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VSichni z nas se v pribéhu svého kazdodenniho Zivota neustdle setkavaji
s ruznymi konflikty a konfliktnimi situacemi. Konfliktem je kazdy nazorovy rozpor
nebo stiet protichtudnych tendenci. V praxi se ukazuje, ze schopnost reagovat pohotové
a duchapftitomné je pfi feSeni konfliktnich situaci nesmirn¢ dilezita. Na vzniklou situaci
je vsak nutné byt piipraven. Vhodné zvolené zptisoby feseni konflikth mohou pomoci
zvladat rizné konflikty a celou fadu situaci, které nastanou béhem komunikace se
zaméstnancem nebo zaméstnavatelem. Ztohoto divodu je tato bakalarskd prace
zaméfena na analyzovani soucasné situace v oblasti konfliktnich situaci a zptisob feseni

téchto konflikti v Zemédélském druzstvu Zabofi.

Téma své bakalarské prace jsem si vybral z toho divodu, Ze je mi problematika
konflikti na pracovisti velmi blizka, nebot' se ve své kazdodenni praxi setkdvam
s riznymi typy konfliktl témér neustdle. Ve svém zaméstnani jsem mohl dlouhodobé
sledovat ruzné typy konfliktl a ptic¢iny vzniku téchto konflikti, a tak navrhnout zptisob
jejich fesSeni a predevsim predchazeni.

Cilem této prace tedy bylo analyzovat soucasnou situaci a zpisob feSeni
konflikti v Zemédélském druzstvu Zaboti, navrhnout doporuceni ke zlepSeni
soucasného stavu v oblasti feSeni konfliktnich situaci v tomto podniku a dale ptedstavit
mozna feSeni jak vzniku konfliktnich situaci ptedchazet tak, aby pifedlozend prace

odpovidala nejen zadani této prace, ale 1 potifebam praxe.

Svoji bakalatskou praci jsem koncipoval do tfi oblasti. V prvni ¢asti se budu
s vyuzitim aktualni literatury zabyvat zpracovanim teoretické ¢asti souvisejici s danou
problematikou — typy konfliktll a jejich pfi¢iny ve firm¢, zaméfim se na definovani
jednotlivych typa konfliktd a jejich nejcastéjSich pfi¢in. Ve druhé &asti své prace
zhodnotim a analyzuji soucasnou situaci a zpusob feSeni konfliktli v Zemédélském
druzstvu Zabofi, pficemz budu vychazet predev§im z detailni znalosti tohoto podniku,
ve kterém pracuji jiz téméf osm let a dale zinformaci poskytnutych vedoucimi
pracovniky a zaméstnanci prostfednictvim dotaznikového Setfeni. V zavérecné Casti své
bakalatrské prace se na zéklad¢ zjisténych skute¢nosti pokusim navrhnout doporuceni ke
zlepseni soucasného stavu v oblasti feSeni konfliktnich situaci v Zemédélském druzstvu
Zabofti tak, aby moje bakalaiskéd prace byla pro dany podnik a nejen pro néj pfinosem

do budoucna pfi feSeni konfliktnich situaci na pracovisti.
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1 TEORETICKA CAST

1.1 Vymezeni pojmu konflikt

Slovo konflikt je latinského ptivodu conflictus — srazka. Konflikt tedy znamena
stietnuti dvou nebo vice zcela nebo do urcité miry navzijem se vylucujicich ¢i
protichiidnych sil, snah a tendenci. Zajimavé je, ze slovo konflikt existuje v téméf stejné

podobé skoro ve vSech evropskych jazycich (Kfivohlavy, 2002).

»Vsude, kde lidé spolupracuji, se vyskytuji konflikty ve své rozlicné
vyhranénosti a v riiznych formach. Ne vSechny se daji vyfesit. Nékterym se da zabranit,
jiné lze uspésné usmérnit. Ne vzdy jsou konflikty Skodlivé - mnohdy teprve oteviraji
moznost zmény a dalS§iho rozvoje. At uz jsme jejich pfimym ucastnikem, kolegou,
spolupracovnikem nebo nadiizenym, budeme opakované stat pted tikolem vypotadat se

s konflikty*“(Fehlau, 2003, s. 19).

Hovotime-li o konfliktu z4jmt dvou lidi, pak je tfeba timto terminem rozumeét
takové stietnuti snah dvou lidi, pfi némz splnéni pfani jednoho bud’ zcela, anebo jen do
urcité miry vylucuje uspokojeni druhé strany. Podobné je tteba rozumét vyrazu konflikt
tam, kde jde o porovnavani nebo konfrontaci dvou nesourodych, az vylu¢né

protichtidnych nazort, ptedstav a postojii (Ktivohlavy, 2002).

,Konflikt je o to siln€j$i, o€ vice je moZzno ziskat jeho vyhrou nebo ztratit
prohrou. Konflikt se zmirfiuje, roste-li vySe hodnot, které ob¢ strany ziskaji, nefesi-li
konflikt nepfatelsky. Frekvence vyskytu konfliktu je dana také mirou celkové hladiny
napéti a chroni¢nosti napéti“ (Nolke, 2004, s. 20).

,Termin konflikt ma v ¢estiné, ale nejen v Cesting, vyrazné negativni piizvuk.
Svym vyrazem vyjadiuje rozkol, nesoulad, disharmonii jako opak harmonie a souladu*
(Ktivohlavy, 2002, s. 19). Tento ptizvuk disharmonie v mezilidskych vztazich je podle
Kiivohlavého (2002) pii feSeni konfliktl na piekazku.

1.2 Typy konfliktu

Podle Ktivohlavého (2002) se v odbornych kruzich ustélilo rozdéleni konfliktii
predevsim podle poctu osob, kterych se konflikt tyka. Kromé tohoto déleni 1ze konflikty
rozdé€lovat 1 do skupin jinych, naptiklad podle jejich psychologické charakteristiky.
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1. déleni konflikti podle poctu zacastnénych osob
a) intrapersondlni konflikty
b) interpersonalni konflikty
¢) skupinové konflikty
d) meziskupinové konflikty

Intrapersonalnim konfliktem rozumime konflikt, ktery se odehrava uvnitf
jedince a jde o konflikt mezi jeho motivy, pocity ¢ nazory. Casto dochazi ke stietu
dvou kladnych hodnot, kdy si jedinec ze dvou pozitivnich eventualit vybird tu
nejvyhodnéjsi, nebo jde o stiet negativni a pozitivni hodnoty, kdy se jedinec naptiklad

rozhoduje mezi praci a zdbavou (Kiivohlavy 2002).

Naproti tomu interpersonalni konflikt znamena konflikt mezi dvéma ¢i vice
osobami. Podle rozlicného feSeni délime na ty, které se odehravaji mezi dvéma
osobami, mezi jedincem a skupinou a na konflikty mezi skupinami, jak bude popsano
dale (Kftivohlavy, 2002). ,,Je pochopitelné, ze snazsi je feSeni konflikti mezi dvéma

osobami nez mezi pracovnimi skupinami‘ (Personall,2012).

2. déleni konflikta dle jejich Gcelnosti
a) mobilizujici

b) destruktivni

Konfliktem je kazdy ndzorovy rozpor, stfet protichidnych tendenci. V tomto
smyslu nelze proti konfliktim nic namitat, nebot’ pouze rozpor vede k diskusi, ktera je
podkladem novych myslenek a napadi. Jednim z hlavnich kritérii konflikti je jejich
trvani. Dlouhodobé konflikty jsou neproduktivni, jsou ukazatelem nezdravych poméra
na pracovi$ti, nutné vedou ke zhorSeni mezilidskych vztahii a otravuji tim mezilidské
klima pracovisté. Dlouhodobé konflikty jsou soucasné¢ dikazem Spatného
managementu, ktery je nedovede zavcas fesit, coZ je jednim z jeho zékladnich kol
(Personall, 2012). Pravdou ovSem je, ze: ,,Ne kazdy konflikt ma feSeni” (Medlikova,
2007, s. 38).

Mobilizujici konflikty jsou takové, které maji na pracovisté pozitivni vliv, nebot’
vedou k rozvoji €innosti a jejimu zkvalitnéni. Charakteristikou téchto konfliktl je jejich
kratkodobost. Problém je nutno vyfesit pokud mozno brzo a zadna strana by nem¢éla

odchazet z jednani s pocitem pordzky nebo Spatného konec¢ného feSeni. Rovnéz



1 Teoreticka ¢ast 11

jednotlivé ndzory opozi¢nich stran by mély byt v zdvéreCném feSeni alespon ¢astecné

zohlednény (Personall, 2012).

Konflikty destruktivni jsou naproti tomu negativnim projevem at’ jiz jednotlivce,
managementu nebo celého pracovisté. V destruktivni prersta i mobilizujici konflikt,
neni-li zavCas a hlavné Gspésné vyieSen. Je pochopitelné, ze destruktivni konflikty se

vvvvv

nezdravé poméry na pracovisti a ¢asto i negativni perspektivy (Personall, 2012).

Ukolem managementu je podle Kiivohlavého (2002) piedev§im prevence
konfliktnich zdrojt a situaci, i kdyz podle Medlikové (2007) je konflikt vSudypiitomny,
prirozeny a potiebny. Zcela se vSak nelze konfliktim vyhnout nikdy. K feSeni
konfliktnich situaci a k feSeni jiz nastalych destruktivnich konfliktl existuje fada
doporuceni 1 piistupil, jejichz vybér je jednim z dilezitych hodnoticich faktori kvalit
managera. Obtizné je feSeni této problematiky tam, kde zdrojem konfliktli je sam

nadfizeny (Personall, 2012).

4. Déleni konfliktt dle projevu
a) Zjevny konflikt
b) Skryty konflikt

Zjevny konflikt mizeme vnimat napt. podle vyrazu tvare, tonu hlasu a mrazivé
atmosféry, pfi pfichodu nezadouci navstévy. Naproti tomu skryty konflikt proziva napf.

¢lovék nesnasejici pobyt v malych, uzavienych prostorach (Ktivohlavy, 2002).

1.3 Pri€iny a vznik konfliktt

Kazdy konflikt je jiny, pfesto lze vSak tvrdit, Ze rGzné konflikty vSak maji jisté
spolecné vlastnosti. Toto je dano tim, ze pficinou konfliktd je zpravidla neslucitelnost
potteb, motivil, hodnot, cilt a dale jde také o rozpory kolem statusu, moci nebo pomért
vV rozd€lovani. Konflikt za¢ind zpravidla n&jakym problémem a jen zfidka vznikaji
spory bezdivodné. Konflikty ovSem nejsou vzdy na prvni pohled zifejmé a pro vSechny
viditelné. Casto se jedna o skryté a sotva postizitelné rozmisky. S trochou zkugenosti a
citlivé vnimavosti miZzeme pfesto rozpoznat piiznaky konfliktu a v€as poukézat na

teprve vznikajici spor (Fehlau, 2003).
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,Neni pravda, ze konflikty jsou nevyhnutelné, protoze mezi lidmi existuji
rozdily. Mizeme se svym partnerem nesouhlasit, ale to jest¢ neznamena konflikt.
Konflikt souvisi spiSe se zpisobem komunikace nez s jejim obsahem. Vznika zpravidla
kvali tomu, jak se k témto rozdilim stavime nebo jak o nich hovofime, ne kviili

rozdilim samotnym* (McConnon, 2009, s. 38).

