ZAPADOCESKA UNIVERZITA V PLZNI

FAKULTA EKONOMICKA

Bakalarska prace

Typy konflikti a jejich pri¢iny ve firmé

Types of conflicts and their causes in the organization

Lucie PaSova

Plzen 2013






Cestné prohlaseni

Prohlasuji, Ze jsem bakalaiskou praci na téma

¢

»1ypy konfliktit a jejich priciny ve firme*

vypracovala samostatné pod odbornym dohledem vedouciho
bakalafské prace za pouziti prament uvedenych v ptilozené
bibliografii.

V Plzni, dne 3. kvétna 2013 ...
podpis autora



Podékovani

Na tomto misté bych chtéla pod€kovat vedouci bakalaiské prace Mgr. Jang
Dvotékové za odborné rady a pomoc pii zpracovavani bakalarské prace.
Dale bych také rada podekovala spolecnosti Severoceské doly a.s. 1 jejim
zaméstnancim za poskytnuti cennych informaci a pomoc s dotaznikovym
Setfenim. Posledni velké pod¢kovéani patti mé mamce za psychickou

podporu



UVO ..ottt 8
TeOreticka CASL.........cooiiiiiiii i 10
L1 KONFHKE .o 10
111 Definice KONFIIKEU ........ccccoviiiiiiiiiic s 10
112 Analyza KOnflKEU........coooiiiie 11
1.2 Druhy konfliktlh @ VZEahtl .......ccooiviiiiieie e 11
121 Druhy KONFIKETL......vviiiiiiciec e 11
1.2.2 Druhy konfliktdl v organizacich ..........ccoceiiriiiiiinieieseee e 14
1.2.3 Druhy vztahll N8 PracoViSti .....c.cviveeeriieeesieiee e 14
1.3 Typickeé spoustéce konfliktl a konfliktni chovani ... 15
1.4 VYVO] KONFHKEU ...ooviiiiiiiiiii e 17
14.1 Zéakladni faze vyvoje KONfliKIU ......occovviiiiiiiiiiic s 17
1.5 Zdroje KONTIKET ..oeeeeieieieiie et 19
151 Z.droje KONTIHKL .....oevviiiiicie e 19
152 Zdroje konfliktl v praci personaliStll ..........cocveviiieiieneniieiisese e 21
153 Konflikt mezi 1odinou @ Praci ........cccevireeiiiieiiiise e s 21
1.6 Eskalace KONfIKEU........ccooiiiiiiiiicie e 22
16.1 StUPNE €SKALACE .....c.viiviiiieiei e 22
1.7  Dusledky konfliktu v Organizaci ........ccccceeriiiiiiiiieiie e 23
1.8 ReSeni KONTIKIU ....cvvvvieiiieciciecicicicte et 23
181 RSN KONTIKLU .....cvvveiecveciciciccec et 23
18.2 Reseni konfliktu v ZamEStNAN ............cc.vvceeceeieecreresese e 25
1.9  Strategie vedouci k feSeni KONfliKth........cocoveiiiriiiiiiiiee e 26
191 Vhodné strategie feSeni KOnfliktll .........coceviiiiiiiiiiiiii e 26
19.2 Zakladni strategie pii feseni Konfliktl ........cooovviiiiiiiiniiic 28
1.10  MODDING NA PIACOVISTc..verveereeririieiestisiee sttt sttt r et sr bbb sbe b st snenne e 29
1.10.1  Strategie MODDINGU ......ocoriiiiiii e 29



2 CharaKteristiKa OrganiZace ...........ccoveiiiiiie it sttt sre e re e 31

2.1 Skupina SeveroCeskeé dOLY........ocriiiiiiiiiiiiiieiisire e 32
2.2 SD — 1. Strojirenska, a.5......cccceiiieriiiiiieie e e 32
2.3 ] I AT | (] (0] o] - V7 T U TSR 33
2.4 PRODEGCO, .5 . iuiiiiiiitiitiiteiteieiees ettt 34
2.5 DU NAStUP TUSIMICE. .. ccuviviriieiieirieie s sresre e nre s 34
2.6 DULBIING...oiiiiiiii s 34
2.7 Produkty SPOIECNOSE . ..ccuviitiiiieiiiitieie sttt sttt sttt nre s 35
2.8 Uzavirani a ukonceni pracovniho POMEIU .........ccevviiiiiiiiiiiiiieseesee e 35
2.9 IMIZAY oot re st et e re e e sreere e renre s 36
2.10  Ochrana Zivotniho Prostiedi........cociiiiiiieiieiie e 37
2.11  ObChOANT SIALEZIC ....eveevvireriieieesteee sttt r e sresreenenre s 37
2.11.1  Obchodni a SMIUVNT VZEANY .....coiiieiiiicec e 37
2.11.2  SMErovANT ProdUKCE. .....ccvvieiieiiiiee st 38

2.12  SymbOl SPOIECNOSLE ...evveveitiriie ittt 38
2.12.1  Slavik modracek (LusSCIinia SVECICA)....cuuerverriririiiaiiaiiesiiesieesiee et 38

3 PraKtickad CASE........ocoooiiiiiii e 39
3.1 DotaznikoVe SETENI.......ecviiiiiieiiiieeisise e s 39
3.11 Struktura dotaznikul .........oiviiiiiiie 40
3.1.2 Vyhodnoceni dotaznikovEho Setient ...........cccceeiuieiiiiiiiiiiiie e 40
3.1.3 Shrnuti dotaznikoVEho SEtTen........cocvvieeiiiieie s 57

4 NAVIRY FES@MI.....ccoiiiiiiiiiiei ittt b e sr et e e b b nnenre s 58
4.1 ZlepSeni KOMUNIKACE .......ccccveiiiiiieiisiee et 58
4.2 Skoleni THP ZamEStNANCH ........c..oveeveveerersseresssisiessessessessessesssssesssssessssssssssessssnean, 59
4.3 Skoleni vedoucich ZamEStNANCTEL ..............c..cvevrvrieiceseieeseseese s 60
4.4 TeaM DUITAING .ot 61

O UZLAVEY .o 63
SeZNAM Grafll........cooiiiiiie e 64
SeZNAM ODTAZKIE ........oviiiiiiiiiiic e 65



Seznam PFILON ..ot 65

Seznam pouZitych ZKratek............coccooiiiiiiiiiii i 65
Seznam PouZité HEETAtUTY...........ccooiviiiiiiieie e 66
INterNetoOVE ZAT0JE .........coovviiiiii e 68

Priloha A: Vzor dotazniku
Dotaznik
Abstrakt

Abstract



Uvod

Konfliktem je kazdy nazorovy rozpor, ktery pozdé&ji vyusti v diskuzi. Konflikty mohou
mit na lidi jak negativni, tak i1 pozitivni vliv, jelikoz kazda diskuze, kterd vznikla
z konfliktu, mize piinést spole¢nosti mnoho novych mySlenek a népadd,

ale pochopitelné¢ miize spolec¢nosti i uskodit.

Téma konfliktd je Gzce spjato s tématem mezilidskych vztahi, tedy vztahti mezi lidmi,
se kterymi se musime umét vyporadat kazdy den a je jedno, zda je to ve skole,
Vv praci ¢i v roding. VSude a pfi jakékoli aktivité. Proto jsem se ve své praci zameéfila na
problematiku firemnich konfliktd a jejich naslednému feSeni. Konflikty na pracovisti
vznikaji kazdy den, proto je nutné si jich v§imat a nasledn¢ je umét fesit. Problematika
konflikti ve firmé je zalezitosti neptijemnou, ovliviiuji vykonnost pracovniki, a obecné

snizuji motivaci pracovnikd.

Téma konflikt se tyka vétSiny lidi na tomto svéte, prave proto si myslim, ze je dalezité
se o tomto tématu dozvédet vice informaci. Je velice dilezité naucit se predchazet
konfliktim a snazit se je vzdy co nejdiive fesit, protoze jakmile konflikt kratkodoby

vyusti v konflikt dlouhodoby, nastava velky problém.

