdpory a miize pfinaset vysledky, i kdyby
jen kratkodobé. [6]
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1.5.2 Teorie situa¢niho Fizeni

Hlavnimi pifedstaviteli této teorie jsou F. E. Fiedler, P. Hersey a H. K. Blanchard. Cela
podstata vychazi z toho, Ze s ménici se situaci se musi ménit i piistup manazera, véetné
jeho chovani a zaméteni. Své jednani méni na zaklad¢ zralosti pracovnikt, které fidi.
Z toho vyplyva, Ze postupné pouziva autoritativni styl, kdy predev§im nafizuje, poté
raciondlni pfistup, kdy se snazi pracovniky hlavné ptresvédcovat. V dalsi fazi vyuziva
ucasti pracovnikll na fizeni a rozhodovéni, kde jsou podstatou konzultace a v posledni
¢asti vyuziva toho, ze kady z pracovniki je odpovédny za své jednani, a proto manazer

deleguje. Cely tento proces je zobrazen na obrazku ¢. 2, kde je vidét vyvoj stylu vedeni

manazera v zavislosti na vyzralosti podfizenych zaméstnanct.

vysoke

vztahoveé
chovani

nizke

zrali

Obr. ¢. 2: Model situacniho vedeni (P. Hersey, H. K. Blanchard), [2, s. 329]
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Kiivka v grafu zndzoriuje, jak by se mélo postupovat v zavislosti na dirazu, ktery je
kladen na vztahy a na ukoly. Jednotlivé situace jsou znazornény pismenem S:
e S1 — podfizeni pracovnici jsou nevyzrali, manaZerské schopnosti musi byt na
nejvyssi urovni, co se tyce vztahového i ikolového chovani — manaZzer natizuje
e S2 — zralost zaméstnancli pomalu roste, je tedy mozné se zaméfit o néco vice na
ukoly nez na vztahy — manazer piesvédcuje
* S3 — vyzréalost zaméstnanctll stale roste, manaZer jiZ nemusi veSkerou pozornost
soustfedit na ukoly a na vztahy, mize polevit, protoZze soucasné fizeni muze
konzultovat s podfizenymi pracovniky — manazer konzultuje
 S4 — tato pozice manazerovi dovoluje svou pozornost vénovat jednotlivym
vztahlim mezi samostatnymi Cleny a c¢leny s vysokou odpovédnosti v tymu
— manazer deleguje [3]
Postupné se vSak zjistilo, Ze neni zase tak jednoduché piechazet mezi situacemi, ze
¢asto jsou tézko Citelné, a tak na né€ nelze pohotové zareagovat. Pokud uz se to povede,
Casto se to nelibi pravé zaméstnanctim, ktefi se nechtéji neustale prizplisobovat novym
anovym zménam. Navic nejsou ochotni menit sami sebe v zavislosti na ménicich se
okolnostech a podminkach. Vyladit tyto nedostatky se snazil tzv. interak¢ni ptistup. Ten
zahrnoval osobnost manaZzera, jeho zaméfeni na ukoly a vztahy, ale také se zabyval
okolnimi vlivy riznych situaci a G€innosti stylu fizeni.
Manazer orientovany na postupy se zaméiuje na jednotlivé nalezitosti tykajicich se
metodickych postupll, systémi a snazi se utvofit prostiedi s pevnou stabilitou. Neumi se
ptizplisobovat ani v situacich, které to vyZaduji. S jeho byrokratickym pfistupem trvéa na
organizacnich postupech a tidicich pravidlech.
Manazer, ktery se orientuje na vztahy, uptednostnuje mezilidské vztahy, kontakty mezi
lidmi a snazi se vyhovét vSem pracovnikiim. Podporuje rozvoj fizenych pracovnikii, za
ktery ocekava dlouhodobou vykonnost. Uplatituje takovou politiku, kterd se 1ibi vSem,
nebot’ se snazi udrzet piijjemné prostiedi, které pfispiva nejen ke spokojenosti
pracovnikd, ale také k jejich vyssi vykonnosti.
Ukolové zaméfeny manazer se zabyva jen vykony. Bud’ zvoli podnécujici styl, kdy zada
realné, ale velmi obtizné cile a zaméstnance se snazi piesvédcit svou odbornosti. Nebo
uplatiiuje autokraticky pfistup, pii némz dochézi k pretéZzovani pracovnikil, coZ manazer

zdiivodiiuje autoritou podniku.
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Manazer zaméfujici se na integraci se snazi o respektovani nejen potieb lidi, ale

1 zadanych tkoll. Je pro néj dilezitd kooperativnost a soustiedénost pracovnikli na cile.

Pokud vsak zacne integraci mezi lidmi a tkoly uplatiiovat z toho negativniho pohledu,

stane se nerozhodnym a vSechny situace vyfe§i kompromisem, i kdyZ zrovna neni

vhodny. [2]

Jednotlivé styly zaméfeni jsou vyobrazeny v tabulce €. 1.

Tab. ¢. 1: Styly Fizeni a jejich ucinnost, [2, s. 330]

Zakladni styly Fizeni

Styl s nizkou ucinnosti

Styl s vysokou

ucéinnosti

Styl orientovany na postupy

Strnulé uplatiovani predpisa

Byrokraticky ptistup

Styl orientovany na vztahy

rrrrr

Podporujici piistup

Styl orientovany na ukoly

Autokraticky piistup

Podnécujici ptistup

Styl orientovany na integraci

Kompromisni piistup

Integrujici ptistup
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1.6 Predchazeni konflikti na pracovisti

N 24

ze bez komunikace by konflikty viibec neprobihaly, ale ani by se nedaly fesit a nebylo

by mozné hledat jejich efektivni feSeni.

Z pohledu zaméstnavatele je komunikace vyznamna, nebot diky ni mohou byt
zaméstnanci v€as informovani o vSem, co se v organizaci d¢je podstatného a dilezitého.
konfliktu. Zptsob, jakym mohou byt informovani je celd fada, v dneSni dobé¢ asi
nejefektivnéj$§im a nejvyuzivanéjSim zpusobem je e-mailova komunikace, dale konani
schiizi, ¢teni novin vydavanych organizaci atd.

S 24

Z pohledu zaméstnance je komunikace také to nejdulezitéj§i. Diky ni se mulze
vyjadfovat k navrhlim, které stanovila vyssi odd€leni, mize sdélovat své nazory, coz

muze prispivat ke zlepSeni chodu organizace.

V organizaci je dilezité dodrZzovat oba stupné komunikace, vertikalni i horizontalni. Ve
vertikalni urovni je podstatné, aby vSechny zmény se dostaly od nejvyssich vrstev az k
fadovym pracovniklim, a naopak, aby mohla fungovat zpétna vazba. Neni duilezité jen
napady vymyslet, ale také piijimat nazory ostatnich a snaZzit se uzptsobit vSe tak, aby to
vyhovovalo vétsing.

Z pohledu horizontalni komunikace jde pravé o sdélovani ndzorti a nédpadu fadovych
pracovniki, o vzajemnou domluvu mezi nimi a podavani zpétné vazby, ktera usnadiuje

domlouvéani a planovani. [7]

Nejen komunikace se ale podepisuje na fungovani organizace s minimalnim vyskytem
konfliktd. Dulezitd je samoziejm¢ také motivace pracovnikld. Kazdy pracuje 1épe
a peclivéji, pokud je motivace véEtsi. DalSim aspektem predchazeni konflikth je
odménovani zaméstnancl, které je v dneSni dobé pro mnoho lidi hlavni soucasti

motivace. [1]

Co by urCité zadny zaméstnavatel nemél opomijet, je dostatecné proskoleni
zamé&stnanct, jak konflikty fesit, pokud se n&jaké objevi, popiipad¢ na koho se obratit,

pokud si sami nebudou védét rady.
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2 CHARAKTERISTIKA SPOLECNOSTI

2.1 Duvody vybéru

Pti rozhodovani, které organizaci bude tato prace vénovana, byla volba od zacatku
celkem jasna. Ackoliv jsem si zpocatku nebyla jistd, zda nebude problém v tom, Ze
nejde pfimo o podnik, ale o organizaci, zvolila jsem Vyssi odbornou skolu a stfedni
pramyslovou Skolu elektrotechnickou v Plzni. A to hned z n€kolika davodi. Prvnim
z nich bylo, Ze v této Skole pracuje n€kolik mych zndmych, kteti byli ochotni se podélit
0 své zkuSenosti a pomoci mi se zpracovanim potfebnych informaci. Dal§im z divodi
bylo, Ze tato Skola je velkym subjektem s dlouhou historii a ma velmi rozvétvenou
strukturu, co se tyCe organizace mezi zaméstnanci. ACkoliv je Skola slozena ze dvou
celkt, a to z vyssi odborné Skoly a ze stfedni priimyslové skoly elektrotechnické, ve své
praci jsem se vice zaméfila pravé na stiedni Skolu. A v neposledni fad€ jsem se o tuto
Skolu zajimala jiz v ramci n€kterych seminarnich praci, kdy mé Skola zaujala predev§im

tim, ze je zde moznost studia i pro télesn¢ a mentaln¢ postizené zaky a studenty.