,,JKonflikty na pracovisti maji casto zaporny vliv na pocit zivotni spokojenosti i u
zaméstnancu, ktefi maji vyhodné platové zatazeni. Vedou neziidka k absentérstvi a

fluktuaci” (Fehlau, 2003, s. 22).

Se vznikem konfliktd a s ochotou K jejich feSeni souvisi velmi cCasto nase
motivace (Ktivohlavy, 2002). ,,Vystupiiovani nebo rozsifeni konfliktu je déano
zpiisobem komunikace, slovy a emocemi. Je mnoho zpiisobt, jak konflikt vystupiovat*

(McConnon, 2009, s. 38).

1.4 Faktory podporuijici vznik konfliktu

McConnon (2009) uvadi tadu zpusobti komunikace, které mohou konflikt
vystupiiovat. Jedna se predevsim o vycitani, obviilovani, skdkani do feci, povysené
chovéani, odporovani, piehanéni, osobni urdzky, volba slov vyjadfujicich neptatelstvi,
vytahovani starych véci, vyjadfovani vlastnich domnének, nalepkovani a pohrdavé
vyjadfovani, pouzivani slov ,ty nikdy...“, ,,ty vzdycky...*, ,,ty musis...*“. Krom¢ téchto
zpusobt komunikace ma podle McConnon (2009) na vystupiiovani konfliktu vliv také
unava, stres, pocit nejistoty, nemoc, Spatna nalada a alkohol. Dle ndzoru Medlikové
(2007) jsou konflikty vétsinou dany ridznorodosti, kdy jde pfedev§im o ruznorodost

nazoru, charakterti, preferenci a motivi.

1.5 Vyvoj konfliktu

Podle Pilafové (2004) se vSechny konflikty jiz dlouho pfed svym vyhrocenim
projevuji riznymi pfiznaky. Pokud jsme schopni tyto varovné piiznaky rozpoznat,
muzeme na né reagovat a konflikt tak uhasit v zarodku, to je ve stadiu, kdy jesté nejsou

zadné, resp. vyskytly se pouze mirné negativni disledky konfliktu.

Zakladni situaci je "faze homeostazy". Je to situace, kdy konflikt neexistuje ani v

naznacich. Prvotni pfiznaky konfliktu se objevi po poruSeni homeostize, a to fazi
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"varovnych signald". NefeSenim probihajicitho konfliktu se zdhy dostaneme do faze
"polarity". Pivodni vécny obsah konfliktu je skoro zcela zasunut a hlavnim zdjmem je
snaha zvitézit nad svym protivnikem. ZhorSenim je piechod do faze "separace", kdy
konflikt pterostl jiz tak daleko, Ze komunikace mezi zuc¢astnénymi stranami je vyrazné
nebo zcela prerusena. Déle se mizeme dostat do faze "destrukce", v niz konflikt
vyvrcholi devastujicim zpisobem a mutze dojit k fyzickym ¢i majetkovym Gjmam a
takika vzdy k Gjmé psychické. Nékdy se faze destrukce nedostavi a konflikt dospéje k

dalSimu stadiu - fazi "vycerpani".

Clenénim vyvojovych fazi konfliktu se zabyva také Medilkova (2007), ktera

uvadi ¢lenéni konfliktnich situaci na tyto faze:

1. Spoustéce konfliktu
Plati, ze spoustééem muze byt jakykoliv podnét, a tedy spoustééem miize byt
cokoliv, ¢emu dovolime, aby nas nabudilo ke konfliktni reakci.

2. Eskalace konfliktu
Jakmile se nahromadi né¢kolik spoustécii, zac¢ina se v Clovéku hromadit
napéti a konflikt pfechdzi do eskalatni faze. V eskalacni fazi stoupa
adrenalin, organismus se pfipravuje na akci. Clovék je drazdivéjsi, ale jeste
zUstava zachovana racionalita.

3. Vrchol konfliktu
Nastava emocionalni zatméni, racionalita neni, anebo je vyrazné potlacena.

4. Zklidnéni
Nastdva uvolnéni a =ztiSeni konfliktu, rekapitulace probehlé situace.
ZKklidnéni konfliktu v8ak Casto byva docasné a kratkodobé. V organismu je
pfitomna vysoka hladina stresovych hormont, v disledku toho je clovék
snadno drazdivy. Sta¢i nepatrnd poznamka nebo mimika a ¢loveék se mize
vréatit do pfedchozi faze.

5. Postkonfliktni stav
Tento stav je charakteristicky racionalizaci vlastniho chovani, vycitkami
nebo uvahami. Je to stav vhodny pro zpétnou a dopiednou vazbu jako

nastroje ristu.
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1.6 Reseni konfliktu

»opory nemaji konkrétni vystup. Vysledkem sporu byva casto hadka,
dlouhodob¢ naruseny vztah, neklidna atmosféra®“ (Medlikova, 2007, s. 28). ,,Protoze
konflikt byva zptisoben popiranim potieb jinych lidi, je pro jeho usp€sné vyieseni nutno
tyto potfeby uspokojit. Jinak by mohlo dojit pouze k do¢asnému utlumeni konfliktu a je
jen otazkou casu, kdy znovu vzplane® (McConnon, 2009, s. 48). , Konflikty mizeme
fesit rozmanitym zplsobem. Nejde zde ani tak o to, jakou taktiku ¢i strategii volime,
jako spiSe o to, v jakém duchu tyto konflikty feSime. Je totiz mozné feSit je v duchu
pratelském nebo nepfatelském. Redeno v psychologické terminologii: konflikty je
mozné teSit soupefenim nebo spolupraci — kompetitivné nebo kooperativné®
(Ktivohlavy, 2002, s. 12). Chceme-li trvaly zisk, tak plati, ze feSenim konfliktu musi
ziskat i ten druhy (McConnon, 2009). Je vSak potieba si uvédomit, ze ne kazdy konflikt
ma feSeni (Medlikova, 2007).

Obr. €. 1:Situace, které mohou nastat po vyreseni konfliktu

10 | jeden vitézi, ob¢ strany
druhy prohrava jsou vitézi
10/0 10/10
8/6
7/9
> .
;@ Kompromis
s} 5/5
o
Q
S
>
jeden prohrava,
druhy vitézi
0/10
0 moje potieby 10

Zdroj: MC CONNON, S. a M.: Jak Fesit konflikty na pracovisti
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Konflikty eskaluji nebo slabnou podle toho, jak je dokazete fesit. Lidé reaguji na
to, co fikate a co délate. Tim, Ze se branite, Gtocite, ustupujete nebo se snazite konflikt
zmirnit, urcujete, jak bude vas partner reagovat. Je to dynamicky moment a vy urcujete
smér a konecny vysledek prostiednictvim procest, které pouzivate, slov, které volite a
energie, kterou vynakladate pro jeho vyteseni (McConnon, 2009, s. 50). ,,K tomu patii
mimo jiné i urcitd davka tolerantnosti. Tolerance, kterd si je védoma toho, ze lidé
nemaji totozné piedstavy i toho, Ze tento stav je mozné prezit jen tehdy, bude-li ha obou
stranach urcita mira tolerance k odliSnostem v predstavach mych a tvych* (Ktivohlavy,
2002, s. 26). ,,Pii konfliktech maji lidé vétSinou strach, ze ztrati néco z toho, co je pro
n¢ dulezité. Tento pocit ohrozeni je zene do defenzivy, a dokud ta bude pfetrvavat, neni
nadé&je na spolupraci. Spolecného feSeni dosdhneme spise tehdy, jestlize se nam toto
nebezpe¢i - at’ uz je imaginarni nebo skute¢né — podafi odstranit. Proto se musime
zam¢éfit na to, abychom uspokojili potieby toho druhého. Jestlize se soustfedime pouze
na to, co chceme my, a bude nam jedno, co chce nas partner, tento pocit strachu naopak
vystupiiujeme. Nemusi to ale byt vzdy tak, ze jeden ztraci, zatimco druhy ziskava*
(McConnon, 2009). Samoziejm¢ velmi zalezi na typu konkrétni osobnosti. ,,Lidské
jednani je vzdy vysledkem slozité souhry okolnosti, situaci a osobnostnich dispozic.
Okoli, vCetné ptfitomnosti a chovani ostatnich lidi, vzdy velmi silné¢ ovliviiuje to, jak
jednotlivec v dané situaci jedna, piesto ale ma toto chovani uréitou konzistenci* (Cakrt,

2005).

Obecné lze ale fici, Ze feSenim konfliktu nemusi byt vzdy situace, kdy jeden
ztraci, zatimco druhy ziskava. ,,K tomu, aby konflikt vznikl, musi byt dva a k tomu, aby
se ho podafilo vyfesit, je tfeba oboustranné vile“ (McConnon, 2009). Existuji
V podstat¢ dvé zakladni situace, kter¢é mohou nastat po vyfeSeni konfliktu (podle

McConnon, 2009).

1. Win-lose (jen vitézi, druhy prohrava)

jedna se o strategii ,,jeden vitézi, druhy prohrava®. Pak lid¢, misto toho, aby naslouchali
jeden druhému, vytahuji protiargumenty, nebo se dokonce snazi o protiutok. Zpisob
mysleni win-lose Ize rozpoznat i ve volb¢ slov. Miize se proménit ve slovni valku. Kde
slova zranuji jako wvystrely. Slovni véalkou ztracime mnoho casu, ale niceho

nedosahneme
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2. Win—win (ob¢ strany jsou vitézi)

Jedna se o feSeni, které je vyhodné pro obé strany, obé strany se citi byt vitézi.
Jak tedy tohoto feseni dosdhnout? McConnon (2009) uvadi ctyfi kroky k Gspésnému

feSeni konflikta.

Prvni krok: Dejte najevo, Ze uzndvate stanoviska a ndzory partnera

Prvnim krokem pfi urovnani konfliktu musi byt snaha ukézat, Ze skutecné
vnimate, cO vas partner tikd, Ze ocenujete jeho ndzory, pocity a imysly. To samoziejmé
neznamend, Ze s nimi musite souhlasit. Davate mu pouze najevo, Ze jeho mysSlenky a
pocity povazujete za stejné dulezité jako ty své, ze je to jeho pohled na skutecnost.
Casto se stavame zajatci situace, ve které jsme se octli; na prvnim mist& je pro nas to, co
chceme my a az na druhém misté to, co chce ten druhy. Pokud nékteré nase potieby
nebyly uspokojeny, pocitujeme to jako jakousi bolest. A ¢im vice nas to boli, tim vice

se soustfed’'ujeme sami na sebe a na své potieby

Druhv krok: Zjistéte potteby, které se skryvaji za pozadavky

Pozadavky nebo postoje osoby jsou povazovany za specifickou reakci na urcitou

potfebu nebo z4jem.

Tteti krok: Snazte se, aby partner sdm navrhl feSeni

Nebezpeci spojené s feSenim, které sami navrhneme, spociva v tom, ze tento
navrh byl u€inén pouze na zéklad€ vlastnich rozhodovacich kritérii a postojli, a nemusi

tedy byt v souladu s potiebami jinych osob.