Kazdy z nés chce byt v zivote Stastny a spokojeny. Zaméstnani je soucasti spokojeného
zivota. Abychom mohli byt spokojeni v Zivoté, musime byt spokojeni i1 ve
svém zaméstnani. Proto se musime zabyvat konflikty, naucit se je fesit, predchazet jim,
avSak nelze se jim vyhnout vzdy a upln€. Pro spokojenost v zaméstnani je dilezité mit
rad svou praci, rad v praci pobyvat, byt soucdsti pracovniho, co mozna nejméné
konfliktniho kolektivu, umét vychazet s lidmi okolo sebe a ctit svého nadfizeného.
Dle mého nazoru se urcité Spatné pracuje v konfliktnim pracovisti, a nespokojenost se

urcité projevi 1 na vykonu podavané prace.

Uvaha o tom, kterou spoleénost zvolim pro svou praktickou &ast, pro mé nebyla slozita.
Pochazim ze severnich Cech, kde vétsina lidi pracuje ve spole¢nostech, zabyvajicich se
tézbou, zpracovanim a odbytem hnédého uhli. Moji rodice pracuji u spole¢nosti
Severoceské doly a.s., proto jsem si vybrala tuto spolecnost. I j& sama jsem méla
moznost poznat praci v této spoleCnosti, nebot’ v dob& studia stfedni Skoly jsem na
Severoceskych dolech a.s. vykonavala brigadu, diky tomu se celkem orientuji v chodu

I v rozdé€leni spolecnosti.



Cilem mé prace je analyzovat vyskyt konfliktl ve vybrané spolecnosti a zdmérné
navrhnout vhodna feseni, kterd by pomohla konflikty fesit. Pro analyzu konflikt jsem
vyuzila metodu dotaznikového Setfeni. Dotaznik jsem zaméiila pouze na urCitou Cast

zamestnanct, a to konkrétn€ na nejnizsi stupen THP.

Préci jsem si rozdélila do Ctyt ¢asti podle kapitol a podkapitol. V prvni ¢asti prace jsem
se zabyvala teorii konflikt, definici konflikt, typem konfliktd, zdroji konflikt,
ale i strategii pfi jejich feSeni. Ve druhé Casti jsem popsala vybranou spole¢nost, jeji
rozdéleni, produkty a chod spolecnosti. V praktické ¢asti jsem se zaméfila na vytvoreni
dotazniku, jeho rozeslani do firmy, a na zaklad¢ ziskanych informaci z dotaznikového
Setfeni, vytvoiim ctvrtou Cast prace. V posledni, tedy ve Ctvrté ¢asti, jsem se snazila

navrhnout nékolik zplisobll feSeni konfliktl, které by mohly zabrénit vyskytu konflikt

ve spolecnosti, nebo jej alespoit zmirnit.



1 Teoreticka cast
V teoretické Casti jsem Cerpala z nékolika doporu¢enych zdrojti. Cilem teoretické ¢asti

je sblizit se s tématem konfliktl a samoziejme 1 pochopit podstatu konfliktt.

Prace je rozdélena do n€kolika podkapitol. Prvni podkapitola pojednavé o tom, co je to
konflikt, dalSi o tom jaké jsou druhy konfliktl a vztahl. Ve tfeti podkapitole jsem
popsala typické spoustéte konfliktd a konfliktni chovani. Ctvrta podkapitola je
zaméiena na vyvoj konfliktu, v néasledujici paté podkapitole jsem psala o tom, jaké jsou
zdroje konfliktl. V Sesté Casti jsem se snazila objasnit, co znamend pojem eskalace
konfliktd, v nésledujici Casti jsem definovala feSeni konflikt. V osmé navazujici
podkapitole jsem popsala strategie vedouci k feSeni konfliktli, v posledni podkapitole

jsem se pouze zminila o tom, co je to mobbing a jaké jsou strategie mobbingu.

1.1 Konflikt

1.1.1 Definice konfliktu

Konflikty provazeji lidské vztahy jiz odeddvna. Konflikt je mezi lidmi nevyhnutelny
a naprosto piirozeny, proto neni diivod se ho obavat. Konflikt vznika jako stfet zajmi,
postojl, pocitl, potieb, cilti, hodnot a samoziejmé¢ i ideali. Konflikty maji na lidi
I dobry vliv, jelikoz nam slouzi a pfimé&ji nas naptiklad k ujasnéni postoji, hodnot, ale
i oéekavani. Konflikty posiluji lidskou identitu i vlastni sebevédomi. Nektefi lidé tvrdi,
ze nemaji konflikty s nikym ze svého okoli, nikdy je nemély a nikdy je ani mit nebudou.
Naopak jsou lidé, ktefi tvrdi, Ze se neustale dostavaji do konfliktnich situaci. Pravda je
ale takova, Ze oba druhy lidi maji stejnou pravdépodobnost, ze se do konfliktnich stieth

dostanou. [8]

Pro lidi, ktefi se setkdvaji na pracovisti, jsou konflikty pevnou soucasti jejich
pracovniho dne. Hlavnim problémem nejsou rozdily v ndzorech ani zdjmech, ale zplisob

jakym se ke konfliktim pfistupuje. [4]

Cilem vSech lidi na svété je to, jak se chovat a co dé€lat, aby nevznikl viibec Zadny
konflikt. Na to jesté nikdo nepfiSel, a pokud pfijde, moznéa dostane Nobelovu cenu miru.
Konfliktim se zatim ale vyhnout neda, proto je alespont dilezité umét konflikty fesit.
Nepohoda, stres, nemoc, ¢i krize sttedniho véku a tisice jinych okolnosti, to vSe lidem

napomaha k vyvolani konfliktu. [3]
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Kazdy rodi¢ uci své dité jiz od narozeni, aby neodmlouvalo, aby nebylo drzé nebo aby
bylo potichu. VSechna tyto pravidla vedou jedince k tomu, aby se jiz od détstvi vyhybali
konfliktim. Vyhnuti se konfliktim ale neni nejlepSim feSenim, jelikoz v§em vztahtim to
spise $kodi. Konflikty je prostd nutné fesit. ReSeni konfliktd viak ponékud &asto vede

Kk n¢jaké zmeéng, zejména v partnerskych vztazich. [9]

1.1.2 Analyza konfliktu

Abychom mohli spravné vyiesit konfliktni situaci, musime:
1) si vyjasnit, kdo je jejim ucastnikem,

2) védet, o co jde (jaky je predmét konfliktu)

3) oddélit podnét ke konfliktu od jeho vlastni pficiny,

4) zohlednit osobnosti tc¢astnik,

5) ur¢it spolecny cil (feseni konfliktu).

Predmét konfliktu identifikujeme pomoci jednoduchych otazek, naptiklad: O co tady
vlastn€¢ jde? Co se mezi Vami stalo? Pricinou konfliktl jsou napfiklad rozdilné
osobnosti, zplsob jejich prace, ale i nedostate¢na komunikace dvou (i vice) Ucastnikli
konfliktu. Dulezitd je zde samoziejmé 1 zkuSenost, kterou oba (vSichni) protivnici

v minulosti ziskali. [5]

1.2 Druhy konfliktt a vztaht

1.2.1 Druhy konflikti
At uz se jedna o jakékoli konflikty, jako jsou naptiklad tfenice, mocenské hratky nebo

nazorova odliSnost, vSechny se daji rozdélit podle téchto tii zakladnich druhii:

intrapersonalni konflikty, jsou ty druhy konflikt, které se odehravaji uvniti ¢loveka
samotného. Vznikaji naptiklad, pokud mame pied sebou néjaké diilezité rozhodnuti
nebo se nachazime v situaci, kdy nejsme schopni urcit, co je skutecné dulezité. Tyto
konflikty jsou provazeny pochybnostmi o sob& samém, ale 1 vznikem osobnich

problémil.
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interpersondalni konflikty, vznikaji mezi dvéma nebo vice lidmi, ktefi si nerozuméji nebo
spolu nevychazeji. Casto jsou tyto druhy konfliktti pfenageny i na jiné osoby. Piikladem
muze byt ¢lovek, ktery neni spokojen se svou praci, ptenasi pak zodpoveédnost na své

kolegy.

konflikey ve skupinach nebo mezi nimi. Konflikty ve skupinach nebo mezi lidmi jsou
typické pro pracovni skupiny, oddéleni nebo podnik. Castym diivodem vzniku t&chto
konflikti byvaji tfeba zmény ve vedeni, nastup novych kolegl, samoziejmé, i pokud

dochazi v podniku k reorganizaci. [4]