2.2 Charakteristika Skoly

Nazev: Vyssi odborna skola a stfedni pramyslova skola elektrotechnickd Plzen

ICO: 49774301

DIC: CZ49774301

Sidlo: Plzefi, Koterovska 85, PSC 326 00

Ziizovatel: Plzensky kraj

Pravni forma: Ptispévkové organizace

Pfedmét podnikani dle OR: Stfedni odborné vzd€lavani na stfednich odbornych
Skolach
Ubytovani ve vysokoskolskych kolejich, domovech
mladeze
Terciarni vzdélavani

Institucionalni sektor: Mistni vladni instituce

Pocet zaméstnanct: 100 — 199

Reditelka $koly: Ing. Nadézda Mauleova, MBA
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2.3 Historie §koly VOS a SPSE Plzeii

Ke vSeobecnému rozvoji primyslu v plzenském kraji doslo po 1. svétové valce, béhem
niZ se objem primyslové vyroby stidle zvySoval. S timto rozvojem celého kraje,
a pfedevs§im mésta Plzné, je propojen i vznik pravé zvolené primyslové Skoly.

Skola byla zaloZena v roce 1954. V prostorach, ve kterych se dodnes nachazi, pisobi
0d 2.9.1967, kdy se od primyslové Skoly elektrotechnické oddélila primyslova skola
dopravni. V roce 1996 se zrodil novy pravni subjekt VOS a SPSE Plzeii. V roce 2000
doslo k propojeni budov skoly, Skolni jidelny a domovli mladeze do jednoho aredlu.
Pivodnim zfizovatelem bylo MSMT az do roku 2001, kdy se zfizovatelem stal
Plzensky kraj.

Ve vedeni Skoly se vystiidalo celkem 5 lidi. VSichni to byli muzi a inZenyii. Od roku

2012 se vsak do cela vedeni dostala Ing. Nadézda Mauleova, MBA. [11]

2.4 Soucasnost §koly VOS A SPSE Plzeii

Stiedni Skolu v soucasné dobé, tedy ve Skolnim roce 2014/2015, navstévuje 764 zaki
a vy$si odbornou Skolu 316 studenti. Celkem je tu 108 pedagogii a 2 asistenti
pedagoga, ktefi se veénuji postizenym zadkim. Cely chod skoly zajistuje dalSich
37 zaméstnanct. Na pozici vychovatelti v domové mladeze je 21 lidi.

V dnesni dobé jsou Skolou nabizeny 3 obory studia:

* Elektrotechnika
Nejprve vSichni zaci studuji spolecné po dobu 2 let a poté se rozdéluji podle
toho, zda chtéji studovat silnoproud ¢i slaboproud. Pokud si zvoli slaboproud,
tak se jeSt¢ ve 4. rocniku déli mezi Ctyii bloky, kterymi jsou automatizaéni

technika, telekomunikace, vypocetni technika a zabezpecovaci technika.
* Informacni technologie

K vybéru maji Zaci ze dvou zaméfeni. Prvnim z nich je pocitacové sité,

webdesign a druhym pak je informatika v ekonomice a cestovnim ruchu.
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* Technické lyceum

Lyceum studuji pfedevsim ti Zaci, ktefi se chtéji v budoucnu vénovat studiu na
vysoké skole. Lyceum je piipravi na vysoké skoly technického zaméieni. Ve 3.
ro¢niku si zaci voli jeden ze Ctyf bloki: pocitatové sité, grafika a multimédia,

aplikovana ekonomie nebo elektrotechnika. [11]

2.4.1 Soucasna organizace subjektu

V cele celé Skoly stoji od roku 2012 Ing. Nadézda Mauleova, MBA. Ta ma pod sebou
jednoho zéstupce, pod néhoz spadaji vychovni poradci a dals§i dva zéastupci: zéstupce
VOS a zastupce SPSE. Pod tyto dva zastupce spadaji studijni oddéleni pro kazdy usek

a zaroven vedouci predmétovych komisi.

Ing. Nadézda

Mauleova, MBA

v

Mgr. Jan Syfinek

Mgr. Alena
Vesela

Vychovni
poradci

Ing. Irena Mgr. Jana
Zikmundova Mallerova

gr. Lucie
Charvatova

Vedouci

Stépanka Studijni A Studijni ,
oddéleni VO ST odd&len Vaclava

komise Flaishanzova

SPSE

Vedouci IKT
metodik

Mgr. Jan

Syfinek

Obr: ¢. 3: Organigram VOS a SPSE Plzeri, [4, s. 41]
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2.5 Vize organizace

Jako kazda organizace, tak i tato ma svou vizi, kterou chce naplnit. JelikoZ jde o Skolu,
je vize celkem jednoznacnd. Jde o snahu dat studentim vSeobecné 1 oboroveé zamétené
znalosti, rozsifovat je, a to s jedinym ucelem. Aby studenti v budoucnu nasli co nejlepsi
uplatnéni. Dale jde o podporu jejich tvofivosti, postoje k zivotu, positivismu
a sebevédomi, coz jsou predpoklady potiebné pro dalsi rozvoj, studium, ale i osobni

Zivot.

2.5.1 Poslani VOS a SPSE Plzeit

Posléni stfednich kol bude ve vétSin€ pfipadl stejné. A ani mnou vybrany subjekt neni
pristupy, které ptipravi jejich zaky i studenty na dalsi studium i jejich osobnostni rozvoj.
Skola se snazi posilovat své vztahy s dal§imi stfednimi $kolami v Plzni i v celém
Plzeniském kraji.

DalSim hodnotnym cilem je udrzovéani co nejvyssiho standartu v ubytovani zaki a ve
stravovani zaku i studentd.

Jde o vytvoreni co nejlepsi Skolni atmosféry, ktera zaklim a studentim poskytne nejen tu

nejkvalitnéjsi vyuku, ale zarovei i ptijemné prostiedi pro studium.

2.5.2 Strategické cile VOS a SPSE Plzeii

Zameér, kterého chce skola dosdhnout je, aby jejich absolventi dosahovali urovné, ktera
po nich bude pozadovéana v rdmci evropského pracovniho trhu. Aby méli tymového
ducha, dostate¢né védomosti, uméli v praxi vyuzit teoretické znalosti, byli
komunikativni, spolehlivi a zpisobili se samostatn¢ rozhodovat. I proto jsou
pedagogové vedeni, aby ve svych predmétech propojovali probiranou teorii s praxi.
Také je dilezité, aby Zaci byli vedeni k ochrané Zivotniho prostfedi. K myslence, ze v
kazd¢ situaci musi byt smysleno s ohledem na prostiedi kolem nés, na okolni pfirodu.

A dal$im cilem Skoly je podpora rozvoje svych zaméstnancu. Podpofit je v jejich

kvalifika¢nim rozvoji a dat jim prostor pro jejich kariérni 1 osobnostni rust.
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2.6 Projekty skoly

2.6.1 Realizované projekty

Skola v minulosti zrealizovala spoustu projektii. Podporuje rozvoj nejen v oblasti
vzdélavani, ale také vyvoj samotnych z4ki a studentil. Skola se zapojuje do Siroké skaly

projektii. Zde jsou uvedeny dva, které mé nejvice zaujaly.