Ctvrty krok: SnaZte se, aby se obé& strany citily byt vitézem

Lépe je nejprve ocenit to, co partner nabizi, a teprve pak vyjadiit své piipadné
obavy. Jestlize budeme stavét na tom, co bylo nabidnuto, miZzeme dosahnout piijatelné
dohody. Konflikt bude vyieSen az tehdy, kdyz budou obé strany piesvédceny o tom, ze
jejich potieby byly splnény.
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2 PRAKTICKA CAST

2.1 Predstaveni podniku

2.1.1 Davod vybéru

Pro vypracovani své bakaldiské prace jsem si zvolil Zeméd¢lské druzstvo
Zaboti, se sidlem v Lazankach. Divodem mé volby bylo pfedevSim to, Ze s timto
podnikem jiz n€kolik let bezproblémové spolupracuji, a to od brigad v diivéjsi dobé po
hlavni pracovni pomér v dobé soucasné, kdytomto podniku pracuji jako technik
rostlinné vyroby. V budoucnu bych rad pracoval na pozici vedouciho rostlinné vyroby.
Jelikoz jsem v dennim piimém kontaktu s naSimi zaméstnanci, je mi problematika
konflikth na pracovisti velmi blizk4, nebot” se ve své kazdodenni praxi setkavam

S riznymi typy konfliktd témét neustéle.

Ve svém zaméstnani jsem se tedy mohl dlouhodobé a dikladné zajimat a
sledovat typy konfliktd, pficiny vzniku téchto konfliktil, jejich feSeni a predev§im
pfedchézeni. Na zaklad¢€ praktickych zkuSenosti pfi zpracovavani této bakalarské prace
1ze fici, ze moje kazdodenni pfitomnost v popisovaném podniku byla velkym ptinosem
a to jak z hlediska mnozstvi ziskanych informaci, tak z hlediska jejich objektivity a
kvality. Snahou bylo, aby piedlozena prace odpovidala nejen zadani této prace, ale

predevsim potiebam praxe.

2.1.2 Zakladni udaje

Obchodni jméno: Zemédélské druzstvo Zabori
1CO: 00114 235

DIC: CZ00114 235

Sidlo: Lazanky 37, PSC 388 01
Den zépisu do OR: 21.4.1993

Prévni forma: druzstvo

Ptedmét podnikani dle OR:
Zapisovany zakladni kapital:
Zékladni ¢lensky vklad:

Pocet ¢lent druzstva k 31. 12. 2011;

zemédélska vyroba a prodej vyrobki
4 428 000,- K¢

30 000,- K¢ u fyzické osoby

200 000,- K¢ u pravnické osoby

141
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2.1.3 Zaméreni druzstva
2.1.3.1 Rostlinnad vyroba

Zemédelské druzstvo hospodaii v souc¢asné dobé na vymeéte 1120 ha zemédélské
pudy, z toho je cca. 860 ha pidy orné. Jedna se o pudy lehké, hlinitopisCité az pisCite.
Vétsina ploch je uzivanych na zakladé najemnich smluv uzavienych se ¢leny ¢i necleny
druzstva, ¢ast vyméry je ve vlastnictvi Zemédélského druzstva Zaboti. Hlavnimi
péstovanymi plodinami jsou pSenice ozima, fepka ozimad, jeémen ozimy, je¢men jarni,
oves bezpluchy, silazni kukufice a okrajové brambory. VéEtSina zemédelské produkcee je
exportovana, predeviim do Némecka a Svycarska. Trzby z rostlinné vyroby jsou silné

zavislé na vykupnich cenach zemédélskych komodit a v lofiském roce €inily 16 mil. K¢&.

2.1.3.2 Zivo¢isnd vyroba

Podnik jiz od svého zaloZeni chova skot se zaméfenim na kombinovanou
produkci mléka a masa. Ve dvou provozech zZivocisné vyroby je chovano piiblizné 550
ks Cervenostrakatého skotu, z toho 220 ks dojnic s denni produkcei pfiblizné 3 000 litrd
mléka. Provozy Zivocisné vyroby proSly v minulych letech celkovou rekonstrukei,
vcetné vybudovani nové rybinové dojirny. Veskera produkce mléka je exportovana do

Némecka, trzby za prodej mléka ¢ini ptiblizn€ 10 mil. K¢&/rok.

2.1.3.3 Ostatni ¢innost

Druzstvo provozuje vlastni stravovaci zafizeni, kde se stravuji predevsim
zaméstnanci druzstva, obédy jsou rozvaZzeny byvalym zaméstnancim a cleniim
druzstva. Nabidky stravovani v této provozovné vyuzivaji také obyvatelé okolnich obci
a zaméstnanci vyrobnich podnikl v okoli. Jako doplitkovou ¢innost poskytuje druzstvo
sluzby ¢lentim i ostatnim zajemctim v podob¢ autodopravy a praci specialni technikou.