Dal$im moznym rozdélenim mutize byt i déleni na tyto dva druhy:

konstruktivni. V konstruktivnich konfliktech jde o sdéleni obsahu, o sd€leni odliSnosti

postoje, cilt a také potieb. V tomto druhu konfliktd se partnefi nedohaduji, navzajem se

vvvvv

negativni. Negativni konflikty jsou opakem konfliktli konstruktivnich. Partneti maji
mezi sebou rozepte, emocionalné se snazi hodnotit toho druhého a navzdjem se snazi

zesmés$nit. [8]

Konflikty miZzeme rozliSovat 1 podle formy vyjadieni:

latentni a otevieny konflikt. Latentni konflikt je konflikt, ve kterém stale existuji
rozpory mezi stranami, které vSak zatim nevyustily do nepfatelského jednani. Pokud

se situace zhor$i, latentni konflikt piejde v konflikt otevieny.

konflikty se zavaznou formou a bez ni. Konflikty se zdvaznou formou jsou fizeny
riznymi institucemi a bojovymi prostfedky. Konflikty bez zavazné formy nemaji
zadnou danou formu feSeni konfliktu k dispozici. Konflikty bez zavazné formy
pfechézeji v konflikty se zdvaznou formou, jelikoZ je nutné, aby kazdy konflikt mél
n¢jaké feseni.

horké a studené konflikty. U studenych konflikti nedochdzi navenek k zddnym stietiim,

oproti tomu u horkych konfliktl se obé strany ostfe hadaji, soupeti spolu.
presunuty a pravy konflikt. Ptesunuti konfliktu mtze byt naptiklad na jinou osobu, jiné
téma z diivodu strachu, ale 1 riznych taktik. Pravé konflikty jsou zdkladem pfesunutych

12



konflikti. Nejdiive je mozné vyfteSit pravy konflikt, poté se az budeme zabyvat

konfliktem pfesunutym.

silné a slabé konflikty. Silny konflikt vznikd tehdy, pokud se dvé véci vzajemné
vylu€uji. Napiiklad jestli odbo¢im doleva ¢i doprava. V pfipad¢ slabého konfliktu

rozhodujeme o problémech, které se navzajem nevylucuji. [12]

Konflikty 1ze také rozclenit podle poctu osob, kterych se konflikt tyka:

intrapsychické konflikty, vnitini konflikty. Jednim z moznych pfistupti, ktery se tyka
tohoto typu konfliktd, je psychoanalyza, ta se zajima 0 boj mezi pudy a svédomim.
Jedinec touzi po uspokojeni pudovych pfani, ale brani mu v tom vliv socialniho okoli.
Tento druh konfliktu se da také pochopit jako boj mezi pfirozenym clovékem

a civilizaénim technokratem.

interpersondalni konflikty v uzsim slova smyslu neboli dyadické konflikty, coz jsou
konflikty vznikajici mezi dvéma osobami. Zdrojem téchto konflikti muze byt tfeba
informacni zkresleni, osobnostni rozdily nebo nedostatek zdroji. Z hlediska rGznych

typtt mezilidskych konflikti mtze jit naptiklad o:

o konflikty ptedstav
o konflikty ndzort
° konflikty postojt

. konflikty zajmi.

Jakmile vznikne konfliktni situace, dochéazi k potlaceni racionalniho jednani
emocionalnimi reakcemi, coZ se projevuje zejména v argumentaci, autorité, ztratou

sebekontroly a naruSenou poptipadé zddnou komunikaci.
skupinové konflikt,
meziskupinové konflikty, konflikt mezi dvéma skupinami lidi.

konflikt mezi jedincem a skupinou. [2]

13



1.2.2 Druhy konfliktii v organizacich

Existuje nékolik druhii konfliktii. Konflikty, které existuji v organizacich, rozliSujeme

takto:
individualni konflikty neboli konflikty, které vznikaji pti rozhodovani jedinct,
intraorganizacni konflikty neboli konflikty, které vznikaji v pracovnich skupinéch,

interorganizacni konflikty neboli konflikty, které vznikaji mezi organizacemi. [11]

1.2.3 Druhy vztahii na pracovisti

V souvislosti s pracovistém rozliSujeme vztahy na:
pratelé mimo prdci,

pratelé v praci,

pratelsky pracovni vztah,

pracovni vztah. [9]
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1.3 Typické spoustéce konfliktd a konfliktni chovani

Obrazek ¢. 1: Spoustéce konfliktii a konfliktni chovani ¢tyf typi osobnosti

Zmeéna
1 3
|
|
|
|
Typické spoustéée
Distance . | Blizkost
) konflikth
4
2 ,
Stdlost

Zdroj: JOHN, Friedel. Jak Gspésné zvladnout tlak a stres v praci, strana 69.

Ad 1:
. mentorovani
. uzky prostor kompetenci
. rutinni a malo vyznamné tkoly
. nedostate¢né uznani vykonu
Ad 2:
. zmény k horSimu
. spontanni, resp. nefundovana rozhodnuti
. nepresnost
o emocionalni argumenty
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Ad 3:

Ad 4:

statické postupy
zaliba v detailech
neflexibilita
byrokracie

nuda

rutinni ukoly

vyzadovani struktur

nespolehlivost
nedostatecné uznani

spontanni, ménici se, nepfipravené ukoly [5]

Tyto spoustéce konfliktl maji za nasledek typické chovani ¢tyt typl osobnosti:

Ad 1:

Ad 2:

cilena argumentace
otevieny odpor
oteviena agrese
protititoky
cynismus/sarkasmus

citoveé chladné reakce

trvani na své pozici
hastéfivost

odpor K ostatnim argumentim

16



Ad 3:

. vzdor a vztek

J odmitani

. chaos, resp. mlzeni

J naladové chovani s emocionalnimi vybuchy
Ad 4:

J pocity ménécennosti

J postoj obéti

J popirani konfliktu

. nepiima komunikace

o skryté koalice
. skryta agrese [5]

1.4 Vyvoj konfliktu

At uz je fe¢ o ¢emkoli, v§e ma néjaky urcity vyvoj, i konflikty maji sviij vyvoj. Vyvoj
konfliktu lze rozdélit do Sesti fazi. Téchto fazi vyuzivali jiz anticti umélci, ktefi podle
fazi sestavili drama, diky tomu védéli, Ze na jevisti budou mit u obecenstva uspéch.

Lidé budou hrou nadseni, nebudou mit tedy cas na to, aby se béhem ptedstaveni nudili.

[2]

1.4.1 Zakladni faze vyvoje konfliktu

1) faze: signaly

V této fazi kazdy jedinec proziva psychické napéti. Clovék zatim jen pocituje uréité
napéti, avSak konflikt doposud nebyl vysloven. V této fazi se vyskytuje pocit odliSnosti
V ndzorech a postojich.

2) faze: odlisnosti

V této fazi jiz dochazi ke sdé€leni odliSnych postojii a nazorti. Sd€leni je jen mirné.
Porad jesté nedochazi k polarizovani postoje. Partnefi maji stale snahu nastinit druhému

vniméni daného problému.
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3) faze: polarita

V této fazi jdou nazory do extrémnéjsich poloh. Domluva mezi lidmi se stava obtiznou.
Spole¢né postoje a cile jiz nejsou hledany. Partnefi se navzijem nevnimaji,
neposlouchaji, kazdy prosazuje sviij vlastni nézor. Jsou zde pochyby o soudnosti
a inteligenci druhého partnera.

4) faze: separace

V této fazi jiz dochazi k dalSimu narGstu napéti, to je jiz tak netnosné, Ze dochazi
k pferuSeni mezilidskych vztahi. O mozZnost prolomeni napéti se Vv této fazi nikdo
nepokousi. Naptiklad v partnerském vztahu dochazi naptiklad k rozchodu

¢i odstéhovani se jednoho z partnert.
5) faze: destrukce

V této fazi jiz dochazi k vyvrcholeni konfliktu, které méd za nasledek zesmésnovani
a znehodnocovani osobnosti druhého partnera. Naptiklad dochazi i1 k znevazeni

zivotnich uspéchd, fyzickym utokiim, soudnim sportim a pomluvam.
6) faze: vycCerpani

Tato faze je uklidilujici, je totiz fazi posledni. V této fazi se jiz konfliktni ladéni

zklidnuje, oba partnefi ¢i vSichni ucastnici konfliktu jsou vycerpani. [8]

V jiné literatuie se setkdvame s rozdélenim pouze na Ctyfi faze konfliktu, kterymi jsou:
1) faze: vychozich podminek

V pocatecni fazi se setkdvame s problémem v komunikaci, jako jsou nejasné informace,
preslechnuti ¢i dvojsmyslnost. Dllezité jsou zde i1 osobnostni rysy jednotlivych jedinct.
Jakmile psychicky nezraly jedinec do organizace nastoupi, je pravdépodobné,
ze konfliktni situace nastanou.