Comenius — The smart home in Europe

Jde o projekt, ktery trval dva roky, a ve kterém jde o spolupraci mezi stiednimi Skolami
vramci Evropy, konkrétné mezi Skolami Ceska, Belgie, Finska, Italie, Némecka
a Mad’arska. Ridici centrum celého projektu je v Belgii, kde projekt vznikl. A¢koliv by
se na prvni pohled mohlo zdat, Ze jde napiiklad o vyménné pobyty studentil, tématem
projektu je naprosto néco jiného. Cilem je seznamit studenty s uzitim rdznych
technologii a jejich rozvojem v tzv. inteligentnich domech. Zabyva se témito
technologiemi v rGznych smérech jako je fizeni teploty v domé, bezpecnost,
komunikace uvnitf i vné téchto staveb.

Piinosem tohoto projektu ma byt vznik nekolika ukazkovych staveb, které budou
vybaveny prave inteligentnimi snimaci a zaroven budou vyuzivany systémy, které se
nejcastéji v dané zemi vyuzivaji.

S timto se studenti vSech partnerskych zemi ptihléasili do soutéze KNX Award, kde
ziskali prvni misto. Dulezité je zminit, ze konkurence v této soutézi, v kategorii Young,
byla opravdu vysoka, zucastnilo se ji 104 projektii z nejriznéjSich Casti svéta. Za své
vitézstvi ziskali 1000 Euro, které vénovali na rozvoj vzdélani déti v Rumunsku.

Cely projekt byl financovan Nérodni agenturou pro evropské vzdélavaci programy.

Inovace laboratorniho méreni

Cilem tohoto projektu je vytvofit moderni vyukové laboratote, které studenti vyuziji pro
praktické aplikovani teoretickych poznatki, jichz pozdéji uplatni ve svém budoucim
povolani ¢i na vysokych technickych Skolach. Jde tedy o pietvoreni stavajicich
laboratofi tak, Zze v nich budou pouzity nejmoderné;jsi pomticky a vybaveni.

S timto projektem je také spojena snaha zvysit zdjem zakl o studium pravé na této

Skole. Cely projekt byl finan¢né podpotfen Magistratem mésta Plzné.
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2.6.2 Probihajici projekty

Skola se do projekti zapojuje neustale. Hleda nové piilezitosti jak vylepsit stavajici
zazemi Skoly a zlepSit vyuku a prostiedi. Stejn€ jako u projekti, které jsou jiz ukonceny,
tak 1 u probihajicich projekti jich béZi n€kolik zaroven. Zde jsou uvedeny dva, které

povazuji za nejvice zajimave.

Podpora technického a prirodovédného vzdélavani v Plzeiiském kraji

Uskutec¢néni tohoto projektu probihd v obdobi 1.9.2013 — 30.6.2015, tedy po dobu dvou
let. Jde o spolupraci 18ti stfednich Skol a 70ti zikladnich Skol spadajicich do
Plzenského kraje. Kazda ze stfednich Skol bude mit na sebe napojeny minimalné Ctyti
zakladni skoly.

Cilem tohoto projektu je sezndmit zaky zakladnich skol se Skolou, kterd je o troven
vySe. Budou si moci vyzkouset experimenty a pokusy, které na zakladnich Skolach
nemohou, popfipadné¢ na né¢ nemaji dostateCné vybaveni. Zaroven poznaji prostiedi
sttedni Skoly a sezndmi se se star§imi zaky, od kterych se mohou dozv&dét zajimavé
informace, co se tycCe studia i budouci volby povolani.

Tohoto projektu se ucastni 12 pedagogti z VOS a SPSE Plzeit a manaZerkou celého
projektu je Ing. Nadé¢zda Mauleova, MBA.

Youth and Politics in Europe

Jde o dvoulety projekt NAEP, coz je Narodni agentura pro evropské vzdélavaci
programy, ktery se zabyva setkdvanim 74k z péti evropskych zemi, a to Ceské
republiky, Némecka, Rakouska, Danska a Madarska. Tento projekt je fazen mezi
vyzkumné a mezinarodni.

Cilem tohoto projektu je porovnavat a pochopit ptistup mladych lidi z jednotlivych zemi
k politickému déni. Jedna se o moznost vyjadieni studentli k politické scéné
v jednotlivych zemich a naslednému srovnani jejich pohledu.

Na podzim roku 2014 se studenti VOS a SPSE Plzeii za¢astnili, v ramci tohoto projektu,
setkani v Némecku, kde stravili étyfi dny a dalsi den poiadali podobné setkani v Cesku.

[14]
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2.7 Financovani VOS a SPSE Plzei

V ramci hospodateni Skoly se jednd o provozni vynosy a provozni ndklady. Uvadét

-----

uvedena predevs§im hlavni ¢innost.

2.7.1 Provozni vynosy z hlavni ¢innosti

Nejvétsi cast provoznich vynosi tvori ptispévky, které Skola ziskd od Plzeiiského kraje
jako svého zfizovatele. Jsou to predevsim riizné granty a dotace. Dalsi znatelnou ¢ast
tvoti vynosy, které skola ziskava vlastni Cinnosti. Jde o pfijmy od student, kteti studuji
na VOS a plati si $kolné, dale od zaki, ktefi si plati ubytovani v Domové mladeze,
a v neposledni fadé také stravné ve Skolni jidelné, které si hradi i zaméstnanci, 1 kdyz
pouze ¢astecné.

Mimo jiné jde také o piijmy z vlastnich vyrobkt, za coz je v tomto ptipadé povazovan
jednorazovy poplatek 1000,- za prondjem skiiiikky po dobu studia.

Podrobnéjsi piehled ziskdme z nésledujiciho grafu €. 1, ktery zobrazuje procentudlni

vyjadieni jednotlivych vynost.

Provoznivynosy z hlavni Cinnosti (rok 2013)
90,00%  84,22%
/-
80,00% - Pfispévky z kraje
o b
70,00% Trzby z prodeje sluzeb
60,00% s Vo .
ynosy z pronajmu
50,00% " .
Cerpani fondU
40,00% %
m Trzby za vlastni vyrobk
30,00% 4 Y yIoRKy
20,00% - e 13,36% m Ostatni vynosy
10,00% 4 B
- 1,54% 0,78% 0 06% 0,04%
0,00% f T p— g

Graf ¢. 1: Provozni vynosy z hlavni ¢innosti, [4, s. 43]
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2.7.2 Provozni naklady z hlavni ¢innosti

Provozni naklady nelze stanovit pfedem, zavisi predevSim na potiebach studentt i zaka
a zamgstnancd, ale také na necekanych udélostech, které mohou beéhem Skolniho roku
nastat.

Nejveétsi procentudlni pomér vSech nakladii tvoti personalni naklady. Mezi né¢ fadime
mzdové néaklady, zdravotni a socidlni pojisténi apod. Druhym nejvyssim nakladem jsou
naklady na spotiebu materialu, kde je zahrnuto potfizeni potravin do $kolni jidelny
a pofizenti literatury potfebné pro Zaky.

Protoze Skola se nachazi ve velmi prostornych budovach, kterych je v celém aredlu
nékolik, v provoznich ndkladech se také znatelné promitaji naklady na spotiebu energie
a ostatni sluzby. Jsou také vyssi z toho divodu, Ze cena energii neustdle roste. Do
ostatnich nakladl za sluzby jsou zahrnuty poplatky za telefon, za internet, za kopirovaci
zafizeni. Dale jsou zde zahrnuty vydaje za cestovné, statni poplatky, znamky a dalsi véci
potiebné k administrative.

Od roku 2009 se nédklady postupné snizuji. Je to zplsobeno piedevsim propusténim
nekterych zaméstnanci a najmutim externi firmy, ktera se stara o uklid.

Naklady na opravu a udrzovani byly nejnizsi z divodu, Ze v ptredchozim roce doslo
k rozsahlym tGpravam.

Podrobnéjsi analyza provoznich néklada v procentech je vidét v grafu €. 2.