Téchto sluzeb také vyuzivaji okolni obce v zimnim obdobi K zajisténi sjizdnosti

~~~~~

2.1.4 Vznik druzstva

Druzstvo bylo ustaveno dle zédkona ¢islo 49/59 Sb. usnesenim ustavujici ¢lenské
schiize ze dne 29. 12. 1973 v disledku slou¢eni Jednotného zemédélského druzstva v
Zaboti a Blatence, jejichz dosavadni ¢innost sloucenim zanikla. Jejich slouceni a
ustaveni nového druzstva bylo schvaleno usnesenim rady Okresniho Narodniho Vyboru

ve Strakonicich ze dne 28.8.1974. Zemédélského druzstvo Zaboti vzniklo transformaci
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Jednotného zeméd¢lského druzstva v Zaboti dne 21. 4. 1993 zapsanim do obchodniho

rejstiiku.

2.1.5 Pravni predpisy

Podle ceského pravniho systému se V pfipadé druzstva jedna o spolecenstvi
neuzavien¢ho poctu osob zalozené za ucelem podnikani ¢i zajisStovani hospodaiskych,
socidlnich, bytovych ¢i jinych potfeb svych ¢len. Druzstvo se fidi stanovami
upravenymi dle zak. ¢. 513/91 Sb. a néslednych novel, schvalenymi na ¢lenské schiizi
konané dne26.10.2001. Nejvyssim organem Zemédélského druzstva Zaboii je ¢lenska
schtize, kterd se dle stanov kona kazdoro¢né. V pravomoci ¢lenské schiize je predevsim
schvalovéni vysledku hospodaieni a volba ¢leni ptfedstavenstva. Piedstavenstvo je

Statutdrnim organem druzstva a je deviticlenné.

Za predstavenstvo navenek jedna, zastupuje a podepisuje predseda
predstavenstva, pfipadn¢ mistopfedseda predstavenstva a k podpisu pfipoji razitko ZD.
V soucasné dobé plati, ze predseda predstavenstva vykondva zaroven funkci feditele.
Je-li v8ak pro pravni tkon, ktery €ini ptedstavenstvo, pfedepsdna pisemnd forma, je

tieba podpisu alespoii dvou ¢lent piedstavenstva.

2.1.6 Okoli podniku

Zemédelské druzstvo Zaboii patii z hlediska poctu zaméstnancti a obratu mezi
malé podniky, ale vzhledem k situaci na trhu prace ve svém okoli se fadi mezi
vyznamné a stabilni zaméstnavatele v regionu s dlouholetou tradici a perspektivni
budoucnosti. Vzhledem k dlouhé tradici, kdy v druzstvu ¢asto pracovalo nebo pracuje
vice generaci a nabidce stabilniho zamé&stnani, je zaméstnani v Zemé&délském druzstvu
Zabofti vyhledavané jak zkuSenymi pracovniky v daném oboru, tak mladymi absolventy.
Stejné tak, jak velky je vyznam podniku jako zaméstnavatele, je velky jeho vyznam
V oblasti podpory sportu a mladeze. V obci Zaboii plisobi oddil TJ ZD Zabofti, ktery je

Zemédelskym druzstvem Zaboti podporovan.

Zemédelské druzstvo Zaboii sidli v Lazankéach na zaklad€ rozhodnuti u¢inéného
V historii pii zakladani Jednotného zemédélského druzstva. Do jaké miry bylo toto
rozhodnuti spravné lze jen téZko soudit, ale vlivem tohoto umisténi vznikaji logistické

problémy, nebot’ hlavni stfediska rostlinné a zivociSné vyroby jsou umisténa
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v sousednich obcich — Zaboii a Lazanky. Vhledem k poloze (cca. 5 km od nejblizsiho

mesta) a blizkosti silnice II. tfidy mé vSak podnik dobrou dopravni dostupnost.

Podnik nema vlastni marketingové oddéleni, vzhledem ke specifikdm odvétvi
zemede€lské vyroby by existence takovéhoto oddéleni nebyla smysluplnd. Hlavnim

cilem podniku je udrzeni zaméstnanosti a preziti.

2.1.7 Organizacni struktura

Zeméde€lské druzstvo Zabofi je po organizacni strance tvoreno feditelem
spoleCnosti a dvéma useky, usekem rostlinné vyroby a tsekem zivoc¢isné vyroby a
vlastni podnikovou kuchyni. Ekonomické oddé€leni je spolecné a je tvotfeno hlavni
ekonomkou a dvéma ucetnimi. Na useku rostlinné vyroby je zaméstnano celkem 13
zaméstnanct, na useku Zivo¢isné vyroby 12 zaméstnancti. V organizaci pracuje celkem

35 osob.

Vsechny tuseky i osoby spolu vramci pracovnich povinnosti vzajemné
komunikuji. V posledni dobé se zacala zvySovat Cetnost konfliktd na pracovisti, proto
jsem vedeni spole¢nosti navrhl vypracovani podrobné analyzy problému, které nastaly
nebo mohou nastat, s nastinem vhodného feSeni. Jak jiz bylo uvedeno vyse, vzniklé
zavery tedy poslouzi nejen ke zpracovani této bakalaiské prace, ale nejdou uplatnéni 1

V podnikové praxi.
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Obr. €. 2: Organizacni struktura ZD Zabofi
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2.1.8 Hospodareni druzstva

Vysledky hospodaieni druzstva v jednotlivych letech velmi kolisaji. Toto je
zpusobeno predevsim trznimi cenami komodit, nebot’ naklady druzstva jsou vice méné
konstantni, ale vynosy se méni pravé v zavislosti na vykupnich cenach zemédélskych
komodit, které ale druzstvo nemd moznost ve vétsi mife ovlivnit. Z tohoto divodu je
patrné zlepSeni vysledku hospodaieni v roce 2011, nebot’ tento rok byl z pohledu cen
zemé&délskych komodit velice ptiznivy. Vykaz zisku a ztraty za roky 2010 a 2011je

uveden v priloze E.

V roce 2011 hospodatilo Zemédélské druzstvo Zabofti se ziskem pfed zdanénim
ve vysi 5356 tis K¢, pfi celkovych vykonech 34 431 tis K¢ a pfijatych dotacich od
Statniho zemédélského intervenéniho fondu v celkové vysi 7 218 tis. K¢. Z uvedeného
je patrné, ze bez poskytnuté dotace by, i Vv pfiznivych letech, bylo hospodateni druzstva

ztratové.

2.1.9 SWOT analyza

Detailni SWOT analyza zeméd¢lského podniku by byla velmi rozsahla, nebot’ na

zemédé€lsky podnik piisobi mnoho ¢Cinitel. Z tohoto ditvodu se budu snazit vystihnout

vvvvvv

Zemgedélska Cinnost obecné je do znaéné miry zavisla na svém okoli, kde hraji
velkou roli pfedev§im pocasi, a trh, ktery urcuje cenu, za kterou budou vyrobky a

produkty druzstva prodavany.

Jak jiz bylo uvedeno vySe, je hlavni ¢innosti druzstva rostlinnd a Zivocisna
vyroba, z tohoto ditvodu jsem se pii zpracovavani SWOT analyzy zabyval pravé témito

dvéma ¢innostmi.

2.1.9.1 Silné stranky

e Vlastni skladovaci prostory na obiloviny
e Vlastni poskliziiova linka
e Investice do novych technologii

e Kvalifikovani a loajalni zamé&stnanci
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2.1.9.2 Slabé stranky

e Vyssi vék vedoucich zaméstnancii
e Stav zivoCi$né vyroby

e Vysokéa zadluzenost

e Hospodaieni na pronajaté pude

e Spatna komunikace mezi zaméstnanci

2.1.9.3 PrileZitosti

e Ziskavani dotaci

e Pé&stovani plodin pro bioplynovou stanici

e Rozsifeni nevyrobnich ¢innosti a tim vyuZziti zaméstnanct a techniky mimo
sezOnu

e Poskytovani zemédé€lskych sluzeb ostatnim podnikiim

2.1.9.4 Hrozby

e Dovoz zemédélskych komodit

e Nepfizen pocasi

e Rist vstupnich nakladt

e Kolisani cen komodit

e Pokles dotaci

e Snizovani vyméry obhospodatrované pudy
e Odchod vedoucich pracovnikii

e Krize identity

2.2 Metody vyzkumu

V ramci svého vyzkumu, pfi kterém jsem se zabyval identifikovanim a analyzou
konfliktnich situaci na vybraném pracovisti, jsem vyuZzil né€kolik metod, z nichz dvé
byly zvoleny jako metody hlavni a tfeti metoda byla vybrana jako metoda doplikova a
slouzila k hlub§imu porozuméni nékterych situaci a pochopeni jednotlivych souvislosti.

Jednotlivé metody vyzkumu, které byly pouzity, jsou popsany v nasledujici ¢asti:
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2.2.1 Pozorovani

Pozorovani jsem provadél na vybraném pracovisti jako pozorovani zucastnéné,
pii kterém jsem se, vzhledem ke svému pracovnimu poméru v organizaci, ucastnil jako
pozorovatel kazdodenniho Zzivota lidi v rdmci organizace, kterou jsem zkoumal. Diky
tomu jsem mohl 1épe pozorovat a popsat situaci v oblasti konfliktd v dané organizaci.
Pozorovany byly jednak zpiisoby chovani jednotlivych zaméstnancti mezi sebou a dale
zpusoby chovani, jednani a rozhodovani vedoucich pracovniki, a také impulsy, které

k témto kroktim vedly.

2.2.2 Dotaznikova metoda

K tomu, aby bylo mozno vhodné vylozit jednotlivé piiznaky v chovani a popsat
jednotlivé typy konfliktd, je nutné zjistit nékteré dopliujici informace. Z tohoto divodu
je tedy nutné shromazdit vSechny dilezité informace, zejména pficiny skryté v pozadi,

pracovni podminky a v neposledni fad¢ informace o zi€astnénych a jejich zajmech.

Takovéto detailni a dlouhodobé sledovani konfliktniho potencidlu je na jednu
stranu velmi namahavé a ¢asové naro¢né, na druhou stranu vsak diky tomuto zvolenému
pfistupu zabranime tomu, aby nasSe zavéry byly ovlivnény emocemi. Pouze na zékladé
dobré ptipravy podkladi a odpovidajici analyzy lze zajistit potlaceni chyb v hodnoceni
a nespravnych zavéri. Pouze dobra vychozi pozice pifi zkoumani a hodnoceni

konfliktnich situaci na zvoleném pracovisti zajisti odpovidajici vysledky této prace.

Neexistuje ptresny ndvod, jak spravné konstruovat otdzky, snahou tedy bylo
otazky formulovat co nejpfesnéji ve vztahu k vyzkumnému problému a co nejvice

eliminovat mozné chyby.

Vzhledem k po¢tu zaméstnanct v podniku bylo provedeno tzv. vyéerpavajici
Setfeni, které je vhodné pouzit prave v téch ptipadech, kdy jsou znami vSichni Clenové

zakladniho souboru a jejich pocet je relativné maly.

2.2.3 Studium vnitropodnikovych materiali a okoli podniku

Tato metoda byla zvolena pouze jako dopliikkovd a slouzi k hlubSimu
porozuméni nékterych vzniklych situaci, nebot’ pozorovatel by mél mit detailni
informace o daném podniku. Metoda spocivala v ziskavani informaci o zaméstnancich —
pracovni smlouvy, vnitfni smérnice, organizace prace atd. Dale bylo posuzovéano

hledisko vlivu podniku na okoli a okoli podniku na dany podnik.
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2.3 Zkoumany vzorek zaméstnancu

K praktickému vyzkumu bylo pouzito vzorku pracovnikli zaméstnanych na
useku rostlinné vyroby o velikosti cca. 10 osob a dale vzorek zaméstnancli na tseku

THP o velikosti 8 osob v¢etné nejuzsiho vedeni.

Vsem témto osobam byly pfedlozeny 3 dotazniky, obsahujici celkem 30 otazek.
V ramci kvalitativni vyzkumné metodologie byla uplatiiovdana pisemnd metoda