2) faze: vnimani a pocit konfliktu

V této fazi se nejvice fesi personalizace konfliktu.

3) faze: zjevného konfliktu

Ve treti fazi nastdva hledani taktiky a vhodné strategie feSeni, ktera ma pozitivni vliv

na obe¢ strany.
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4) faze: pozitivniho nebo negativniho vlivu na vykonnost organizace. [2]

Rozdé€leni fazi konflikti podle Nakone¢ného:
1) faze: latentniho konfliktu,
2) faze: diskuze,

3) faze: oteviené konfrontace. [11]

1.5 Zdroje konflikti

1.5.1 Zdroje konflikta
Konflikty jsou doprovodnym jevem vSech mezilidskych vztahl, samoziejmé tedy
I vztaht pracovnich. Nejéastéj$im divodem vzniku pracovnich konflikti jsou

nedostatky v personalni praci. Zdroju konfliktii je n€kolik, mohou spocivat naptiklad:
1) V osobnosti a socialnim chovani jedinct.

Tyto osoby jsou velice problémové, jsou neptizpisobivé, nesnaSenlivé, nésilné a snazi

se moralizovat jiné. Nejlepsim feSenim je Gplné vy¢lenit tuto osobu z kolektivu.
2) V nedorozuméni.

Zde je hlavnim problémem napiiklad nedostate¢na komunikace, vysvétleni povinnosti
a pravidel, samoziejmé¢ nedostacujici kvalifikace pracovnikii ¢i nepochopeni zadani
pracovnich ukold. Moznym feSenim v tomto problému muze byt dal§i vzdélavani

pracovniki, vzajemné konzultace nebo porady.

3) V nedostatcich personalni prace.

pracovni pozici, na kterou nema schopnosti ani znalosti. Dilezitym nedostatkem jsou
také nejasna pravidla pfi odménovani pracovnikli. ReSenim zde muize byt jediné zména

personalni politiky nebo praxe.
4) Ve stylu vedeni lidi v organizaci.

Tento problém je velice Casty, proto by si na néj mél kazdy vedouci pracovnik davat

velky pozor. Vedouci pracovnici maji sklony k byrokracii, nerespektuji lidskd prava
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podiizenych pracovniki a ¢asto nevénuji pozornost jejich zajmim a persondlnim cilim.

Nejlepsim fesenim je v tomto piipadé zménit nebo alespon zlepsit styl vedeni lidi.
5) Ve zpusobu formovani tymu.

Casto se pfi formovani tymii zapomind na charakteristiky osobnosti ¢lentt tymu
struktura. ReSenim je vénovat se pii vybéru pracovnikii do tymu vice jejich charakteru,

aby byli ¢lenové tymu schopni spolupracovat v pratelském a kooperativnim prostredi.
6) Ve zménach techniky a technologie, organizace prace a organizac¢nich struktur.

Doba se méni, technologie jde neustile kupfedu, coz Casto byva problém pro stalé,
popripade starsi pracovniky. Hodné lidi si na néco zvykne a nehodla nic ménit, chtéji
stdle pouzivat ty stejné programy, coz samoziejm¢ nelze. K témto zméndm
v organizacich dochézi bez ohledu na nazory pracovniki, nikdo je pfedem neinformuje
ani nezauci. Stejn¢ tak dochdzi i ke zméndm nebo likvidaci pracovnich kolektivi.
Spravnym feSenim je v tomto piipadé v€asné informovani pracovnikid, konzultovani
a vysvétlovani zmen, které v brzké dobé nastanou.

7) V umisténi pracovisté a v pracovnich podminkach.

V zivoté kazdého cloveka jsou dulezité jiné véci, pro nékteré lidi problém vznika jiz
s umisténim pracovisté. Radime sem naptiklad vzdalenost od zavodni jidelny,
od administrativnich budov, vratnice, ale i vzdalenost od skladti s materidlem. Jinym
pracovnikiim délaji problém pracovni podminky, jako jsou stisnény prostor nebo
nepofadek na pracovisti. VSechny tyto Cinitelé maji za nésledek stres ¢i zvySeni zatéze
pracovnika. Vhodnym feSenim je v tomto piipadé kompenzace nevyhod nebo vytvateni

autonomnich celkt s dislokovanou obsluhou.
8) V pficinach nachazejicich se mimo organizaci.

Téchto pficin je nékolik, prochazi si jimi kazdy jedinec. Jedna se tfeba o soucasnou
zivotni situaci pracovnika, rodinné problémy, nemoci jeho ¢i jeho blizkych. V tomto
piipad€ se organizace pii feSeni snazi pracovnikovi pomoct co nejlépe piekonat jeho
sloZitou Zivotni situaci. Kazda organizace by méla pocitat s konflikty, které vznikaji
praveé z téchto divodi. Vedouci pracovnici by mély byt schopni rozpoznat, Ze se s jeho

kolegou nebo podfizenym néco déje. [7]
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Vétsinu konfliktlh na pracovisti, ale i individudlnich problémi pracovniki by méla
pomoct odstranit nebo zmirnit instituce poradenské sluzby, zejména pomoc schopného
psychologa a socialniho pracovnika. Jednim z nejlepSich nastrojti na prevenci konflikta
a vytvareni pratelskych pracovnich i osobnich vztaht je fungujici systém komunikace.
Kazdy pracovnik by mél mit moznost vyjadiit sviij osobni nazor. Pracovnik by mél byt
v€as o v§em informovan, napiiklad pomoci porad, pocitacové sité nebo prostrednictvim
vyro¢nich zprav. Jelikoz utajovani nékterych informaci, ma Casto za nasledek famy,

které maji zpravidla negativni dopad na pracovni vztahy. [7]

1.5.2 Zdroje konflikti v praci personalistt

Personalisté se sifeSenim konflikth setkdvaji velice casto. Hlavni divod vzniku
konfliktu je v tom, Ze personalisté maji jiné hodnoty neZ liniovi manazeti. Konflikty
jsou samoziejmé nevyhnutelné i v pluralistické organizaci, jelikoz v téchto organizacich

maji ¢lenové riizné predstavy i zajmy. [1]

Konflikty v praci personalistt mohou vznikat napiiklad stietem hodnot. V tomto
pfipadé liniovi manaZefi své pracovniky pouze vyuzivaji a povazuji je za vyrobni
Cinitele. Zptisob vzniku konfliktu mize byt také z diivodu riznych priorit. Pokud je fec
Vv organizaci naptiklad o cili pfidat hodnotu, tento cil je chédpan ze strany managementu
naprosto jinym zplsobem neZ na strané personalisti. Management muZe tento cil
pojmout tieba i jako zbaveni se pracovnikill, oproti tomu personalisté maji cil naprosto
opa¢ny. Dalsi druh konfliktu oznaCujeme jako svoboda versus kontrola. V tomto
pfipadé je cilem liniovych manazerti dosdhnout svobody v fizeni. AvSak oproti tomu
personalist¢ maji zajem o dosaZzeni a udrzeni spravedlivého fizeni lidi. Posledni
moznosti vzniku konfliktd v praci personalistii jsou spory. Spory €asto vznikaji jako

konflikt personalistii a odbort. [1]

1.5.3 Konflikt mezi rodinou a praci

V dnesni dobé je tento konflikt velice ¢asty. Zijeme v modernim svété a je naprosto
normdlni, Ze v manZzelstvi pracuji oba partnefi. Proto se také setkdvame pfiili§ Casto
s nesoulady mezi potfebami rodiny a povinnostmi v zameéstnani. Potieba zabezpeceni,
chodu rodiny a zaméstnani jsou dvé protichiidné role, které by chtél kazdy z nas
vykonavat na 100%. Tyto role je velice obtizné sjednotit, proto vznikaji rizné konflikty,

jejichz zdroje mizou byt naptiklad tinava, Cas, ale i lidské chovani. [10]
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1.6 Eskalace konfliktii
Eskalaci konfliktih mizeme vysvétlit jako urcité mechanismy, které pfispivaji k vyvoji

konfliktl ze spiSe vécné tirovné k urovni vysoce emocionalni. [12]

1.6.1 Stupné eskalace
Dynamiku eskalace Ize popsat pomoci deviti zékladnich stupiiti. Stupné eskalace jsou
velice dulezité, jelikoz podle nich lze konflikt zastavit, zpracovat nebo zjistit,

ze konflikt nelze vyftesit.
1) Zatvrzelost

V tomto stupni se nejcastéji vyskytuji klasické tienice a nazorové stiety. Kazda strana

ma své nazory i navrhy a trva si na nich.
2) Polarizace a debata

Ve druhém stupni dochazi k ¢astéjsSim konfrontacim. V tomto stupni je vétsSi boj

konkurenci a argumentd obou stran.
3) Skutky misto slov

Jakmile se pfejde do tietiho stupné, verbalni komunikace ustupuje do pozadi a v poptedi

vstupuji signaly neverbalni, tim roste vzajemna nediivéra soupetii.