Provozni naklady z hlavni ¢innosti (rok 2013)
80,00% 1 = Personalni naklady
71,88%
70,00% g | m Spotiebamaterialu
60,00% 7 Spotiebaenergie
50,00% 1 m Ostatni sluzby
40,00% 1 = Ostatni naklady
30,00% 1+ ® Odpisy DHM a DNM
20.00% = Naklady zdlouhodobého
’ drobného majetku
10,00% g 8,17%¢ ,44% 6,34% = Opravy a udrzovani
ll I 2,64% 2,15% 1 32% % 1,05%
0,00% - T —

Graf ¢. 2: Provozni naklady z hlavni cinnosti, [4, s. 44]
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2.7.3 Vysledek hospodai‘eni VOS a SPSE Plzeii

Z vysledku hopodatfeni mizeme vycist, jak dany subjekt nakladd s dostupnymi

finan¢nimi prostfedky. Z piedchozi podkapitoly vime, Ze vynosy nejvice ovliviiuji

piispévky z kraje, coZ je velmi znat pravé na vysledku hospodateni.

Tab. ¢.2: Vyvoj vysledku hospodareni z hlavni ¢innosti v letech 2009 — 2013 (v tis.KC), [4, s. 47]

2009 2010 2011 2012 2013
Vynosy 121 082 120 284 117 605 117 325 110 378
Néklady 120 024 119 964 117 215 117 238 110 352
VH 1058 320 390 87 26

Z tabulky €. 2 je patrné, Ze se $kola ve sledovaném obdobi pohybuje v kladné roving,

tedy neni ztratova. Vysledek hospodateni je kazdy rok pfevadén do Skolnich fondi. [4]

Tabulka ¢. 3 zahrnuje podrobny piehled o hospodateni za rok 2013.

Tab. ¢. 3: Prehled o hospodareni rok 2013 (v mil. KC), [14]

Prijmy
Celkové ptijmy a z toho: 98 572193
* Poplatky od zletilych zakd,
rodici nebo jinych zdkonnych 11 881 833
zastupct
*  Pfijmy z hospodarské ¢innosti 1748 354
. Dfit&CG, granty a ostatni 81 500 932
prijmy
Vydaje
Investi¢ni vydaje celkem 4306983
Neinvesti¢ni vydaje celkem a z toho: 98 353 945
. Iv\Iéklady na platy pracovniki 49 421 159
Skoly
*  Ostatni osobni naklady 3130 666
a granty
* Zakonné odvody SP, ZP
o FKSP 17 641 102
. V}’ldaj? na ucebnice, uc. texty 1162 154
a pomucky
* Stipendia 0
* Ostatni provozni naklady 26 998 864
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povazovat ubytovani, které poskytuje o vikendech v Domové mladeze, dale ze Skolni
jidelny, kde maji moznost stravovani i cizi stravnici, kteti nepatii ke Skole a také
nesmime opomenout pronajem dilen, které si pronajimaji zadmecnici pracujici na
zivnostensky list. Tento prondjem Skola poskytuje teprve od roku 2011. Tito
pronajimatelé zacali o rok pozd¢ji vyuzivat také moznosti stravovani v jidelné Skoly,
a proto vzrostly ndklady na potraviny a na spotiebu materidlu. I to je jeden z divoda,
pro¢ v roce 2012 vysledek hospodateni tak ndhle klesl. Vice je vidét z nésledujici

tabulky €. 4. [4]

Tab. ¢. 4: Vyvoj vysledku hospodareni z vedlejsi cinnosti 2009 — 2013 (v tis. KC), [4, s. 47]

2009 2010 2011 2012 2013

Vynosy 1384 1370 1704 1966 1993
Néklady 1364 1323 1492 1908 1774
VH 20 47 212 58 219
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2.8 SWOT analyza VOS a SPSE Plzeii

V sestaveni analyzy SWOT bylo nejjednodussi najit silné stranky Skoly. Se slabymi uz
Skoly, okoli je nevnima.

Urcite stoji za zminku, ze SWOT analyza byla naposledy vypracovana v roce 2011 pani
feditelkou Ing. Nadézdou Mauleovou, MBA. VétSina uvedenych bodii se nezmeénila, ale
za svého plisobeni zvladla pani feditelka odstranit 6 slabych stranek, konkrétné: vedeni
zacalo pracovat s invencemi, zacalo se uplatiiovat marketingové a strategické mysleni,
byla sestavena vize a strategické plany Skoly, Skola se dlouhodobé oteviela pro dalsi
vzdélavani, byly vytvofeny www stranky a Skola zaCala byt publikovana v tisku

a médiich.

Tab. ¢. 5: SWOT analyza, [15]

Silné stranky Slabé stranky

Nejednotnost v postupech tidnich

Kwvalifikovani a zku$eni ucitelé e o
ucitelu

Nepodporovani odborné tirovné

Moderni vybaveni pedagogickych pracovnikil

Rozsahlé prostory skoly i celého jejiho
arealu

Striktni dodrzovéni pfijimanych
studenti na VOS

Tradice skoly
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3 PRAKTICKA CAST

Prakticka Cast této prace je vénovana Setieni v organizaci. Za metodu Setfeni jsem
zvolila dotaznik, ktery mi poskytne udaje potiebné pro analyzu a nésledné navrhy
opatieni. Nez byl dotaznik vibec sestaven, probehla schiizka s pani feditelkou Skoly
Ing. Nadézdou Mauleovou, MBA, zda bude mozné dotaznikové Setfeni ve Skole
provést. Pani feditelka souhlasila, dotaznik byl sestaven a rozeslan do e-mailovych
schranek pedagogti Skoly. Na vyplnéni dotazniku byl vyhrazen termin 14 dni, poté se

stal dotaznik nepfistupnym.

3.1 Dotaznikové Setieni

Dotaznikova metoda byla zvolena hned ze dvou hlavnich divodi. Prvnim z nich bylo,
ze touto metodou je nejsnadnéj$i zjistit vSechny informace vcetné¢ dodatenych
informaci, které se tykaji tématu, predevsim pficiny, které nejéastéji vedou ke vzniku
konfliktt. Dal§im divodem bylo uSetfeni Casu, vyplnéni dotazniku se jevilo jako
nejrychlejsi feSeni. Jiné metody vyZaduji vétSi ¢asovou narocnost a vétSinou se u nich
nedaji zjistit konkrétni vysledky, které jsou tady nejpodstatné;jsi.

Dotaznik byl sestaven tak, aby co nejpodrobnéji vypovidal o daném tématu
s minimalnim poctem chyb, které by mohly byt zptisobeny $patné¢ poloZzenymi otazkami

nebo nepochopenim analyzované problematiky.

3.1.1 Struktura dotazniku

Dotaznik se sklada z 11 zékladnich otazek a 3 otazek, které jsou podminéné, nebo-li se
oteviou jen tém respondentim, ktefi zvoli danou odpovéd. VSechny otazky jsou
uzaviené mimo jednu podminénou otazku, kterd mad odpovéd’ otevienou. Uzaviené
odpovédi jsem zvolila, protoze jsou pro respondenty jednodussi, nemusi nad nimi
zdlouhavé premyslet. U 11 otazek vybirali jednu odpovéd z nabizenych moznosti,
u dvou otdzek pak méli na vybér vice odpoveédi. Prvni dvé otazky jsou v dotazniku
pfedevsim proto, aby bylo mozné ziskat alesponn néjakou hrubou piedstavu o slozeni
respondenttl. Jde o otazku pohlavi a véku.

Dotaznik byl sestaven ptes webovou stranku www.anketovnik.cz.

Vv
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3.1.2 Vyhodnoceni dotazniku

Celkem bylo rozeslano 108 dotaznikl. Byl poslan pouze pedagogtim, do dotaznikového
Setfeni nebyli zahrnuti asistenti pedagogl ani ostatni zaméstnanci skoly.

Celkem Sokujicim zjisténim bylo, ze ze 108 pedagogti dotaznik vyplnilo pouze 39, coz
je pouhych 36%. A to 1 pfesto, Ze dotaznik byl rozeslan dvakrat v tydennim intervalu.
I kdyZ vzorek neni tak velky, jak bylo o¢ekavano, je mozné z ng&j udélat urcité zavery

a navrhnout potfebna opatieni.

Vyhodnoceni odpovédi na otazku €. 1

Jaké je Vase pohlavi?

HZena

B muz

Graf ¢. 3: Jaké je VaSe pohlavi?, vilastni zpracovani, 2015
Jak je z grafu patrné, odpovédélo podstatné vice zen nezZ muzi. V celkovém poctu 108

pedagogt je pfiblizné tfetina muzil. Jsou to pfedev§im pracovnici z oddéleni IT. I proto

je mozné, ze se do dotaznikového Setieni zapojilo vice Zen.
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Vyhodnoceni odpovédi na otazku ¢. 2

Jaky je Vas vék?