dotaznikii. VSechny dotazniky byly vyplilovany, odevzdiavany a zpracovavany
anonymné, aby byla v co nejvyssi mife zachovana objektivita ziskanych vysledkt. Z 18
rozdanych souborti dotaznik bylo ke zpracovani zpét odevzdano 15 vyplnénych

soubort, coz ¢ini 83%.

2.4 Casovy harmonogram postupu pfi sbéru dat

Tab. &.1: Casovy harmonogram pfi sbéru dat

Metoda Od (mésic/rok) Do (mé&sic/rok)
Studium vnitropodnikovych material 10/2011 4/2012
Dotaznikova metoda 3/2012 4/2012
Zucastnéné pozorovani 7/2005 4/2012

Zdroj: Vlastni zpracovani 2012

2.5 Vysledky a jejich analyza

2.5.1 Metoda vyzkumu - pozorovani

Metodou pozorovani byl sledovan potencial konflikti na pracovisti. Prvnim
krokem bylo vytvotfeni Zapisniku konfliktti a jeho uvedeni do praxe. Zapisnik konfliktt

byl zalozen s touto strukturou:
Misto, datum a Cas
O jaky konflikt se jedna?

Co bylo pfi¢inou vzniku tohoto konfliktu?
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Kdo a jak se na konfliktu podilel?

Za jakych okolnosti konflikt vznikl?

Jak se behem konfliktu chovali jednotlivi Gi¢astnici?
Jak se podaftilo konflikt vytesit?

Jaké opatfeni by pomohlo piedchézet tomuto typu konfliktu?

V obdobi od fijna 2011 do bfezna 2012 byly do tohoto Zapisniku konfliktti
zaznamenany veskeré vzniklé a zpozorované konflikty a nasledné popisovany podle
vyse uvedené struktury. Béhem tohoto obdobi bylo zaznamenéano celkem 45 konflikti,
z toho 10 konfliktt bylo tak rozsahlych, Ze se jich G¢astnilo vice nez 5 osob, ostatnich
konfliktd se zcastnili vétSinou 2-3 pracovnici. Lze fici, ze vSechny tyto zaznamenané
konflikty byly spise leh¢iho az stiedné zavazného razu, zadny z konfliktd napiiklad

neskondil nasilim.

Na konci pozorovani byly nashromazdéné zaznamy a informace z nich
vyhodnoceny a roztiidény do nekolika skupin. Timto pozorovanim bylo identifikovano
nékolik zakladnich a Casto se opakujicich konfliktnich situaci. Jednotlivé situace jsou
v nasledujici ¢asti roztfidény do skupin podle jejich podobnosti a dale detailné

popisovany. Na zavér je uveden nastin mozného feSené dané konfliktni situace.

2.5.1.1 Silna fluktuace

Obecné plati, Ze silna fluktuace pracovnikti byva zpravidla ukazatelem vysokého
stupné konfliktniho potencialu v podniku. Vlivem neustalého stfidani kolegt dochazi ke
ztizeni budovani vztahli mezi pracovniky (pfedev§im pozitivnich vztahl) a dale ma
silnd fluktuace také velmi Casto vliv na celkovou pracovni atmosféru na pracovisti, i
kdyZ ne vzdy musi byt pfichod nového zaméstnance divodem ke vzniku problému a
konflikti. Pravdou ovSem je, Ze kdyz se pracovnici citi dobfe a jsou Vv podniku
spokojeni, jsou kK podniku loajalni a neciti potiebu zmény, to znamena, ze fluktuace je
nizka.

Velkym problémem pifi nadmérné fluktuaci jsou také nemalé finanéni ztraty,

které vznikaji pti Skoleni a zapracovavani novych zaméstnanct.
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2.5.1.2 Absence pracovnikii

Vedeni spolecnosti pravidelné analyzuje a vyhodnocuje uroven absence
Vv jednotlivych tusecich podniku. K nékolika piipadim absence doslo i béhem mého
pozorovani, ranni pozdni pfichody jsou téméi pravidlem u poloviny pracovnikli useku
rostlinné vyroby. V nékterych ptfipadech absence jsem zvazoval, zda na tuto absenci
nemohla mit vliv néjaka konfliktni situace, kterd v podniku nastala. Snazil jsem se vzit
Vv ivahu 1 osobni Zivotni situaci daného pracovnika, ovSem pouze do té miry, aby

pracovnik necitil zasah do svého soukromi.

Jak jiz bylo feceno, n¢kolik zaméstnanctli je v organizaci zndmo svymi Castymi
absencemi, které se projevuji zejména rannimi pozdnimi pfichody a s tim souvisejicim
zanedbavanim pracovnich povinnosti — oboje Vv dusledku nadmérné konzumace
alkoholickych napojii nejen pfed nastupem na pracovisté, ale dokonce i béhem vykonu

prace v pracovni dob¢.

Vedeni podniku nereaguje na tuto situaci dostate¢né rychle a pruzné a tito
zaméstnanci davaji svym chovdnim a jednanim ostatnim pracovniklim Spatny piiklad.
Zarazejici také je, ze za toto své jednani nebyli ani jednou potrestani, takze ostatni
zaméstnanci mohli nabyt dojmu, Ze se nedisciplinovanost netresta. V dusledku toho
v celé organizaci upadala pracovni moralka a vznikaly konflikty mezi zaméstnanci i
mezi vedenim. V listopadu roku 2011 bylsjednim ztéchto zaméstnancli rozvazan
pracovni pom¢ér, ale nyni jiz v organizaci opét pracuje, nebot’ se podniku nepodafilo
najit za n&j adekvatni nahradu. V tabulce ¢.2 je uvedeno, jak pozdni ptichody ovliviiuji
hospodateni podniku. Udaje zachycuji pouze finanéni ztratu, ale k daldim ztratdm
dochazi také tim, Ze se zpozd'uje plnéni zadanych Ukold. Tyto ztraty je vSak velmi
obtizné vycislit.

Tab. ¢.2: Ztraty zptisobené pozdnimi pfichody a absencemi

Situace Ztrata za 1 den Ztrata za 1 rok
Pozdni ptichod o 30 minut (1 zamé&stnanec) | 60 K¢ 14 400 K¢
Pozdni ptichod o 30 minut (5 zamé&stnancti) | 300 K¢ 72 000 K¢
Absence cely den (1 zaméstnanec) 960 K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani 2012
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2.5.1.3 Spatnd pracovni mordlka

Dva nebo vice zaméstnanct je povéreno splnénim urcitého pracovniho ukolu,
ktery plni spolec¢né. Je téméi pravidlem, ze jeden z dvojice pracuje svédomité, dodrzuje
stanovené doby prestavek, ¢asto pracuje i presCas. Druhy spolupracovnik pracuje
zamérn¢ pomalu, prodluzuje dobu trvani prestavek a domu jde nacas. Splnéni tkolu je
mu lhostejné, jak z hlediska kvality provedené prace, tak z hlediska terminu dokonceni.

Mezi obéma proto casto dochazi ke vzniku konfliktnich situaci.

Problém na strané zaméstnavatele vidim v tom, Ze neni dostatecny piehled odéni
na pracovisti, neni ptehled o kvalité prace jednotlivych zaméstnanct, coz vede Kk tomu,
ze ten zodpoveédny pracovnik je méné a méné motivovan ke svym dobrym pracovnim
vykoniim, ale ke stejnému poklesu motivace jeSté hloub¢ji dochdzi i u pracovnika
nedbalého, ktery za své Spatné vykony neni nijak potrestan. Navic se samoziejmé diky

této situaci zvysuje koncentrace konflikt na pracovisti.

2.5.1.4 Obava zaméstnancii ze zmén

Jako novy vedouci jsem mél v umyslu zlepsit produktivitu prace a vysledky na
useku rostlinné vyroby vyuzitim nového stylu vedeni. Tento inovativni navrh vSak
vyvolal u zaméstnancli negativni reakci a ¢asto dochézelo k novym a novym stietim,
nebot’ ménit néco, co je po léta zazité, je vzdy problém. Vytrvalym odporem se

zamestnanci pokouseli jakékoliv nové metody zabrzdit.

Jejich tusili vedlo k planovanym ciliim, nebot’ se témto zaméstnanciim do jisté
miry podafilo oddalit planované zmény, protoze vzniklé stiety byly asové i psychicky
velmi naro¢né. Po n€kolika dnech se vsak zac¢inaji objevovat necekané dusledky, kdy si
nektefi zaméstnanci sami uvédomuji ptinosy nového stylu vedeni a jeho vyhody oproti

stylu starému, dochézi vSak ke vzniku konfliktu mezi obéma skupinami.

Tyto konflikty bychom vsak neméli fesit v emocné vypjatych situacich, nybrz po

fadném zvazeni vsech aspekti.

2.5.1.5 Zvysujici se pracovni ndaroky

V souvislosti se snizujici se vymérou obhospodarované zemédélské pudy a s tim
souvisejicim poklesem trzeb a dotaci je podnik nucen neustale pfijimat novd a nova
uspornd opatieni. Jednim z dasledkti je 1 sniZzovani poctu pracovnikil, respektive

nepiijimani pracovnikid novych i pfesto, ze n¢kolik zaméstnancit doséhlo diichodového
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véku a odeslo do starobniho dichodu. Timto snizovanim poctu pracovnikll se citi byt
dotceni piedev§im pracovnici na useku rostlinné vyrovy, kteti pravidelné¢ poukazuji na
to, ze jejich odd¢€leni je zménami posSkozeno nejvice a ze v ostatnich tsecich (zivocisna
vyroba, ekonomicky usek) pracuji zaméstnanci v témét nezménéném poctu a tudiz jsou

tito zaméstnanci ve vyhodg.

Jedna se sice nediivodné domnénky, avSak mezi odd€lenimi vznika rivalita s
vysokym konfliktnim potencidlem. Do téchto konfliktd jsou vtazeni i1 vedouci
pracovnici, ktefi jsou obviilovani z nadrzovani urCitym usekiim. Vedeni podniku vsak
detailné zna pracovni povinnosti svych zaméstnancti a vi, jak jsou jednotlivé pracovni
¢innosti naro¢né z hlediska ¢asu i vykonu a na zaklad¢ toho vedeni podniku urcuje, jaky

pocet zaméstnancl bude na jednotlivych pracovistich zaméstnan.

2.5.1.6 Nadrizeni nejsou dobri ve vedeni lidi

Jeden z vedoucich v podniku neni pfili$ technicky zdatny a z tohoto divodu je
castym terCem vtipll, kdy zaméstnance popisuje né&jaky neredlny problém jako divod,
pro¢ nemulze délat to ¢i ono a zminénému vedoucimu nezbyva nic jiného, nez vse
odsouhlasit, nebot’ se v dané problematice nevyzna. Zameéstnanci vyuzivaji toho, ze ne
kazdy je tak znaly dané véci, jako oni. Casto byva zamérem vyjadiovat se slozité a

odborné, aby jejich partner v rozhovoru nemohl pochopit obsah jejich vyjadieni.

2.5.1.7 Pocity znevyhodnéni

Jedna skupina zaméstnanct pracujici na novych vykonnych traktorech se citi byt
znevyhodnéna oproti zaméstnanclim pracujicim na starSich strojich, nebot’ podle jejich
nazoru se S novymi Stroji musi délat vice ptescasu, pracuji vice o vikendech a o statnich
svatcich. Naproti tomu zaméstnanci pracujici na starSich strojich se také citi byt
znevyhodnéni, ovSem tentokrat oproti zaméstnanciim, ktefi maji stroje nové, nebot’ pry

maji hors8i pracovni podminky, horsi komfort a jejich prace je celkoveé naro¢né;jsi.

Nastava zde problém, nebot' citi-li se pracovnik né&jakym zpisobem
znevyhodnén, kles4d jeho motivace 1 motivace ostatnich znevyhodnénych pracovniki,
vznikaji spory na pracovisti, zpisobené pocitem z nerovnych podminek. Vznikla situace
je idedlni pro vznik stile novych a novych konfliktdl tomto na pracovisti mezi