4) Starost 0 image a koalice

Obé strany se v tomto stupni snazi dostat do popiedi a hledi pouze na své cile.
5) Ztrata cti

V tomto stupni jedna strana provokuje druhou stranu otevienou ztratou cti. Dialog

V tomto stupni nepiipada v tvahu.
6) Vyhruzné strategie

V tomto stupni se vyrazn€ zvySuje hladina nasili, tim, Ze si ob€ strany navzijem

vyhrozuji. Zakladem vyhruzek je pfitom paradoxni mysleni.
7) Omezené nicivé udery

Vyhruzky, které byly slovné vyjadieny v Sestém stupni, se nyni realizuji. Protivnici jiz

nejsou vnimani jako lidé, jsou spiSe povazovany za nebezpecné objekty.
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8) Rozkol

V tomto stupni je napaden soupetiiv ,, centralni nervovy systém®, i ptesto, Ze je to velky
risk. Cilem obou stran je zpusobit pouze velkou Skodu svému nepftiteli. Jelikoz obé
strany chtéji prezit, rad¢ji neuplatituji nasili.

9) Spole¢na zahuba

Tento stupen je stupném poslednim a cil soupeit zde spociva znicit nepfitele i za cenu

sebezniCeni. Nastava zde valka vSech proti vSem, hlavn¢ znicit nepfitele. [12]

1.7 Dusledky konfliktu v organizaci
Jakmile vznikne konflikt, je pochopitelné, Ze s nim vznikaji 1 disledky konfliktu. Tyto
disledky mohou byt v organizaci dvojiho typu:

porzitivni disledky konfliktii. V/ tomto ptipadé se zvySuje vnitini soudrZznost organizaci.
Ve vétsin€ piipadi dochédzi také ke stimulaci mysleni. Diky pozitivnhim disledkim
se v organizaci vytvari i velké mnozstvi novych napadu, které pozdé€ji vyusti ve zmény

Vv organizaci.

negativni diisledky konfliktii. Pti negativnich dasledcich konflikti se zvysSuje nestabilita
organizace. Jedinci v pracovni skupiné ¢i organizaci se zaCinaji stile vice stresovat,
¢imz se pozdéji zvySuje 1 jejich afektivita v jednani. Dulezitym upozornénim pro
vSechny organizace ¢i pracovni skupiny je snaha predchdzet konfliktiim s negativnimi

dusledky. [11]

1.8 Reseni konfliktu

1.8.1 Reseni konfliktu

Pro vétsinu lidi je konflikt naprosto normélni soucést Zivota, nékteti se s nim setkavaji
tteba 1 kazdodenné. Kazdopadné je jasné, Zze kazdy ¢lovék se minimélné do jednoho
konfliktu béhem zivota dostane. Jsou lidi, ktefi se do konfliktti dostavaji ¢astéji nez jini.

Neni uménim konflikt vyvolat, ale umét ho vyftesit, popfipad¢ vyjit z néj jako vitéz. [6]

Uspésné feSeni a zvladani konfliktu vyzaduje od pfimého ucastnika, ale 1 manaZera

néjaké organizace, bohaté komunikacni znalosti a dovednosti. DiileZitou dovednosti je
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tteba aktivni naslouchdni, ale i1 vyjadfeni vlastniho nazoru. Dulezitou soucasti

uspésného vyieseni konfliktu je i styl, kterym konflikt jedinci fesi. [2]

Manazeti by méli mit snahu zachovat si ur¢itou nestrannost, nadhled, ale také ziskat

si co nejvice pravdivych informaci a celém konfliktu. [2]

Konflikty vznikaji jako stfet jedincti, kteii se snaZi prosadit své zajmy. Cim vice

se jednotlivci snazi prosadit své zajmy, tim vznika vétsi agrese, natlak i sila. [2]

Uvedeme si zde ne€kolik typickych situaci, podle kterych se konflikty daji vytesit:

vyhra- prohra, tento styl feSeni konfliktu se pouziva tfeba pti obchodnim jednani. Jeden
Z partnerti pouziva riiznych natlakovych taktik, jen aby zvitézil. Snazi se pouze o to, aby

jeho soupet sam ustoupil a ptiznal tim svou porazku.

boj partner, styl feseni konfliktu pomoci souboje neni podle mé¢ tim nejvhodné&jsim,
jelikoz nikdy nevite, jak se porazka promitne do dal§ich vztahl. V tomto piipad¢ se

jedna o slovni boj, nebo nasledné zatajovani informaci.

utek pred partnerem, v tomto stylu feseni konfliktu jde o velice problematickou situaci,
jelikoZz pracovnik se snazi vyhybat se svému partnerovi. Piikladem miize byt to,
ze pracovnik A neplijde na obéd, dokud vi, Zze by tam mohl potkat pracovnika B.

Moznym nasledkem tohoto problému je i nejhor$i moznost, a to vypovéd’ z firmy.

r~r

smireni se situaci, V tomto stylu feSeni se prohrany smifi s tim, Ze se vlastné nestalo nic
tak straSného a pokraCuje dal ve své praci, popiipadé pienese svilj zajem na feSeni
jiného tkolu.

vyhra — vyhra, je vibec mozné, aby existovalo takové feSeni konfliktu, kde jsou oba
protihraci vitézem? Ano, samoziejmé je to mozné. Toto feSeni vznikne tim, Ze oba
partnefi se shodnou na néjakém konkrétnim feseni. Pfedstava ani jednoho z nich sice
neni naplnéna na 100%, oba totiz musi slevit na svych podminkach, ale domluvi

se a nakonec jsou oba spokojeni. [6]

Dal$im moznym feSenim konfliktli je rozdé€leni na tfi osoby, kterymi jsou navrhovatel,
odplrce a mediator. Tento styl feSeni konfliktli je vétSinou poslednim krokem pted
zahajenim soudniho feSeni.
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Navrhovatel je cloveék, ktery ma problém a snazi se ho n&jak zménit. Jasné
a dopodrobna popisuje jeho problém za pomoci disledkil, pociti. Vzdy uvadi jen

pravdiva fakta.
Jeho komunikace je klidna, snaZi se o to vyslechnout si druhého protivnika.

Vzdy postupuje od jednoduchého ke slozitému, od konkrétniho k abstraktnimu. Snazi

se o formulaci fesSeni, kterd by byla pfijatelna pro obé€ strany.

Odprirce je typ ¢lovéka, ktery se v konfliktu nachazi, ale on sdm to zprvu netusi. Neni si

védom zadného problému.

Vzdy se snazi do problému vcitit, i pokud se svym soupefem nesouhlasi. Dava si velkou

praci se sbérem dalsich informaci, které by objasnily feSeni problému.

Vyuziva toho, Ze obcas shrne to, o ¢em se néjakou dobu jednalo, aby si ovéfil, zda s tim

jeho protivnik souhlasi.
Mediator je typ Clovéka jako je mediator se vzdy snazi dojit ke spravedlivému feSeni
problému. Tento jedinec konflikt uznava, nebagatelizuje ho.