B méné nez 35
m35-50

50 avice

Graf ¢. 4: Jaky je Vas vek?, vilastni zpracovani, 2015

U vé€kového sloZeni respondentl je kazd4 skupina zastoupena. Prvni skupina, do které
spadaji lidé mladsi 35 let, je zastoupena 13 % dotdzanych. Neni zde zadna spodni
hranice, protoze se predpoklada, ze ackoliv jsou zde pedagogové s vysokoskolskym
vzdélanim, tak zde vyucuji i externi pracovnici, ktefi toto vzdélani mit nemusi. Tézko
by tedy ta spodni hranice byla ur¢ena.

Dalsi skupinou, do které patii lidé, kterym je vice nez 50 let, jsou zastoupeni 36 %.

Nejpocetngjsi skupinou, kterd se zapojila, jsou lidé ve veku 35 az 50 let.
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Vyhodnoceni odpovédi na otazku €. 3

Setkal/a jste se nékdy osobné s konfliktem na pracovisti?

Hano

H ne

Graf ¢. 5: Setkal/a jste se nékdy osobné s konfliktem na pracovisti?. viastni zpracovani, 2015

Tato otdzka je prvni, kterd se zabyva danou problematikou. Pro analyzu je velmi
podstatnd, nebot’ nam dokaze fict, zda se 1idé s konflikty setkavaji ¢i nikoliv, od ¢ehoz
se dale odviji dalsi otazky.

Celych 77 % respondent odpovédélo, ze se s konfliktem na pracovisti jiz setkalo. Pti
zadavani této otazky bylo predpoklddano, ze vSichni dotazani se s konfliktem na
pracovisti jiz potkali, proto je relativné pozitivni zjisténi, ze 23 % lidi se s konfliktem na
pracovisti jesté nesetkalo. MlZe to byt zplisobeno tim, Ze v dané organizaci nepiisobi
pfili§ dlouhou dobu nebo nepfichazi do castého kontaktu s ostatnimi lidmi této Skoly.
Tato otazka je podminujici pro nasledujici, kterd se oteviela pouze tém, ktefi

odpovédéli, Ze se s konfliktem na pracovisti jiz setkali.
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Vyhodnoceni odpovédi na podminénou otazku

Jak jste konflikt fesil/a?

B kompromisni styl

B pokazdé jinak

m kompetitivni styl
kooperacni styl

M (nikovy styl

prizplsobivy styl

Graf ¢. 6: Jak jste konflikt resil/a?, viastni zpracovani, 2015

Tato otdzka se zobrazi jen t€ém dotazovanym, ktefi u pfedchozi otdzky zvolili moznost
ano.

Tedy ptechozich 77 % se zde vyjadiovalo k tomu, jak konflikt feSili. Na vybér méli ze
Sesti moznosti.

Nejvétsi zastoupeni ma kompromisni styl, tedy takovy styl, kdy je snaha soustfedéna na
to, najit kompromis pro ob¢ strany. Tento styl pouziva 47 % respondentt, coz je témét
polovina.

Dalsich 20 % vybralo odpovéd’, Ze konflikt fesili pokazdé jinak. CoZz znamena, Ze
nemaji zadny vyhranény styl pro feSeni konfliktd, nybrz jednaji na zédklad¢ jednotlivych
situaci a ucatnikl konfliktu.

Celkem ptekvapivy byl vysledek 17 % pro kompetitivni styl, ktery znamena, Ze si stali
za svym bez ohledu na to, co to znamena pro ostatni.

Kooperaéni styl vybralo 10 % lidi.

Ptizpisobivy a unikovy styl pouzivaji 3 %, coz znamend, ze pouze jedina osoba

z dotazanych fesi konflikty inikovym stylem a jedna osoba stylem ptizplisobivym.
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Vyhodnoceni odpovédi na otazku €. 5

Citite se byt soucasti kolektivu na Vasem pracovisti?

M ano

M ne

Graf ¢. 7: Citite se byt soucasti kolektivu na Vasem pracovisti?, vlastni zpracovani, 2015

Tato otdazka je pro analyzu problematiky konfliktii na pracovisti velmi podstatna.
Protoze pravé odtud se mize odvijet velké mnozstvi konfliktd. Z nespokojenosti miize
vyplyvat spousta neshod a nepiijemnych situaci, které mohou vyustit v konflikt.

Ve $kole VOS a SPSE Plzeii je pouze 10 % respondenttl, ktefi se neciti byt soucasti
kolektivu.

Pouze 4 lidé dali, ze se tou soucasti neciti byt, a proto se jim oteviela podminéna
oteviena otazka, kterd znéla ,,Pro¢?“. Jednou z odpovédi bylo, Ze dand osoba je
nepfizplisobiva osobnost. Je jasné, Ze pokud nékdo téZko vychazi s lidmi, nebude se
chtit zapojovat do kolektivu, z ¢ehoz logicky vyplyva, Ze se nebude povazovat za jeho
soucast.

Dalsi odpovédi bylo, ze na Skole kolektiv neni. Tato odpovéd byla ponckud
ptekvapujici s ohledem na to, Ze 90 % odpovédélo, Ze se citi byt soucasti kolektivu. Je
mnoho faktori, které mohou tento pohled ovliviiovat.

Dalsi dvé odpovédi povazuji za irelevantni. Misto jedné odpovédi byl vlozen otaznik,
coz je ndznak bud’ nepochopeni polozené otazky, nebo toho, ze doty¢ny se nechtél

vyjadfovat. A posledni odpovéd’ byla ,,Neumim odpoveédét.*.
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Vyhodnoceni odpovédi na otazku ¢. 6

Dochazi na Vasem pracovisti ke konfliktiim mezi kolegy?

®ano

M ne

Graf ¢. 8: Dochazi na Vasem pracovisti ke konfliktiom mezi kolegy?, viastni zpracovani, 2015

Tato otdzka byla do dotazniku, spole¢né s nasledujici, zafazena proto, aby bylo mozné
blize analyzovat existujici konflikty a predevsim jejich pticiny.

Jak z grafu vidime, 69 % respondenti se shoduje, Ze na jejich pracovisti mezi kolegy ke
konfliktiim dochazi. 31 % se s konfliktem mezi kolegy nesetkala.

Otazka na konflikty mezi kolegy tizce souvisi s otazkou ¢islo 4, kterou bylo zjistovano,
zda si respondenti piipadaji soucasti kolektivu. Lze usuzovat, ze 1 lidé, ktefi do
kolektivu patii, nemusi byt ohleduplni k odliSnym nazoriim a podobné, coz mizZe vést

k neshodam a konfliktam.
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Vyhodnoceni odpovédi na otazku ¢. 7

Dochazi na Vasem pracovisti ke konfliktim mezi nadfizenyma
podrizenym?

®ano

H ne

Graf ¢. 9: Dochazi na Vasem pracovisti ke konfliktiim mezi nadrizenym a podrizenym?

viastni zpracovani, 2015

Tato otazka navazuje volné na pfedchozi. Zajimavé je urcité to, ze procentuelné se tyto
dve otdzky velmi podobaji. S konflikty mezi vedenim a jejich podiizenymi se setkalo
67 %. Tézko mizeme usuzovat presné ptiCiny, ale domnivam se, ze z velké ¢asti jsou
konflikty mezi nadfizenym a podiizenym zplsobeny tim, Ze nadfizeny svym
podfizenym pracovnikiim vétSinu véci nafizuje, ur€uje a v piipadé, kdy podfizeni

pracovnici nejsou dostate¢n¢ prizptisobivi, miize dochazet ke konfliktlim.
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Vyhodnoceni odpovédi na otazku ¢. 8

Pfevazuji na Vasem pracovisti konflikty spiSe kratkodobé nebo
dlouhodobé?

W kratkodobé
B nedokaii fici

B dlouhodobé

Graf ¢. 10: Prevazuji na Vasem pracovisti konflikty spise kratkodobé nebo dlouhodobé?

viastni zpracovani, 2015

Tato otazka je sméfovana predevs§im k tomu, aby bylo mozné fici, zda je na pracovisti
pfijemné prostiedi.