jednotlivymi skupinami pracovnikli i mezi pracovniky a vedenim.
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2.5.1.8 Zvyhodnéné skupiny

V podniku pracuji zaméstnanci, ktefi vzhledem k okolnostem — jedna se
predevsim o pieddichodovy ve&k, dlouhd 1éta stravena v podniku nebo zhorSeny
zdravotni stav vyzaduji urcité ohledy. Podnik si vazi svych dlouholetych zaméstnanct a
Z tohoto divodu t€émto zaméstnanctim urcité vyhody poskytuje. Jedna se predevsim o
to, ze tito zaméstnanci nemuseji pracovat presCas, o vikendech a svatcich a jsou
vyuzivani pouze pro plnéni méné naro¢nych ukoli, jak na cas, tak po fyzické strance.

Timto postupem vsak vznika nebezpeci vzniku konfliktnich vztaht a situaci.

Takto zvyhodnéna skupina ovsem v kolektivu musi pocitat s tim, ze bude ¢astéji
ucastna konfliktd, protoze tam, kde jsou urciti pracovnici nebo skupiny neustale

poskozovani nebo naopak zvyhodnovani, tam rychle dochézi k propuknuti konflikti.

2.5.1.9 Probirdni soukromi na pracovisti

Zaméstnanci  Casto  vefejné¢ probiraji soukromy = Zivot jednotlivych
spolupracovnikti. Ne vzdy je to kazdému piijemné, a tak byvaji tyto debaty Casto

zdrojem konfliktd mezi nimi.

Ukolem vedeni je dostatecné zav€as usmériovat vSechny tyto mimopracovni

aktivity, které se d&ji organizaci a mohou narusit jeji fungovani.

2.5.1.10 Sikana na pracovisti

Objektivné lze fici, ze Sikana v pravém slova smyslu se v podniku nevyskytuje.
V podniku vSak c¢asto pracuji brigadnici a svilij prakticky vycvik zde absolvuji ucni
z odborného ucilisté. VEtSinou se ovSem jedna o syny zaméstnancli podniku. Tito mladi
ucni jsou ze strany starSich kolegli zdmérn€ posilani na plnéni tkolt, na kterych oni
sami nechtéji pracovat. VétSinou se jedna o méné kvalifikované tikoly, jako je naptiklad

zametani nebo uklid.

2.5.2 Diagnostika situace plynouci z metody dotaznikové

V této casti vyzkumu byla pracovniky vypliovana série tifi dotazniki,
zamé&fenych na konflikty. Vyplnéni a vyhodnoceni dotazniki je velice dulezité, nebot’
Cerpani informaci z anonymnich dotaznikii pomahd shromazdit vSechny dulezité
informace, zejména pak pficiny skryté v pozadi, pracovni podminky a v neposledni fad¢

pomaha zjistit informace o zucastnénych zaméstnancich a o jejich z4jmech.
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Vzhledem k poctu otazek by byl jeden dotaznik velmi neptehledny. Z tohoto
divodu by dotaznik rozdélen do 3 ¢Casti, které se zabyvaji jednotlivymi sledovanymi

tématy.

Jedna se o dotazniky zamétené na tato témata:
a) Informovanost zaméstnanct
b) Vyskyt konfliktt

¢) Konflikty mezi zaméstnanci

V kazdém dotazniku odpovidali zaméstnanci na 10 otazek, tedy celkem 30
otazek. Z diivodu snahy o co nejvétsi objektivitu byly umoznény odpovédi ve forme
Skaly se Ctyfmi stupni. U jednotlivych stupiii Skaly jsou uvedeny pocty odpovédi. Tyto
dotazniky tvofi ptilohy A, B, C této bakalaiské prace.

Odpovédi na jednotlivé otazky v dotazniku byly zpracovany a nasledné
znazornény v podobé¢ grafi. Grafy s nejvyssi vypovidajici trovni jsou uvedeny v hlavni
¢asti prace, ostatni grafy jsou z ditvodu vyssi ptehlednosti prace uvedeny v piiloze D.
Po vyhodnoceni tohoto dotaznikového Setieni bylo zformulovano nékolik zavéri, které

jsou uvedeny dale.

V prvni sérii dotaznikii, zaméfeném na informovanost zameéstnancli, meéli
zamestnanci moznost vyjadfit se k tomu, jakym zplsobem jsou informovani vedenim
podniku o svych tkolech, zda jim zadanym ukolt rozumi a jsou si védomi jejich
dualezitosti a plni zadané ukoly vcas. Informovanost zaméstnanct je velmi dilezita,
nebot’ nedostatecné ¢i zkreslené informace mohou byt Casto pticinou vzniku rtznych

konfliktnich situaci.
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Graf¢. 1
Otazka: Znate hlavni ukoly své ¢innosti a vite, co se
od Vas na pracovisti oekava?

M Ur¢ité ano
B SpiSe ano
1 SpiSe ne
M Urcité ne

Graf €. 2

Otazka: Rozumite vZdy ukolu, ktery je Vam zadan?

0

m Urcité ano
M SpiSe ano
1 Spise ne

| Urcité ne
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Graf¢. 3

Otazka: Mate v soucasné dobé piehled o ukolech,
které Vas ¢ekaji ke zpracovani?

0

m Urcité ano
B SpiSe ano
1 SpiSe ne

| Urcité ne

Po vyhodnoceni souboru téchto dotaznikli Ize fici, Ze zamé&stnanci znaji hlavni
ukoly své Cinnosti a vi, co se od nich na pracovisti o¢ekava, maji v soucasné dobé
prehled o ukolech, které na né cekaji ke zpracovani a vétSinou rozumi jim zadanym

ukoltim, coz jisté eliminuje vznik konfliktd na pracovisti.

Graf¢. 4

Otazka: Jsou podle Vaseho nazoru nékteri
zaméstnanci zvyhodinovani pri zadavani dkoli?

1

M Urcité ano
B SpiSe ano
1 SpiSe ne

| Urcité ne

Velky problém lze vsak spatfovat v odpoveédich na otazku znazornénou v grafu
¢. 4, kdy lze na zékladé vypovédi dotazovanych respondentll konstatovat, Ze vétSina

zameéstnancll ma pocit, ze jsou néktefi pracovnici zvyhodiovani pied jinymi, coz bylo
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také zjisténo metodou pozorovani. Vzhledem k rozsahu tohoto problému by mélo dojit

k feSeni vzniklé situace ze strany vedeni podniku.

V druh¢ sérii dotaznikii, ktera byla zaméfend na vztahy mezi zaméstnanci na
pracovisti, odpovidali zaméstnanci na soubor 10 otdzek. Otdzky byly zaméfené na
oblast kolektivu, mezilidskych vztaht, respektovani soukromi a tictu mezi zaméstnanci.

Vysledky dotaznikového Setieni jsou opét znazornény v grafické podobé.

Graf ¢. 5

Otazka: Citite se byt s nékym na pracovisti v
primém konfliktu?

m Urcité ano
M SpiSe ano
m SpiSe ne

| Urcité ne

Objektivne lze fici, ze vztah mezi zaméstnanci nejsou hlavnim diivodem vzniku
konfliktnich situaci na tomto pracovisti. Jedinym zdrojem konfliktnich situaci, jak jiz
bylo uvedeno vyse, je to, Ze zaméstnanci Casto vefejné probiraji soukromy Zivot
jednotlivych spolupracovnikti. Ne vzdy je to kazdému ptfijemné, a tak byvaji tyto debaty
casto zdrojem konfliktl mezi nimi. O tom, Ze se nejednd o zanedbatelny problém,

svédci nasledujici graf:
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Graf €. 6

Otazka: Mate pocit, Ze je kritizovan Vas osobni
Zivot?

m Urcité ano
B SpiSe ano
1 SpiSe ne

| Urcité ne

Ve tfeti sérii dotaznikdl, kterd je zaméfena na vyskyt konfliktnich situaci, méli
zameéstnanci moznost vyjadfit se k deseti otdzkdm zaméfenym na toto téma. Jednalo se
predevsim o otazky typu: jak se zaméstnanci citi byt odolni viici konfliktim, zda jsou
s nékym v konfliktu a jak vnimaji konfliktni situace. V nasledujicich dvou grafech jsou
zobrazeny nazory zaméstnancl na to, jak vnimaji v soucasné dob¢ situaci v oblasti

konfliktnich situaci na svém pracovisti.

Graf¢. 7

Otazka: Citite se byt s nékym na pracovisti v
piimém Kkonfliktu?

m Urcité ano
M Spise ano
1 SpiSe ne

| Urcité ne
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Graf €. 8

Otazka: Jsou vasi spolupracovnici v néjakém
primém konfliktu s jinymi?

m Urcité ano
B SpiSe ano
Spise ne

| Urcité ne

Z odpovédi na uvedené dvé otazky lze usuzovat, ze zaméstnanci, i piesto, Ze se
jednalo o anonymni dotazniky, nechté&ji sami o sobé nebo mozné i dokonce sami sob¢
pfiznat, Ze by byli pfimymi tc€astniky néjakého konfliktu a spiSe upozorni na vyskyt
konfliktu ve svém okoli, nebot’ na zakladé metody zi€astnéného pozorovani lze tvrdit,
ze kazdy ze zaméstnanct byl v danou chvili alespoi s jednim z kolegt ve vice ¢i méné

zavazném konfliktu.

2.5.3 Studium vnitropodnikovych materiali o okoli podniku

Jak jiz bylo uvedeno vyse, tato metoda byla zvolena pouze jako doplnkova,
slouzi pouze k hlubsimu porozuméni nékterych vzniklych situaci, hledani a ovétovani

souvislosti a nebyly z ni zpracovany zadné zavéry.

Soucasna situace podniku je takova, Ze organizace je na trhu zavedena,
ale potfebuje udrzet svoji pozici v souvislosti vzrustajicimi pozadavky trzniho prostiedi
a konkurence. Dalsim vyznamnym prvkem, ktery ovliviiuje chod organizace je to, ze
prochazi krizi své identity. Stdle je jedna o druzstvo, ale jeho ¢lenové ztraci spolecné

cile a tim zanika i plivodni smysl existence druZstva, v ¢emz spatiuji nejvetsi problém.

Mezi nejvétsi problémy lze také zaradit vysoké zadluzeni, snizujici se vyméru
zemé&délské pudy a vysokou konkurenci, jak jiz bylo ostatné zminéno dfive, coz se jisté
negativné odrazi na pracovnim klimatu a tim jsou nepfimo vytvareny podminky pro

vznik a rozvoj konfliktnich situaci.
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3 NAVRHOVA CAST

3.1 Vychodiska

Na zakladé zjisténych vysledki vyplyva, Ze zaméstnanci podniku jsou
komunikativni, pracuji s nasazenim a lze fici, ze jsou odolni vuci konfliktim. Jako
hlavni problém vidim to, Ze mnohdy nejsou pfilis loajalni k organizaci a ¢asto jsem se
setkal s piipady, kdy se zaméstnanci uplné neidentifikovali se svou praci. Nejsou
otevieni novym vécem, nazorim a zdaji se byt malo vnimavi va¢i svym

spolupracovnikiim a nadfizenym, coz ma za nasledek vznik konfliktnich situaci.

Casto lze na pracovisti pozorovat, e zaméstnanci nereaguji adekvatné dané
situaci, jednaji impulzivné a pfili§ Casto se nechédvaji ovliviiovat svymi emocemi.
Vlivem organiza¢ni struktury panuje v podniku hierarchie mezi zaméstnanci a vedenim
podniku, Ize vSak vypozorovat i vyskyt hierarchie mezi jednotlivymi zaméstnanci, kdy
néktefi pracovnici v téch druhych vidi své konkurenty a tim roste rivalita mezi nimi.
Samoziejmé tim dochazi k naruSovani formalnich a pfedevS§im neformalnich vztahi a

tyto podnéty Casto neumozni rozvinuti hlubsich socidlnich vztaht.

I pfes vSechny ty to popsané skuteCnosti byli zaméstnanci vesmés ochotni
sd¢lovat pozadované informace jak pii tistnim dotazovani, tak pfi vypliovani dotazniku.
Byli vétsinou ochotni sdélit nejen informace o ostatnich zaméstnancich, ale i o sobg,