Vzdy se snazi o zachovani nestrannosti a neutralnosti. Je to velice spravedlivy ¢lovék,

ktery vzdy ptfipominad protistranam diisledky neshody.
Propojuje z4jmy, cile, hodnoty obou stran.

Pokud obé¢ strany dojdou k néjakému zavéru, konflikt se vytesi, je tieba stanovit plan

zavadéni zmén a kontroly plnéni zavazk. [2]

1.8.2 Reseni konfliktu v zaméstnani

S konflikty na pracovisti se zaméstnanci setkavaji velice Casto. Je pochopitelné,
ze nékdo znich méné casto a jini naopak neustdle. Divodem vzniku pracovnich
konflikti je n€kolik. Typickym ptikladem je konflikt vznikajici z porusovani kazné.
Casto se ale setkavame i s konflikty, které vznikaji ze sexualniho obt&Zovani, mezd,

pomluv, vybéru pracovniki na Skoleni. [10]
K efektivnimu feSeni konfliktd v organizaci vyuzivame:

spravedlnost rozhodnuti. Zamé&stnanci si musi byt jisti, Ze pokud nastane né&jaky

problém, organizace ho bude schopna vyfesit.
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vcasnost rozhodnuti. Ve je nutné fesit v€as, na nic necekat a zbytecn¢ to neodkladat.
zjednoduseni. Cas a usili k vyfeSeni problému by m¢l byt minimalni.

ochrana pred pozdéjsi odvetou. Pokud si nékdo ze zaméstnancli na néco stézuje, musi

mit jistotu, ze stiznost nebude mit v budoucnu dopad na jeho kariérni rust. [10]

1.9 Strategie vedouci k ireSeni konflikti

1.9.1 Vhodné strategie ireSeni konfliktii

Kazdy ¢lovék by mél zvladnout vytvorit si strategii, kterd mu pomiize vyftesit urcité
konflikty. SlouZi to jakysi navod k jednani. Systematicky zptisob chovani pomaha lidem
ovlivnit rozhodujici dimenze sporu. Pfi feSeni konfliktd to poméaha zachovat si chladnou

hlavu a jednat s ostatnimi racionalné. [4]

Pti tvorbé této strategie je nutné rozpoznat symptomy napéti, podil ¢lovéka na dané

problematice a také, ve které fazi se zrovna konflikt nachazi. [4]
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Obrazek ¢. 2: Strategie vedouci k Fefeni konflikti

10 HLEBTE DO BUDCUCNOSTI

= ROZHODUITE!

2 BUGTE PRIPRAVENI KE KOMPROMISOM!

7 HOVORTE SPOLUT

6 MALAGTE SE Na sv0I PROTEISER!

5 VYBUDIUITE CSOBNI VZTAH!

4 ROZVINTE PERSPEKTIVY PRO JEDNANI!

3 WYHLEDEITE 51 5POJENCE!

2 WYLEPEETE 51 5VE SOCIALNT KOMPETENCE!

1 ZiSKEITE SEBECOVERL!

Zdroj: FEHLAU, E.G., Konflikty v praci, strana 51.

Popis jednotlivych etap:

1) V této etapé jde o ziskani sebejistoty. Spravnost svych jednani a rozhodnuti je pro
¢lovéka velice dilezita. Jelikoz na zaklad€ pozitivniho pocitu vlastni hodnoty muiiZzete

ziskat aktivni vliv na konfliktni déni.

2) Je dilezité neustale premyslet a hovofit o sobé a o druhych. Nejvétsi vyznam zde
maji lidské komunikativni schopnosti a socidlni dovednosti. Lidé by si méli procvicovat

schopnosti sebeorganizace, ale i jak zvladat zat€zové situace.
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3) Dobré¢ je, najit si n¢jakého spojence, n€jakou profesiondlni pomoc. Existuje n¢kolik

odbornikii, kteti jsou ochotni piistupovat k lidem s vaznosti a ochotou pomoci.
4) Stanovte si priority a urcete si tu nejvhodnéjsi cestu k urovnani konfliktu.

5) Zde je dulezité vytvofit si n¢jaké moznosti kontaktu se svym protivnikem ve sporu.

Je dobré vybudovat zde jakysi vztah, ktery Vam umozni rozhovor.

6) Pripravte se na rizné jednani, jelikoz kazdy jedinec je jiny. Musite proto byt

pripraveni na vSe, hlavné na rizné vzorce mysleni, postoje 1 zptisoby jednani.

7) Pti rozhovoru s protivnikem dbejte na zakladni pravidla uspésné komunikace. Snazte
se také o odbourani bariér v komunikaci. Podafi-li se Vam rozhovor aktivné fidit, je to

zacatek pro ziskani vychozi pozice k prosazeni svych zajmu.

8) Nestavte ihned od zacatku svého protivnika do pozice prohravajiciho. Je dobré jednat
s nim vzdy jako se sobé rovnym. SnaZte se naleznout n¢jaké spole¢né teSeni, které by

uspokojilo obé strany. Bud’te pohotovy k jakémukoliv kompromisu.

9) Opatfete si dulezité a potiebné informace k rozvinuti Vasi realistické strategie feseni.
Pohovoite si i1 s ostatnimi lidmi, kteti by Vam mohli néjak poradit, poptipad¢ posoudit
Vasi situaci.

10) Hledte s nad¢ji do budoucnosti a ukoncete zdarn¢ Vas konflikt. Vzdy je dulezité

postarat se o dofeseni konfliktu. Vzdy vsak hled’te kuptedu, nikdy ne nazpatek. [4]

1.9.2 Zakladni strategie pri reSeni konfliktu

Strategie pti feSeni konflikti jsou:

1) Stanoveni pravidel — prvnim krokem pfi feSeni konfliktl je definovani pravidel prace
a chovani.

2) Objasnéni pravidel v§em zaméstnanciim — dulezitym pomocnym nastrojem zde muiize
byt napiiklad pfirucka pro zaméstnance. Dobrym népadem je i to, kdyZ se zaméstnanci

podileji na vytvareni a formulovani pravidel.

3) Hodnoceni chovani — nespravné chovani byva vétsinou odhaleno bud’ pozorovanim,

nebo na zdklad¢ vySetfovani. Samoziejm¢ je lepSi sledovat chovani zaméstnancl
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prubézné. Resit vSe jiz od vzniku problému je nejvhodnéjsi, jelikoz kazdy se chce
vyhnout disciplindrniho fizeni.
4) Pomoc zaméstnanci pii zméné chovani a udileni trestii — poslednim prvkem postupu

je poradenstvi a konfrontace. [10]

1.10 Mobbing na pracovisti

Vyskyt mobbingu je v dneSni dobé castéjsi a castéjsi. Mobbing se vyskytuje
na pracovisti. Mobbing je slovo pievzaté z anglického slovesa to mob, které se da
ptelozit jako vrhnout se na n¢koho, n€koho obtéZovat nebo hromadné napadnout.
Zajeho vyznamem se skryvd Sikana, terorizovani, ale 1 poSkozovani osoby
na pracovisti. O mobbingu mluvime, pokud je jedinec terorizovan pravidelné, alesponi
jedenkrat tydné, po dobu ptl roku. U mobbingu neexistuje typicky pachatel, mohou jim
byt Zeny 1 muZi na riiznych pracovnich Grovnich. AvSak jsou vlastnosti, které maji
aktéfi mobbingu (mobbéfi) spolecné. Jsou to manipulatofi, pfendSeji odpoveédnosti na
druhé, méni nazory, kritizuji druhé a casto 1zou. Pokud néjaky zaméstnanec mobbingem
prochdzi, ihned by to me¢l zacit feSit. Protoze pokud se mobbing nefesi, Casto
zaméstnanci radsi podaji vypoveéd’ a hledaji si praci v jiné organizaci. Mobbing casto
vznikd praveé z téchto diivodu: strach ze ztraty pozice, obava z konkurence ¢i hledani

obétniho beranka. [13]

1.10.1 Strategie mobbingu

Mobbing je mozné provadét n€kolika zpisoby. Rozdily jsou i v tom na jaké Grovni
mobbing probiha, ale dileZité je i to, zda je mobbérem Zena ¢i muz. Zeny maji ve zvyku
se pi1 mobbingu posmivat, skakat do feci nebo pridavat nové, ale nepravdivé informace
k n¢jakému tématu. Oproti tomu muzi vyuZzivaji ignoraci, cynismus, upozoriuji na slabé

stranky jedince, ale dokazou zajit az k agresi. [13]