Podle odpovédi by se dalo usoudit, Ze prostfedi je pro praci vhodné i pies vyskyt
konflikti. Tento zavér je vyvozen z grafu, kde je vidét, ze 49 % dotdzanych
zodpovédélo, ze konflikty, které na pracovisti prevladaji, jsou jen kratkodobé. Tedy
takové, které nijak vyrazné nepiisobi na prostiedi a jsou rychle feseny.

Naopak dlouhodobé konflikty oznacilo pouze 10 % lidi. Je to mozné zplsobeno tim, Ze
jsou to jejich osobni konflikty, které pifimo s pracovistém souviset nemusi.

Co je vSak prekvapivé, ze 41 % respondentil vybralo moznost, Zze nedokaze fici. Nejspis
nepfichazi do konfliktl, proto je kolem sebe ani nevnimaji nebo nemusi znat presny
rozdil mezi kratkodobymi a dlouhodymi konflikty, a proto nedokazi urcit, které jsou na

jejich pracovisti Castéjsi.
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Vyhodnoceni odpovédi na otazku ¢. 9

Mate se v pripadé konfliktu, ktery nevite jak resit, na koho
obratit?

Hano
Hne

B nelze rozhodnout

Graf'¢. 11: Mate se v pripadé konfliktu, ktery nevite jak resite, na koho obratit?

viastni zpracovani, 2015

Casto se na pracovistich vyskytuje ten problém, Ze pokud konflikt nastane, nemaji se
lidé na koho obratit, a tak si s konfliktem musi poradit sami, coz je pro n¢ obcas nad
jejich sily. Neumi si s tim poradit a vyfesit to.

To oviem neni ptipad VOS a SPSE Plzeii, kde 64 % dotdzanych zodpovédélo, Ze maji
v piipadé konfliktu za kym jit. 21 % napsalo, Ze nema4, coZ pfi¢itdm k tomu, Ze se neradi
svétuji nebo se nikdy nesnazili zjistit, na koho by se m¢li v ptipadé konfliktu obrétit.
Jen 15 % lidi zodpovédélo, ze neumi rozhodnout, zda je na koho se obratit. Dle mého
minéni to mize byt zpisobeno tim, Ze to jsou lidé, kteti se do konfliktii nedostavaji,

a proto nepotiebuji nikoho, na koho by se obraceli se svymi problémy.
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Vyhodnoceni odpovédi na otazku ¢. 10

Jaké jsou podle Vaseho nazoru nejcastéjsi priciny konflikta?
(Uvedte alespon 2)

M rozdilnost v osobnostech a chovani
jedinc

B nedostate¢na komunikace

M nedostatecné ocenéna prace

B nedorozuméni

$patné rozdéleni prace/udkoll

B nahlé zmény v metodach/technologiich

Spatné vedeni

jiné

Graf ¢. 12: Jaké jsou podle Vaseho nazoru nejcastéjsi priciny konfliktii? vilastni zpracovani,

2015

Tuto otazku povazuji za jednu z nejdilezitéjSich z celého dotazniku. Odhaluje pfic¢iny
konflikti tak, jak je vnimaji pracovnici.

Za nejcastéjsi pfi€inu je povaZzovana rozdilnost v osobnostech a chovani jedinct. A jen
0 2 % méné ma nedostate¢na komunikace. Ani jedno neni nijak piekvapivé. Konflikty
zpusobené rozdilnosti osobnosti jedincti jsou piedevsim osobniho razu, nemusi piimo jit
o pracovni konflikty. Nedostate¢nda komunikace se vyskytuje jako velmi casta
Celych 14 % pocituje jako podnét konfliktli nedostatecné ocenénou praci, coz je velmi
subjektivni, kazdy by svou praci ocenil, jak nejlépe by mohl.

Dale je nedorozuméni, které za pti¢inu povazuje 11 %. 6 % ma Spatné rozdéleni prace
a ukold a stejn¢ tak ndhlé¢ zmény v metodach a technologiich. 2 % maji jiné divody
a Spatné vedeni a jedna osoba, tedy 1 %, oznacila za pfi¢inu konfliktl Spatné pracovni

podminky.

47



Vyhodnoceni odpovédi na otazku ¢. 11

Zaznamenal/ajste, Ze by konflikt mél pozitivni vliv na chovani lidi
nebo na celou organizaci?

M ano

Hne

Graf ¢. 13: Zaznamenal/a jste, zZe by konflikt mél pozitivni viiv na chovani lidi nebo na celou

organizaci?, vlastni zpracovani, 2015

Konflikty nemusi byt vzdy s negativnim vysledkem. Mohou mit i pozitivni dopady, jde
0 to, zda si je uvédomime a piipustime.

Jak vidime v grafu, pfiliS mnoho lidi pozitivni disledky v konfliktech nevidi. Celych
72 % odpovéedélo, Ze nikdy nezaznamenalo pozitivni dopad konfliktu na dalsi vyvoj, at’
celé organizace nebo jedinct, kterych se konflikt dotkl.

Zbylych 28 % vSak teklo, Ze se s pozitivnimi dopady jiZ n€kdy setkalo a pravé témto
respondentliim se oteviela dalSi podminénd otdzka, kterd méla za ukol zjistit, jaké

konkrétni pozitivni dopady zaznamenali.
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Vyhodnoceni odpovédi na podminénou otazku

Uvedte 2 nejcasté;si pozitivni vlivy:

B impuls ke zméné

M uvolnéni napéti

M navod na feseni pro opakujici se
konflikty

M lepsi komunikace

vétsi pracovni nasazeni

Graf ¢. 14: Uvedte 2 nejcastéjsi pozitivai viivy, vilastni zpracovani, 2015
Nejcast€j$im pozitivnim dopadem, ktery zvolilo 48 % dotdzanych, je impuls ke zméné.
Konflikty v takovém pifipadé funguji jako pohon, ktery umoziuje véci ménit
a zlepSovat. Nasledujicich 28 % vybralo, ze pozitivnim dopadem je uvolnéni napéti.
Pokud dojde ke konfliktu a je spravné a rychle vyfesen, pak se procisti vzduch mezi
lidmi a l1épe se vSem pracuje.

Dalsich 14 % si mysli, Ze pozitivnim dopadem, ktery je u nich na pracovisti Casty, je
navod na feSeni pro opakujici se konflikty. Myslim, Ze to je velmi cenny pozitivni
dasledek konfliktu, s ohledem na to, Ze pii dal§im podobném konfliktu se nemusi hledat
nové vhodné feSeni, ale pfizplsobi se situaci to, které je jiz znamé z minulosti.

Zbyvajicich 10% se rozdélilo po 5 % mezi lepsi komunikaci a vétsi pracovni nasazeni.
Takze se jako pozitivni dopady objevuji, ale ne nijak vyrazn€, coz je u komunikace

urcité chyba.
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Vyhodnoceni odpovédi na otazku ¢. 12

Byl/a jste nékdy Skolen/a, jak zvladnout konflikty na pracovisti?

B ano

M ne

Graf ¢. 15: Byl/a jste Skolen/a, jak zvladnout konflikt na pracovisti?, viastni zpracovani, 2015

V posledni otdzce dotazniku méli respondenti odpovédét, zda byli Skoleni, jak feSit
konflikty. Pfevazna vétsina, tedy 87 %, odpovédélo ne. S predpokladem, Ze organizace
chce co nejméné konfliktil, a kdyz uz k nim dojde, tak je co nejefektivnéji fesit, tak je
vysledek této otazky znacné znepokojivy. Mélo by byt cilem, mit zkuSené zaméstnance
nejen co se tyCe pedagogického hlediska, ale i1 takové, ktefi vi, jak se chovat

v konfliktnich situacich, jak je efektivné zvladat a jak je co nejrychleji a nejlépe vyftesit.
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3.2 Navrhy na feSeni vzniklych konflikti v organizaci
Nasledujici tfi navrhy, které by mély zlepSit zvladani feSeni konfliktli v organizaci,
vychézi predev§im z dotaznikového Seteni, které bylo provedeno ve $kole VOS a SPSE

Plzen.

3.2.1 Specidlni webova stranka

Pro tento navrh mé z¢asti inspiroval i skolni systém Zapadoceské univerzity, kde kazdy
student mé své Orion konto.