aniz by toto bylo chapano jako vyzvidani ¢i naopak donaseni.

V otdzce vedoucich pracovnikii podniku lze fici, Ze vedouci pracovnici
nepodporuji spolecné feSeni problémi a konfliktl, neucastni se feSeni konfliktt
vzniklych mezi zaméstnanci a nesméfuji zaméstnance pomoci UCIinné strategie

k ucelnému vyteseni konfliktu.

3.2 Navrhovana opatieni

V nasledujici ¢asti uvadim nekolik opatieni, které by, dle mého nazoru, vyrazné
pfispély k eliminaci vzniku a rozvoje konfliktnich situaci na daném pracovisti.
Jednotliva doporuceni jsou predkladana s ohledem na moznosti podniku, aby tato

opatfeni nezistala pouze v roving teoretické, ale aby bylo mozné je uplatnit i v praxi.
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3.2.1 Skoleni managementu

Po detailnim prozkouméni a zhodnoceni situace na pracovisti lze fici, ze
V soucasné dobé ma podnik rezervy v oblasti vzdélani a proskoleni svych vedoucich
pracovnikd. Jak jiz bylo uvedeno v pfedchézejici casti textu, vznikd fada konflikti

vlivem $patné informovanosti a neznalosti vedoucich pracovnika.

Jedinym opatifenim k pifedchdzeni vzniku téchto konfliktnich situaci jsou
odborn¢ znali a vzdélani vedouci. Jednou z hlavnich priorit podniku by méla byt
pravidelnd a dislednd Skoleni vedoucich pracovnikll na vSech pozicich zaméfend na
popis a napli jednotlivych pracovnich ¢innosti s cilem zvySovani kvalifikace vedoucich
pracovnikii na vSech urovnich fizeni tak, aby vSichni vedouci pracovnici ziskali
pottebné informace, jak fidit lidi, jak hospodafit s Casem (timemanagement), jak
efektivné ziskavat tfidit a predavat informace a v neposledni fadé jak prekonavat

stresové situace.

Jist¢ se v podobnych podnicich Ize setkat snizorem, ze Skoleni vedoucich
pracovniki je po finan¢ni strance ndkladné a predpokladany ptinos je nejisty, ale v dané
situaci, ve které se podnik nachézi, jsou tato Skoleni a dalsi vzdé€lavani pro jeji dalsi
prosperitu nezbytné nutné. V piipad¢€, Ze by se podnik rozhodl zavést tato opatfeni do
praxe, lze predpokladat, ze se Casem zlepSi pracovni prostfedi, sniZzeni se pocet
konflikti a v kone¢ném dasledku dojde ke zvyseni efektivity prace, coz je jisté cilem

kazdého vedeni podniku.

3.2.2 Motivace zaméstnancu

Nékterym konfliktnim situacim, které se Casto opakovaly, jako naptiklad silna
fluktuace, ¢asté absence pracovnikil, Spatnd pracovni moralka, obava zaméstnanci ze
zmén a zvysujici se pracovni naroky by mohl podnik pfedchazet vhodnym motivovanim
zaméstnancl. V soucasné dobé zde neexistuji zadné formy bonust a odmén, pouze
vyplaceni pravidelnych mésicnich prémii, jejichZ vyplata vSak neni vézana na vykon

zamestnance, ale vyplaceji se plosné.

Pokud by urCité formy bonust byly uvedeny do praxe, mohlo by dojit
k eliminaci vySe uvedenych negativnich vlivii, doslo by ke snizeni napéti v organizaci a
celkové by se zlepSily pracovni podminky pro zaméstnance. Cilem by tedy mélo byt

vytvotfeni odpovidajicich pracovnich i platovych podminek, které zaméstnanci vytvoii
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takové pracovni prostredi, ze kazdy zaméstnanec bude spokojeny a nebude mit potiebu

ménit své pracovni misto.

Spravedlivym odménovanim vSech zaméstnanci dojde ke snizeni potencialu
vzniku konfliktnich situaci a v neposledni fad¢ maji zaméstnanecké vyhody pozitivni
vliv na celkové pracovni klima a jsou ku prospéchu podniku pii snaze budovat si image

dobrého zaméstnavatele.

Vedeni podniku mize jist€ namitnout, Ze poskytovani dalSich pfispévkl
zaméstnancim nad ramec jejich financniho ohodnoceni zvysi financni zatizeni podniku,
ale tyto formy bonusi a odmén predstavuji jen minimdlni néklady ve srovnani
s motivatnim efektem, ktery pfindsi. Plati, ze pfiristek efektivity prace takto
motivovaného pracovnika je mnohokrat vyssi, nez samotny ndklad vynalozeny na jeho

motivaci.

3.2.3 Kontroly zaméstnanci

Pokud bude podnik usilovat o zlepSeni pracovni moralky, bude nutné zahajit
pravidelné sledovani vykonnosti jednotlivych pracovnikil a nastavit systém platového
ohodnoceni v zavislosti na odvedené praci, nikoliv pausalné, nebot’ jediné tak lze
naplno vyuzit potencidlu jednotlivych pracovnikii. Kromé toho navrhuji zahgjit
pravidelnou kontrolu dochvilnosti a vyuziti trestd pii poruseni pravidel, kdy
neucinnéjSim trestem se jevi snizovani osobniho ohodnoceni. Déle by jednotlivi
pracovnici m¢li denné informovat své nadfizené o splnéni ¢i nesplnéni svého ukolu
Vv pfedchozim dni a sami vedouci pracovnici by méli mit detailni pfehled o praci svych
podiizenych. Z pozice vedoucich pracovnikid je potieba dohlédnout na to, aby

pracovnici provadéli pouze ty ¢innosti, které bezprosttedné souvisi s jejich naplni prace.

3.2.4 Planovani zmén

Vytvafeni zmén musi byt provaddéno na zakladé fakti, které je nutno ziskat
Z podrobné analyzy pfislusné situace. VSechny zmény musi byt provadény citlivé
s ohledem na vlivy plsobici v organizaci. Pti provadéni zmén je také dilezita dobra
informovanost zaméstnancii o dané problematice tak, aby se pokud mozno s danou

zménou sami ztotoznili a zavadéni zmén jim tak necinilo problémy.
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3.2.5 Rovné podminky

Je nutné sdélit vSem zaméstnancim, ze pro podnik jsou vSechny procesy
a vSechna odd¢leni stejn¢ dilezita, zduraznit, ze zadny z Usek neni preferovan ani

opomijen nebot’ v§echny useky se spole¢n¢ podili na konecném vysledku.

Trva-li vedeni podniku na zachovani téchto vyhod pro urcitou skupinu
zamestnancl 1 presto, Ze je toto jednani piicinou konfliktd, (jednd se predevsim o
vyhody plynouci zaméstnanctiim z téchto divodu: preddichodovy vek, dlouha 1éta
stravend v podniku nebo zhorSeny zdravotni stav, vyzadujici urcité ohledy), je jedinym
vychodiskem informovat ostatni pracovniky o dtvodech, které k tomu vedou a
vysvétlit, Ze ne kazdy pracovnik miize byt vzhledem ke svému zdravotnimu stavu a
véku stejné¢ vykonny. Opét by vSak bylo vhodné zohlednit toto pii odménovani
jednotlivych zaméstnancii. Dulezitym ukolem vedoucich pracovnikli by také mélo byt
sledovani situace na pracovisti a v piipadé eskalace jakychkoliv projevil provést

okamzity zasah.
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4 ZAVER

V mé bakalaiské praci jsem se zabyval analyzou soucasné situace a zpusobu
feSeni konfliktih v Zemédélském druzstvu Zaboii a pokusil jsem se navrhnout
doporuceni ke zlepSeni soucasného stavu v oblasti feSeni konfliktnich situaci v tomto

podniku a navrhnout mozna feseni jak vzniku konfliktnich situaci piedchazet.

V uvodu praktické casti jsem nejprve charakterizoval podnik, ve kterém jsem
svoji bakalaiskou praci zpracovaval, v dalsi Casti jsem se zabyval identifikovanim a
analyzou konfliktnich situaci na vybraném pracovisti, pficemz jsem Si zvolil a vyuzil
nékolik metod, z nichz dvé byly vybrany jako metody hlavni a tfeti metoda byla
vybrana jako metoda dopliikova a slouzila k hlub§imu porozuméni nékterych situaci a

pochopeni jednotlivych souvislosti.

V zavéru svoji bakalaiské prace jsem navrhl nékolik moznosti, které by, podle
mého nazoru mohly, pokud by byly v Zemé&d¢€lském druzstvu Zaboti uvedeny do praxe,
vyznamné pomoci pii feseni, ale pfedev§im predchdzeni konfliktnich situaci na daném
pracovisti, nebot’ vétSina konflikti zde ma pouze nékolik pficin, které se vSak Casto

opakuji.

Hlavnim problémem bude, myslim, zavedeni téchto opatfeni do praxe, nebot
jsem pfii zpracovavani a konzultacich své prace nezaznamenal ze strany vedeni podniku
hlubsi zajem o danou problematiku a tudiz bude zavedeni nékterych doporuceni do

praxe velmi obtiZné.

Pfesto jsou v této praci jednotlivé mozZnosti predchazeni konfliktnich situaci
podrobné rozepsany. Diraz je kladen na to, aby jednotlivd pfedkladdna doporuceni
odpovidala moznostem konkrétniho podniku, nebot’ cilem je, aby tato opatieni nezlistala

pouze v rovin¢ teoretické, ale aby bylo mozné je uplatnit v praxi.
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Priloha A: Dotaznik €. 1

Téma: Informovanost zaméstnancu

1) Znate hlavni tikoly své ¢innosti a vite, co se od Vas na pracovisti o¢ekava?

[JUr¢ité ano [ISpise ano L] Spise ne [JUr¢ité ne

2) Rozumite vzdy ukolu, ktery je Vam zadan?
[] Urgité ano [] Spise ano [] Spise ne [] Ur¢ité ne

3) Mate v soucasné dob¢ piehled o tkolech, které na Vas ¢ekaji ke zpracovani?

[ ]Ur¢it& ano |:|Spi§e ano ] Spise ne []JUr¢ité ne

4) Opakuji se rutinn¢ ukoly na Vasem pracovisti?

[ ]Ur¢ité ano |:|Spi§e ano ] Spise ne [ ]JUr¢éité ne

5) Znate naléhavost a dilezitost svych ukolu?

[ ]Ur¢ité ano |:|Spi§e ano ] Spise ne [ ]Ur¢ité ne

6) Vyfizujete své tkoly vcas?
[ ]Ur&its ano [ISpise ano L] Spise ne [ ]Urgite ne

7) Dostavate pracovni tikoly, které nejsou pro Vas ani zdaleka splnitelné kvuli Vasi

nedostatecné zkusenosti nebo chybé&jici kvalifikaci?
[ ]Ur¢ité ano |:|Spi§e ano ] Spise ne [ ]Ur¢ité ne

8) Piid¢€luji Vam vedouci nesmyslné pracovni tkoly?

[ ]Ur¢ité ano |:|Spi§e ano ] Spise ne [ ]Ur¢ité ne

9) Musi Vam byt vedoucimi pracovniky pfipominany terminy plnéni ukola?

[ ]Ur¢ité ano |:|Spi§e ano ] Spise ne [ ]Ur¢ité ne

10) Jsou podle Vaseho nazoru néktefi zameéstnanci zvyhodnovani pii zadavani tkolt?

[ ]Ur¢ité ano |:|Spi§e ano ] Spise ne [ ]Ur¢ité ne



Priloha B: Dotaznik ¢. 2

Téma: Vztahy mezi zaméstnanci

1) Citite se byt soucasti Vaseho kolektivu?
[JUr¢ité ano [ISpise ano L] Spise ne [JUr¢ité ne

2) Bylijste v poslednich 6 mésicich pomlouvani nebo ponizovani?
[ ]Ur¢it& ano [ISpise ano [] Spise ne [ ]JUréité ne

3) Domnivate se, Ze byla omezovana Vase moznost vyjadrit se?

[ ]Ur¢ité ano |:|Spi§e ano ] Spise ne [ ]JUr¢éité ne

4) KIic¢i se na Vas a hlasit¢ se Vam nadava?