Zde je rozdéleni do péti zakladnich strategii mobbingu:
1) utoky na moznost vyjadfit se a svéfit se,

2) utoky na socialni vztahy,

3) utoky na povést, Uctu a vaznost,

29



4) itoku na kvalitu pracovniho ¢i osobniho Zivota,

5) atoky na zdravi. [13]
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2 Charakteristika organizace

Spolecnost Severoceské doly a.s. vznikla dne 1. ledna 1994 rozhodnutim o privatizaci
podstatné casti majetku dvou statnich podnika, Doly Nastup TuSimice a Doly Bilina,
se sidlem v Chomutové. Pfedmétem podnikani spole¢nosti je zejména tézba, Giprava
a odbyt hnédého uhli a doprovodnych surovin. Svou tézebni ¢innost provozuji
Vv SeverocCeské hnédouhelné panvi na dvou odloucenych lokalitach TuSimice a Bilina.
Doly Bilina jsou producentem nizko-sirnatého tfidéného a energetického uhli. Doly
Nastup TuSimice produkuji predevsim energetické uhli. Sortiment produkce je velmi
Siroky. Stejné Sirokd a riznoroda je i struktura odbératell, kterym spolecnost garantuje
kvalitu a standardy produkovaného uhli. Spole¢nost ro¢né produkuje fadoveé 20 milioni
tun uhli, ¢imz zaujiméa vedouci pozici na trhu. Poslanim spole¢nosti neni pouze tézba
uhli, ale spole¢nost si pln¢ uvédomuje nutnost odpovidajici kompenzaci vyuzivanych
ptirodnich zdroji v podobé zahlazovani nasledki dilni Cinnosti. Duslednd ptiprava
a realizace obnovy krajiny a ekologické stability izemi po tézbé hnédého uhli je jednou

ze zékladnich soucasti ¢innosti spole¢nosti. [25]

Spole¢nost je nejvétsi hnddouhelnou t&zebni spolednosti v Ceské republice. Zabyva
se prevazné tézbou, upravou a odbytem hnédého uhli a doprovodnych surovin. Jedinym
akciondfem a samoziejm& 1 nejvétSim odbératelem je elektrarenskd spole€nost
CEZ, a. s. Spoleénost je stabilné hospodatici a Gispé$nou firmou, vyznamnou pro rozvoj
oboru i regionu, s tradi¢ni firemni kulturou, pro kterou je charakteristicka otevienost
a solidnost vii¢i obchodnim partnerim, vefejnosti, zaméstnanciim a akcionaiam.
Soucasti firemni strategie spolec¢nosti je komunikace s obcemi a vetejnosti v okoli dold,
vytvareni pozitivniho image spolecnosti a zajiStovani dlouhodobé udrzitelné pozice
subjektu, ktery ovliviluje svoji Cinnosti zivot ve svém okoli. Spolecnost jedna
transparentné a konstruktivné o souCasnych a budoucich aktivitich se vSemi
zainteresovanymi subjekty. Spole¢nost také klade diraz na komunikaci s okolim,

zjistuje jeji zpétnou vazbu pro rozvoj partnerské spoluprace.[16]

Severodeské doly a.s. — ¢len Skupiny CEZ — poskytuji spolu s dcefinymi spolenostmi
SD a.s. spolehlivé zaméstnani a s tim souvisejici dobré socidlni zabezpeceni
zaméstnancim. VeétSina zaméstnancl spolecnosti zije v okrese Chomutov, Teplice
a Most. Severoceské doly a. s. vytvareji celou fadu dalSich pracovnich pfilezitosti pro

své dodavatelské a subdodavatelské spole¢nosti z regionu, ale i mimo néj. Severoceské
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vvvvv

Spolecnost je aktivnim c¢lenem mnoha mezindrodnich i1 narodnich organizaci —
napiiklad: EURACOAL, Zaméstnavatelského svazu dilniho a naftového primyslu,

Ceské spole¢nosti pro Zivotni prostfedi a Ceské manaZerské spole¢nosti. [24]

2.1 Skupina Severoceské doly

Skupinu Severoceské doly (konsolidac¢ni celek) tvoii matefskd spolecnost, Sest
dcefinych a dalsi dvé pridruzené spolecnosti. Matei'skou spolecnosti jsou Severoceské
doly a.s., které maji 100% podil na zakladnim kapitalu spole¢nosti SD — Rekultivace,
a.s., SD - Autodoprava, a.s., SD - Kolejova doprava, a.s., SD - 1. strojirenska, a.s.,
PRODECO, a.s., a 92,65% podil ve spole¢nosti SD - KOMES, a.s. [21]

Obrazek ¢. 3: Konsolida¢ni celek skupiny Severoceské doly

Konsolidaéni celek skupiny Severoceské doly

100%  PRODECO, as.

100%  SD- l.strojirenska, a.s.

100%  SD-Autodoprava, a.s.

100 % SD - Kolajova doprava, a.5.

100%  SD-Rekultivace, as.
92.65%  SD-KOMES, as.

44.58%
50 %

1
[——

deafina spolacnost
B pfidruzana spolatnost

Zdroj: Vyro¢ni zprava 2011

2.2 SD - 1. strojirenska, a.s.

SD — 1. strojirenska, a.s., byla zaloZena jedinym akcionafem — Severoceskymi doly a.s.
vyclenénim z Dold Néstup TuSimice a z Dol Bilina. Vznikl tim ekonomicky silny,
organizacné¢ a technicky dobfe vybaveny samostatny pravni subjekt, které ma hlavni
provozy ve méstech Bilina a TuSimice. Podnikatelsk4 ¢innost spole¢nosti byla zahajena
1. ledna 2002. Spolecnost navazala na dlouholeté zkusenosti personalu s opravami

a udrzbou téZebni technologie a Uisp&$né je vyuziva i nadale pfi realizacich vykonl pro
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matefskou spolecnost. Vedle této hlavni Cinnosti se dafi s poskytovanymi sluzbami
a vyrobky i expandovat na vnéjsi trhy, vyznamnd je zde oblast strojirenské vyroby
a exportu. Neméné¢ vyznamnou cast vyroby tvofi novovyroba néhradnich dili té¢Zebni
a dobyvaci technologie. Vyznamna je 1 aktivni ucast na investi¢ni vystavbé Doli Bilina

a Dol Nastup Tusimice. [14]

2.3 SD - Autodoprava, a.s.
Spole¢nost SD — Autodoprava, a.s. Bilina je dcefinou spole¢nosti Severoceskych doli

a.s. Spole¢nost byla zaloZena v roce 1997. Obory ¢innosti jsou:

. Terénni motorova doprava nakladni — hornickym zptisobem
. Silni¢ni motorova doprava nakladni
. Silni¢ni motorova doprava osobni

. Dilna nakladnich vozidel Tatra, MAN, Karosa, PV3S, ROSS...

. Dilna osobnich vozidel Nissan, Skoda, Niva...

. Preventivni prohlidky vSech vozidel

. Opravy karosérii a nastaveb

. Me¢éfteni emisi dieselovych motort

. Pneuservis, opravy pneu a dusi, vulkanizace

. Myci rampa 1 pro nékladni vozidla

. Revize a revizni zkousky provozni zpusobilosti vyhrazenych

zdvihacich zafizeni

Hlavnim tkolem jiz od vzniku spolecnosti je zabezpeCeni sluzeb pro matefskou
spolecnost. Spole¢nost postupné expanduje v trznim prostiedi v oblasti piepravy
sypkych hmot. Silnou strankou firmy je vysoka technickd uroven vozového parku

a odbornost zaméstnanci.[15]
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2.4 PRODECO, a.s.