Skola ma ziizenou webovou stranku, ktera je piistupna pro vefejnost. U¢itelé se na ni
dostanou, ale jen klasicky jako vefejny uzivatel. Mym navrhem proto je, aby kazdy
z uCitel mél své piihlasovaci Gdaje, kterymi by se pfihlaSoval na stranku Skoly. Diky
tomu by se mu tam oteviela v li§té i polozka, kterd by nabizela ,,poradnu®. Slo by

o spojeni mezi danym pedagogem a psychologickym poradcem.

Ucel odkazu poradny

Spoustu lidi se nerado vyjadiuje vetfejné, napiiklad na poradach, a nekteré véci t€zko
feSi 1 z o¢i do oci. Ale protoZe ptehliZenim se nic nevyfesi, myslim si, Ze internetova
alternativa je vhodna. Pfes internetovou poradnu by mohli fesit své problémy, ¢imz by
se piedeslo tomu, aby piechazely v konflikty.

Ptes poradnu by mohli komunikovat predevs§im ti zaméstnanci, ktefi se neradi svéruji,
jsou to introverti nebo se jen boji. Navic by to uSetiilo spoustu ¢asu, nemuseli by
s kazdym problémem utikat za poradcem, ale mohli by se s nim spojit elektronicky.
Myslim, ze by se tim trochu zlepsila situace, co se tyce toho, Ze se zameéstnanci
v ptipadé konfliktu nemaji na koho obratit. Je dllezité, aby znali tu moznost, Ze se

mohou nékomu svéfit, Ze jim nékdo mize poradit.

Odpovédnost za stranku

Stranku by mohl zprovoznit jeden z IT pracovnikd. Slo by jen o zavedeni piihlasovaci
stranky, jako svilij login by zaméstnanci mohli pouzivat pfihlaseni, které pouzivaji pfi
vstupu do pocitace, poptipadné do Skolniho e-mailu.

Za celkovou spravu této stranky by nesl zodpovédnost poradce, ktery by mél za tkol

odpovidat, aktualizovat, upravovat, promazavat a podobn¢. Na strance by byly casté
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dotazy a odpovédi na né, které by se zobrazovaly vSem stejné, ale na kazdé osobni

strance by byly viditelné dotazy a odpovédi tykajici se pouze dané prihlasené osoby.

Naklady na stranku

Jako velké plus vidim to, Zze naklady by byly minimalni. Zavedeni stranky by zddnym
zpusobem nezasahovalo do rozpoctu skoly.

Jedinym nékladem by byla ¢asova naro¢nost pro IT technika a dale poradce, ktery by ke

svym povinnostem mél za kol spravovani této stranky.
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3.2.2  Skoleni ,,Jak zvladat konflikty?*

V dotazniku odpovédélo témét 90% dotazovanych, Ze nebyli Skoleni, jak zvladnout
konflikty na pracovisti. Povazuji to za velky nedostatek, jelikoz konflikt se miize objevit
kdykoliv, mize se tykat kohokoliv a doty¢ny by si s nim mél umét poradit, i kdyby to
znamenalo obratit se na odbornika. Proto mym dal§im navrhovanym opatfenim je

zucastnit se Skoleni, kde by se zamé&stnanci naucili vSe potiebné k zvladani konfliktt.

Ucel $koleni

Ugelem tohoto koleni je, aby se pedagogové skoly naugili, jak fesit konflikty na
pracovisti a zaroven, jak jim predchazet.

Po ptecteni n€kolika nabidek rtiznych firem bych volila firmu Shine, ktera sestavuje
ruzné Skolici programy. Funguje jiz od roku 1996, a proto ji povazuji za vhodného
kandidata. Na webovych strankach maji presny popis Skoleni, uskute¢ni ho tam, kde si
Skola zvoli a zafidi vSe potiebné. Jelikoz je Skola plzenskd, pak za nejlepSi napad
povazuji uspotadat toto Skoleni v prostorech Parkhotelu v Plzni, kde jsou piimo
kongresova centra.

Program celé¢ho skoleni je rozdélen do dvou dnd. V prvnim z nich se probira, co konflikt
vlastné¢ je, nejen z pohledu toho, kdo se do n¢j dostane, ale 1 z ostatnich. Dale se zde fesi
styly konfliktii, jak se konflikt vyviji a jeho jednotlivé faze, strategie feSeni, zpétna
vazba a na zavé€r i samotny trénink.

Druhy den je zaméfen vice na praktickou ¢ast. Na zlepSeni komunikace a aktivniho
naslouchani, na efektivni sdéleni, na to, jak zvladat reakce druhych a jak na n¢ spravné

zpétné reagovat a na zaver opét trénink se zpétnou vazbou. [13]

Odpovédnost za zarizeni Skoleni

Vzhledem k tomu, ze Skoleni probiha pod, jiz zminénou, firmou, cely pribéh Skoleni
spada pod jeji vedeni. Odpovédnost za zajisténi, objednani a domluveni Skoleni by
mohla zafidit ptimo feditelka Skoly Ing. Nadézda Mauleova, MBA, poptipad¢ jeden ze
zastupcu feditele.

Jelikoz je na Skole pfes 100 pedagogickych pracovniki, ur¢ité se nemohou Skoleni
zlcastnit vSichni. Nejvhodnéj$im feSenim by bylo, kdyby se ho zicastnilo vedeni skoly,

tedy pani feditelka, zastupci, psychologicky poradce a dale garanti jednotlivych
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pfedméta a obori. V souctu by to znamenalo néco okolo 30 lidi a pokrylo by to kazdy
usek, ktery ve skole je.

Nebylo by od véci, kdyby zucastnéni piedali své ziskané informace dale kolegtim, ktefi
na kurzu nebyli, napiiklad na specialni pedagogické poradé. Slo by o piedani t&ch

zakladnich bodi, jak se pfi konfliktu zachovat.

Naklady na Skoleni

Firma na svych strankdch nema pfesn¢ stanovenou cenu piimo za tento program. Musi
se odeslat poptavka a poté se domlouvat.

Nahlédla jsem vSak do jejich nabidky a vSechny dvoudenni kurzy, které nyni maji
vypsané, stoji 13 000 K¢. Cena jeSté vzroste za prondjem kongresového salu
v Parkhotelu. Pro $kolu by to znamenalo zna¢ny vydaj, o kterém si ovSem myslim, Ze

by byl velmi vyhodnou investici, nejen do chodu $koly, ale i do pracovnich vztahd.
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3.2.3 Moznost zvySeni odborné irovné

Posledni navrh vznikl predevsim ze SWOT analyzy, konkrétné z jedné slabé stranky, ze
neni podporovana odborna urovenl pedagogl. A€ se to nezdd, myslim, Ze to ma znacny
vliv na vznikajici konflikty. Lidé si mohou pfipadat, Ze zlstali stat na jednom misté, Ze
uz se dale nerozviji, i kdyz by o to n¢kteii stali. Nejen, ze by diky tomu zmizela dalsi
slaba stranka ve SWOT analyze, ale Skola by méla vice odborniki na riizné obory
a zanikly by pfi¢iny konflikti, jako je nedocenéni, nedostatecné ohodnoceni prace apod.
Jsem si jistd, ze by to dale podpofilo komunikaci mezi pracovniky a tim se zlepsilo

pracovni prostiedi i kolektiv.

Uéel zvySovdni odborné tirovné

Tento navrh by mél pedagogiim umoznit dalsi vzdélavani. Nekteti by se radi vzdélavali
cely zivot, ale nemaji na to ¢as s ohledem na préaci a ani dostate¢né¢ finan¢ni prostiedky.
Kazdy mésic by se vypsal seznam nékolika nejzajimavéjSich kurzt, které by probihaly
bud’ v Plzni, nebo v Praze a soucasné by se stanovil volny pocet mist. Mohli by se tak
zapsat zdjemci, ktefi maji skuteCny zijem, zajima je to a bude jim to piinosem,
ptedevsim v jejich profesnim zivoté.

Bylo by vhodné pied vypisovanim kurza udélat anonymni prizkum mezi pedagogy,
0 jaké druhy kurzii by byl nejvétsi zajem. Zjednodusilo by to hleddni vhodnych

programtl.