[ JUr¢ité ano [ISpise ano L] Spise ne [JUr¢ité ne

5) Jsou vysledky Vasi prace neustale kritizovany Vasimi kolegy?

[ ]Ur¢ité ano |:|Spi§e ano ] Spise ne [ ]Ur¢ité ne

6) Je kritizovan Vas osobni zivot?

[ ]Ur¢ité ano |:|Spi§e ano ] Spise ne [ ]Ur¢ité ne

7) Délaji lidé kolem Vas na Vas narazky?
[ ]Urits ano [ISpise ano L] Spise ne [ ]Urgite ne
8) Jste zesmésnovan(a) pred lidmi?

[ ]Ur¢ité ano |:|Spi§e ano ] Spise ne [ ]Ur¢ité ne

9) Je nékomu zakazovano mluvit s Vami?

[ ]Ur&its ano [ISpise ano L] Spise ne [ ]Urgite ne

10) Rozumite si se svymi kolegy?
[ ]Ur&its ano [ISpise ano L] Spise ne [ ]Urgite ne



Priloha C: Dotaznik ¢. 3

Téma: Vvskyt konfliktnich situaci

1) Citite se vy sam(a) byt odolny(a) vaci konfliktim?
[JUr¢ité ano [ISpise ano L] Spise ne [JUr¢ité ne

2) Jsou vasi spolupracovnici odolni vici konfliktim?

[JUr¢ité ano [ISpise ano L] Spise ne [JUr¢ité ne

3) Maji Vasi spolupracovnici vlastnosti, které podporuji sklon ke konfliktim?

[ ]Ur¢it& ano |:|Spi§e ano ] Spise ne [ ]JUr¢ité ne

4) Jsou Vasi spolupracovnici v n&jakém piimém konfliktu s jinymi?

[ ]Ur¢ité ano |:|Spi§e ano ] Spise ne []Ur¢ite ne

5) Jste vy s nékym na pracovisti v pfimém konfliktu?
[ ]Ur&its ano [ISpise ano L] Spise ne [ ]Urgite ne

6) Vnimate negativni projevy chovani svych kolegti jako vyznamny problém na
Vasem pracovisti?

[ ]Ur¢ité ano |:|Spi§e ano ] Spise ne [ ]Ur¢ité ne

7) Rozpoznate pocatek konfliktni situace?

[ ]Urits ano [ISpise ano L] Spise ne [ ]Urgite ne

8) Snazite se ji urovnavat?

[ ]Ur¢ité ano |:|Spi§e ano ] Spise ne [ ]Ur¢ité ne

9) Ma nékdo radost ze vzniklého konfliktu?
[ ]Ur¢ité ano |:|Spi§e ano ] Spise ne [ ]Ur¢ité ne

10) Citite se byt ohodnoceni odpovidajicim zptisobem?

[ ]Ur&its ano [ISpise ano L] Spise ne [ ]Urgits ne



Priloha D: Grafy €. 9-30

Dotaznik ¢. 1

Graf €. 9

Otazka: Opakuji se rutinné
ukoly na Vasem pracovisti?

m Urcité ano
M SpiSe ano

 Spise ne

W Urcité ne

Graf¢. 11

Otazka: Vyrizujete své ukoly
véas?

m Urcité ano
M SpiSe ano

1 Spise ne

m Urcité ne

Graf¢. 13

Otazka: Pridéluji Vam
vedouci nesmysIné pracovni
ukoly?

m Urcité ano
M SpiSe ano

 SpiSe ne

| Urcité ne

Graf ¢. 10

Otazka: Znate naléhavost a
diileZitost svych ukola?
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M SpiSe ano

1 Spise ne

m Urcité ne

Graf ¢. 12

Otazka: Dostavite pracovni
ukoly, které nejsou pro Vas

ani zdaleka splnitelné kvili

Vasi nedostatecné zkuSenosti

wer r

nebo chybéjici kvalifikaci?
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Graf ¢. 14

Otazka: Musi Vam byt
vedoucimi pracovniky
pripominany terminy plnéni
ukoli?

m Urcité ano
M SpiSe ano

1 Spise ne

H Urdéité ne



Dotaznik ¢. 2

Graf €. 15

Otazka: Byli jste v poslednich
6 mésicich pomlouvani nebo
poniZovani?
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Graf ¢. 17

Otazka: K¥iéi se na Vas a
hlasité se Vam nadava?
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M SpiSe ano

1 SpiSe ne

| Uréité ne

Graf ¢. 19

Otazka: Délaji lidé kolem Vas
na Vas narazky?

m Urcité ano
M SpiSe ano
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Graf €. 16

Otazka: Domnivate se, Ze je
omezovana VaSe moznost
vyjadrit se?

m Urcité ano
M SpiSe ano
1 Spise ne

| Uréité ne

Graf ¢. 18

Otazka: Jsou vysledky Vasi
prace neustale kritizovany
Vasimi kolegy?

m Urcité ano
M SpiSe ano

1 Spise ne

| Uréité ne

Graf ¢. 20

Otazka: Citite se byt
zesmésnovan(a) pired lidmi?

H Urcité ano
M Spise ano

1 Spise ne

H Urcité ne
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Otazka: Je nékomu
zakazovano mluvit s Vami?

0 1 2 m Urcité ano
M SpiSe ano
1 Spise ne

W Urcité ne

Dotaznik ¢. 3

Graf ¢. 23

Otazka: Citite se vy sam(a)
byt odolny(a) viaci
konfliktim?

m Urcité ano

B SpiSe ano

[ SpiSe ne

| Urcité ne

Graf €. 25

Otazka: Maji
Vasispolupracovnici
vlastnosti, které podporuji
sklon ke konfliktim?

m Urcité ano
M SpiSe ano

1 SpiSe ne

| Urcité ne

Graf ¢. 22

Otazka: Rozumite si se svymi
kolegy?

0 H Urcité ano
M SpiSe ano
1 Spise ne

| Urcité ne

Graf €. 24

Otazka: Jsou Vasi
spolupracovnici odolni vici
konfliktim?

m Urcité ano
M SpiSe ano

1 Spise ne

m Urcité ne

Graf €. 26

Otazka: Vnimate negativni
projevy chovani svych kolegii
jako vyznamny problém na
Vasem pracovisti?

m Urcité ano
M SpiSe ano

 SpiSe ne

| Urcité ne



Graf €. 27

Otazka: Rozpoznate pocatek
konfliktni situace?

m Urcité ano
M SpiSe ano

 Spise ne

m Urcité ne

Graf €. 29

Otazka: Ma nékdo radost ze
vzniklého konfliktu?

m Urcité ano
M SpiSe ano

1 Spise ne

m Uréité ne

Graf ¢. 28

Otazka: SnaZite se ji
urovnat?

m Urcité ano
M Spise ano

m SpiSe ne

| Urcité ne

Graf ¢. 30

Otazka: Citite se byt
ohodnoceni odpovidajicim
zpusobem?

m Urcité ano
M SpiSe ano

 Spise ne

| Urcité ne



Priloha E: Vykaz zisku a ztraty

Vykaz zisku a ztraty
- druhové clenéni
v plném rozsahu
k 31.12.2011
(v celych tisicich K¢&)

I€ : 20114235

Nazev a sidlo ucetni jednotky

ZD Zabori

se sidlem v Lazankach

38801 Blatna

Oznaceni TEXT Skutecnost v uUcetnim obdobi

sledovaném|minulém
a b r. 1 2
T Trzby za prodej zbozi o1 (2] ]
A. Néklady vynaloZené na prodané zbozi 02 (%] °
+ Obchodni marze o3 2] 2]
II. |Vvykony 04 34431 24428
II.1.|Trzby za prodej vlastnich vyrobki a sluzeb 05 27440 22881
2. |Zména stavu zasob vlastni ¢innosti 06 6077 361
3. |Aktivace 07 914 1186
B. Vykonova spotieba o8 22149 19260
B.1. |Spotfeba materialu a energie 09 17341 1495@
.2. |Sluzby 10 4808 4310
+ Pridanad hodnota 11 12282 5168
C. Osobni naklady 32 111e8 10901
C.1. |Mzdové naklady 13 8501 8276
.2, |0dmény clenim organl spolecnosti a druZstva 14 (<] ]
.3. |Naéklady na socidlni zabezpeleni a zdrav. pojisténi|1s 2607 2625
.4. |Socialni naklady 16 (<] ]
D. Dané a poplatky 17 339 362
E. Odpisy dlouhodobého nehmotného a hmotného majetku |18 2483 2442
III. |Trzby z prodeje dlouhodobého majetku a materialu 19 978 626
III.1|Trzby z prodeje dlouhodobého majetku 20 848 565
2|Trzby z prodeje materialu 21 130 61
F. Zustatkova cena prodaného dlM a materidlu 22 244 213
F.1. (Zistatkova cena prodaného dlouhodobého majetku 23 161 212
2. |Prodany material 24 83 1
G. Zména stavu rezerv, provoznich opravnych polozek |25 (2} [}

a komlexnich nakladl pristich obdobi

Iv. Ostatni provozni vynosy 26 7765 8222
H. Ostatni provozni nadklady 27 1346 115
V. Prevod provoznich vynost 28 2] 2]
5 Prevod provoznich ndkladu 29 (2} (]
* Provozni vysledek hospodareni 30 5585 -1007
J




Oznaceni TEXT

Skuteénost v ucetnim obdobi

sledovaném|minulém
a b r. 1 2
VI. Trzby z prodeje cennych papird a podila 31 350 741
= 1S Prodané cenné papiry a vklady 32 642 1581
VII. |Vynosy z dlouhodobého finanéniho majetku 33 =] o
VII.1|Vynosy z podili v ovladanych a rFizenych osobach 34 (2] (2]
a v ucetnich jednotkach ped podstatnym vlivem
2|Vynosy z ost. dlouhod. cennych papird a podild 35 (=] (=]
3|Vynosy z ostatniho dlouhodobého finanéniho majetku|36 <} =}
VIII. |Vynosy z kratkodobého financéniho majetku 37 =} =}
K. Naklady z finanéniho majetku 38 (2] (2]
IX. Vynosy z precenéni cennych papir( a derivatd 39 =} =}
L. Naklady z piecenéni cennych papirud a derivatua =] =} (2]
M. Zména stavu rezerv a opr. pol. ve finanéni oblasti |41 -350 2]
X. Vynosové tlroky 42 22 28
N. Nakladové uroky 43 202 174
XI. Ostatni financni vynosy 44 22 38
0. Ostatni finanéni naklady 45 49 28
XII. |Prevod financ¢nich wvynosi 46 =} e
P. Prevod financnich nakladd 47 e e
* Financéni vysledek hospodareni 48 -149 -976
Q. Dan z prijmu za béZnou ¢&innost 49 (=] e
Q.1. |- splatna 50 e e
2. |- odlozena 51 (=] e
b Vysledek hospodareni za bé&znou <¢innost 52 5356 -1983
XIII. |Mimoradné vynosy 53 =} (]
R. Mimoiradné naklady 54 (2] e
S. Dan z prijmG z mimofradné é&innosti 55 o e
S.1. |- splatna 56 (=] e
2. |- odlozZena 57 (=] e
* Mimoradny vysledek hospodafeni 58 o =]
3 i Prevod podillt na vysledku hospodareni spoleénikfm |59 e (=]
bl Vysledek hospodareni za uéetni obdobi 60 5356 -1983
*xxx |yysledek hospodareni pfred zdanénim 61 5356 -1983
Pravni forma druzstvo

Piredm.podnikani |zemé&d&lska prvovyroba

Sestaveno:
25.

©1.2012

Podpisovy zaznam
statutarniho organu




ABSTRAKT

FOUNEJ. T ypy konfliktii a jejich priciny ve firme. Bakalarska prace. Plzen: Fakulta
ekonomickd ZCU v Plzni, 44 s., 2012

Obsahem této prace je analyzovani soucasné situace a zpusobu feSeni konfliktt
v Zemeédélském druzstvu Zaboti, navrzeni doporuceni ke zlepSeni soucasného stavu
Vv oblasti feSeni konfliktnich situaci v tomto podniku a dale pfedstavit mozna feSeni jak
vzniku konfliktnich situaci pfedchazet. K provedeni analyzy bylo nutné provést sbér dat
formou zucastnéného pozorovani a dotaznikového Setfeni mezi zaméstnanci, zjiSténa
data zpracovat, analyzovat a vytvofit zavér a navrhnout doporuceni ke zlepSeni

souc¢asného stavu.

Kli¢ova slova

Konflikty, konflikty na pracovisti, feSeni konfliktii, zemédélské druzstvo



ABSTRACT

FOUNE J. Types of conflicts and thein causes in the company. Bachelor’s thesis. Pilsen:
Faculty of economics, University of West Bohemia, Pilsen, 44 s., 2012

The aim of this work is to analyze the current situation and the method of conflict
resolution in co-operative farm in Zabori, to propose recommendations to improve the
current situation in the conflict situations in the company and to present possible
solutions to prevent the emergence of conflict situations. To make the analysis it was
necessary to collect data through participant observation and questionnaire survey
among employees, to handle the identified data, to analyzed the data and to make a

conclusion and propose recommendations to improve the current situation.

Key words

Conflicts, conflicts in the workplace, conflict resolution, co-operative farm