Odpovédnost za zvySovani odborné urovné

Za pocatecni prizkum, nasledné hledani a vyfizovéani kurzi by byl povéfen néjaky
pedagog, ktery by se toho chtél ujmout a mél by na to dostatek ¢asu. V podstaté jde o to,
aby vzdy vyhledal kurzy a programy rtznych firem, které se zabyvaji naptiklad
komunikaci, jednanim atd., nécim, co se da vyuzit v pedagogické praxi. Soupis
vybranych kurzl by rozeslal pedagogiim do e-mailu a pockal by, kolik lidi a o jaky kurz

projevi zajem. Poté by vSe dojednal s vybranou firmou.
Naklady na zvySovani odborné urovné

Je samoziejmé, Ze ndklady by musely byt hlidany. Bylo by tfeba vSe probrat s pani

feditelkou, kolik miZze mésicné€ na kurzy uvoliiovat. Dle toho by se pak kurzy hledaly.
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ZAVER

Cilem této bakalarské prace bylo pfiblizit téma konfliktii na pracovisti a jejich pficiny.
Soucasné také navrhnout moznd opatieni, ktera by pomohla ke zlepseni soucasného
stavu ve vybrané organizaci. Pro svou analyzu, kterou jsem provedla pomoci
anonymniho dotazniku, jsem si zvolila pfispévkovou organizaci Vyssi odbornou skolu

a stfedni primyslovou Skolu elektrotechnickou v Plzni.

Prace je rozdélena do tii oddilt: na ¢ast teoretickou, charakteristiku organizace a cast
praktickou.

Cast teoretické je rozélenéna do $esti samostatnych kapitol, které jsou dale &lenény do
podkapitol. V teoretické casti je pfiblizen vyznam slova konflikt, jsou zde popsany
jednotlivé typy konflikth a jejich zdroje. Jedna kapitola je v€novéana stylu fizeni
manazera, nebot’ to tizce souvisi se vznikem konflikti. Na konci teoretické Casti jsou
popsany pficiny konfliktli pfimo na pracovisti a v zavéru tohoto oddilu je teoretické

posouzeni, jak piedchéazet konfliktim.

Charakteristika organizace ¢itd osm kapitol, které se rozd€luji do dalSich podkapitol.
Cely tento oddil prace zacind diivodem vybéru pravé této organizace, nasleduje popis
historie a soucasnosti, priblizeni vize Skoly, dale projekty, do kterych skola byla ¢i je

zapojena. Je zde také zminéno financovani Skoly a na zavér je uvedena SWOT analyza.

V posledni, praktické €asti je popsan dotaznik, ktery byl rozeslan mezi pedagogy ve
Skole. Nasleduje vyhodnoceni jednotlivych otdzek s mym kratkym komentafem.

Na zavér celé¢ prace jsou uvedena tii, mnou navrzena, opatieni, jak by se dalo
predchéazet konfliktim a jak zlepSit soucCasnou situaci ve Skole. Mymi navrhy bylo
upravit skolni webovou stranku tak, aby kazdy pedagog mél svou osobni stranku, pies
kterou by mohl komunikovat s psychologickym poradcem. Dale Skoleni na zvladani
konflikt, kterého by se zucastnili pedagogové, ktefi jsou garanty predméti a
samoziejmé také vedeni Skoly. Mij posledni ndvrh nevyplyval pifimo z dotazniku, ale
pfedevsim ze SWOT analyzy a z jeji jedné slabé stranky. Jde o moZnost zvySovani

odborné urovné pedagogi, ktefi o to projevi zajem.

Je t&€zké tici, zda bude alespon jedno z navrzenych opatfeni piijato, ale v&fim, ze pokud

ano, piispéje to ve Skole nejen k lepSimu zvladani konfliktd.
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Priloha A

Dotaznik
Dotaznik byl pedagogim Skoly rozeslan prostfednictvim emailu, vypliiovali ho ptes

internet na strance www.anketovnik.cz.

1. Jaké je VaSe pohlavi?
e Muz
« Zena
2. Jaky je Vas vék?
e  Méné€ nez 35
e 35-50
* 50avice
3. Setkal/a jste se nékdy osobné s konfliktem na pracovisti?
* Ano
* Ne
Podminéna otazka (odpovédi ano u otazky ¢.3): Jak jste konflikt FeSil/a?
* Snazil/a jste se prosadit jak své, tak protistranné zdjmy v celém rozsahu.
(kooperacni styl)
» Stél/a jste si za svym bez ohledu na to, co to znamena pro ostatni.
(kompetitivni styl)
* Snazil/a jste se vyhovét druhému bez ohledu na sebe. (pfizptisobivy styl)
» Stéahl/a jste se a snazil/a jste se d¢€lat jakoby nic. (inikovy styl)
* Hledal/a jste kompromis pro obé& strany. (kompromisni styl)
* Pokazdé jinak.
5. Citite se byt soucasti kolektivu na Vasem pracovisti?
* Ano
* Ne

Podminéna otazka (odpovédi ne u otazky Cislo 5): Proc¢?


http://www.anketovnik.cz/

6. Dochazi na Vasem pracovisti ke konfliktiim mezi kolegy?
* Ano
* Ne
7. Dochazi na Vasem pracovisti ke konfliktim mezi nadfizenym a podfizenym?
* Ano
* Ne
8. Pfevazuji na VaSem pracovisti konflikty spiSe kratkodobé nebo dlouhodobé?
* Kratkodobé
* Dlouhodobé
* Nedokazi fici
9. Mite se v pripadé konfliktu, ktery nevite jak FeSit, na koho obratit?
* Ano
* Ne
* Nelze rozhodnout

4

10. Jaké jsou podle Vaseho nazoru nejéastéjsi priciny konflikta?
(vyberte alespon 2)
* rozdilnost v osobnostech a chovani jedincii
* nedorozuméni
* $patné pracovni podminky
* Spatné vedeni
* Spatné rozdéleni prace/tkolt
e nahlé zmény v metodach/technologiich
* nedostatecné ocenéna prace
* nedostate¢nd komunikace

* jiné



11. Zaznamenal/a jste, Ze by konflikt mél pozitivni vliv na chovani lidi nebo na
celou organizaci?
* Ano
* Ne
Podminéna otazka (odpovédi ano u otazky Cislo 11):
Uved’te 2 nejcastéjsi pozitivni vlivy:
* impuls ke zmén¢
* lepsi komunikace
* uvolnéni napéti (tzv. procisténi vzduchu)
* navod na feSeni pro opakujici se konflikty
* vétsi pracovni nasazeni
12. Byl/a jste Skolena, jak zvladnout konflikt na pracovisti?
* Ano

* Ne



ABSTRAKT

HERMANOVA, Klara. Typy konfliktii a jejich pFiciny ve firmé. Bakalaiské prace.
Plzeii: Fakulta ekonomicka ZCU v Plzni, 60s., 2015

kli¢ova slova: konflikt, pfi¢iny konfliktl, feSeni konfliktl, opatieni

Utelem teoretické &asti je shrnout zékladni poznatky a piiblizit podstatu konflikti.
Zabyva se tim, co to konflikt je, jaké jsou jeho pficiny, jednotlivé typy konfliktd a jejich
dasledky na pracovisti. Cilem praktické ¢asti je analyza konflikt v konkrétni organizaci
v&etnd pfi¢in a moznych dopadii na zvolenou organizaci, v mém piipadé VOS a SPSE
Plzen. Analyza konflikth je provedena pomoci anonymniho dotaznikového Setfeni,
jehoz vysledek je v praci dale rozpracovan do jednotlivych grafi. Ze ziskanych
informaci jsou vypracovany tfi mozné navrhy, které by mohly zlepSit zvladani

konfliktnich situaci v organizaci.



ABSTRACT

HERMANOVA, Klara. Types of conflicts and their causes in the organisation.

Bachelor's thesis. Pilsen: Faculty of Economics, University of West Bohemia, Pilsen,

60p., 2015

key words: conflict, causes of conflict, conflict resolution, measure

A purpose of the theoretical part is to summarize basics from my research and
Introduce its conflicts. In the research I explain what is a conflict, what causes conflict,
types of conflicts and its effects in a work place. A purpose of the practical part is to
analyze conflict in specific organizations ,,VOS a SPSE in Pilsen and find out its cause
and effect on this specific environment. This research is done by anonymous
questionnaires and its results are represented by different graphs. There are three
possible suggestions that could help students to cope with conflict situations in their

environment.
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