Spole¢nost PRODECO, a.s. je inZzenyrsko-dodavatelska spole¢nost, ktera se orientuje
predevsim na dodavky a sluzby zakaznikim na povrchovych dolech a tepelnych
elektrarnach. Spole¢nost je vybavena tak, aby byla schopna dodavat i velké projekty
na kli¢, samozfejmeé i s tim souvisejicich dodavek a sluzeb. V ramci inzenyrské ¢innosti
zpracovava projektovou dokumentaci, zajistuje dodavky a montdz technologie a uvadi
zafizeni do provozu. Krom¢ dodavek vlastnich velkostroji a jinych zafizeni pro
povrchovou tézbu, spolecnost nabizi zdkaznikiim i1 dikladny a komplexni servis, ktery
je zaloZzeny na jejich individualnich potfebach. Soucasti servisu jsou nejen dodavky
nahradnich dild a provadéni oprav dodanych zafizeni, ale také poskytovani technické
pomoci za ucelem piinaSet zdkaznikiim vysledky nejnovéjSich poznatka technického

pokroku. [20]

2.5 Dul Nastup TuSimice
Roc¢ni tézba dolu je okolo 13,5 miliont tun jednoucelového energetického hnédého uhli.

Té&ba je odbytové smérovana prevazné pro tepelné elektrarny CEZ, a.s. [18]

2.6 Diil Bilina

Roc¢ni tézba dolu se pohybuje na hranici 10 miliont tun uhli. V soucasné dobé je
hornicka ¢innost provadéna pouze na jedné lokalité. V roce 2010 byla ukoncena ¢innost
zakladani nadloZnich zemin na vnéj$i vysypce Pokrok, na které probihaji rekultivaéni
¢innosti. AZ do ukoneni provozu Dolu Bilina budou vSechny nadlozni zeminy
ukladany pouze na vnitini vysypku. Pii pfedpokladanych rocnich t€zbach uhli ve vysi
10 miliont tun bude tézba lomu ukoncena okolo roku 2035. Vytézené uhli na Dolu
Bilina je upraveno tfidénim, drcenim a rozdruzovanim v Upravné uhli Ledvice
na obchodni uhelné produkty tfidéného, prachového uhli a palivovych smési s ur¢enim
pro siroké spektrum odbératelii v primyslu, energetice, teplarenstvi a pro komundlni

spotiebu. [17]
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2.7 Produkty spolecnosti

Tridené uhli v druzich:

o kostka ko2 (zrnitost 40-100 mm)

o ofech ol (zrnitost 20-40 mm)
o ofech 02 (zrnitost 10-25 mm)
Prachové druhy uhli:

o hruboprach 1, 2 (zrnitost 0-10 mm)
. prumyslové smési 1, 2, 3, 4 (zrnitost 0-30 mm)
. hruboprachy a primyslové smési aditivované

(upravené vapennym hydratem pro snizeni emisi SO2) [27]

2.8 Uzavirani a ukonceni pracovniho poméru

V uplynulém roce 2012 bylo uzavieno celkem 133 pracovnich pomért. Meziro¢né
se tak snizil pocet ptijatych zaméstnancii z vnéjSich zdroji o 35%, hlavnim divodem
vzniku novych pracovnich pomérti byla ndhrada za zaméstnance, kteti ukoncili pracovni
pomér. K 31. 12. 2012 bylo v evidenci celkem 52 pracovnich poméra, které byly
uzaviené na dobu urcitou. Ke konci roku 2012 bylo ve spole¢nosti v pracovnim pomeéru
3432 zaméstnanct, coz je o 35 zaméstnanci méné nez piedchozi rok. Primérny
pfepocteny pocet zaméstnancli za rok 2012 ¢inil 3454 zaméstnanct. Pracovni pomér
ukoncilo v roce 2012 169 zaméstnanctl, coZ bylo o 43 zaméstnanctii méné neZ piedchozi
rok. NejcastéjSim divodem skonceni pracovniho poméru byl odchod do starobniho
dichodu, dal§im vyznamnym divodem byly organizacni zmény, 26 zameéstnancl
ukoncilo pracovni pomér v Severoceskych dolech a.s. prevodem do dcefiné spolecnosti

PRODECO, a.s. [26]
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Obrazek ¢. 4: Vyvoj zaméstnanosti
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Zdroj: Vyro¢ni zprava 2011

2.9 Mzdy
Primérny vydelek roku 2012 ¢inil 30.411 K¢&. Mezirocni rast byl tedy o 2,3%.
Na zaklad¢é dohody v ramci kolektivniho vyjednavani doslo v lednu k plosnému zvysSeni

tarifnich mezd o 2,5%. [26]

Obrazek ¢. 5: Vyvoj vydélku
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Zdroj: Vyroéni zprava 2011
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2.10 Ochrana Zivotniho prostiedi
Ochrana zivotniho prostiedi je trvale jednou z vyznamnych priorit a nadklady na ochranu
zivotniho prostiedi kazdoro¢né¢ dosahuji ¢astky téméf 500 miliond K¢&. Vztah

spolecnosti k zivotnimu prostfedi mizeme charakterizovat takto:
— snaha o minimalizaci negativnich vlivii tézby a zpracovani uhli na zivotni prostiedi,
— snaha o maximalné rychlé napraveni negativnich vlivi, pokud jiz k nim doslo.

Prvnim stupném, kde se rozhoduje o vlivu na zivotni prostfedi je banské feSeni,
ve kterém Se urcuje postup lomu a rozhoduje o zaborech pozemki a naruSeni vodniho
rezimu, o ukladani skryvkovych zemin na vysypky a o zaloZzeni a dobé provozu
vngjsich vysypek. Snaha je vzdy co nejvice a co nejdiive ulozit maximum téchto zemin
do vyrubanych prostor. V banském feseni se rozhoduje napiiklad i o tom, jak budou
urodné a zirodnéni schopné zeminy téZeny a kam budou ukladany, aby se co nejvice
usnadnilo jejich pozdéjsi vyuziti. Urcuje se tvar vysypek i zbytkové jamy a rozhoduje
se tedy v hlavnich rysech o budoucim uspofadani krajiny. Urcuje se technologické

vybaveni a rozhoduje se také o tom, jaké budou nédklady na budouci technické

rekultivace. Banské feseni je zpracovano az do skonceni zivotnosti dolu. [23]

2.11 Obchodni strategie

2.11.1 Obchodni a smluvni vztahy

Obchodni a podnikatelska strategie spolecnosti ma pevné zdzemi ve stfedné
a dlouhodobych smluvnich vztazich respektujicich vzdjemné vyhodné podminky
obchodni cinnosti, zajistujici dlouhodobé vyuZziti hnédého uhli jako kvalitativné
I cenové dostupné energetické suroviny, strategicky dilezité pro soucasnost i nasledujici
obdobi. Parametry dlouhodobych smluvnich vztahti se promitaji a konkretizuji
Vv pfislusnych rocnich dodatcich, které tvofi zaklad vzajemného operativniho
obchodovani. Dlouhodobé tak mé spolecnost smluvné zajistén prodej témeét veskeré

produkce hnédého uhli. [19]
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2.11.2 Smérovani produkce

Produkty spolecnosti jsou smérovany do n¢kolika segmentii trhu. Jedna se pievazné
0 segment tzv. velké energetiky s vysadnim postavenim elektrarenské spoleénosti CEZ,
a.s. segment velkych a stiednich primyslovych a komunalnich tepldren a segment
malospotiebitelsky, ktery je zdsobovan prostfednictvim distribu¢niho fetézce prodejct
paliv v jednotlivych regionech. Jednotlivé druhy paliv jsou smérovany do téchto

spottebitelskych trhii:

- pro malé a stfedni zdroje, komundlni a ostatni podnikatelskou sféru
a domacnosti je dodavano tfidéné uhli v druzich kostka 2, ofech 1 a ofech 2 s
nizkym obsahem $kodlivin. Doddvky jsou realizovany prostfednictvim prodejct
paliv.

- palivové smeési, tzv. energetické uhli, je pfimo dodavano do tzv. velké
energetiky. Vysoce vyhfevné hruboprachy a aditivované prachové uhli je

smérovano ke spotiebé ve velkych zdrojich v praimyslovém sektoru. [19]

2.12 Symbol spolecnosti

2.12.1 Slavik modracek (Luscinia svecica)

Symbolem spolecnosti je pta¢ek Slavik modracek, velky jako vrabec, ale Stihlejsi.
Slavik obvykle rad zpiva dlouho do noci a jeho zpév zni jako flétna. Béhem takové noci
plné zpévu slavik miize ztratit az 10 % své hmotnosti. Sniska je 6 — 7 vajec. Na vejcich
sedi samecéek i samicka, ale béhem poledne pouze samecek. Dftive zil tento ptak jen
V jiznich a jihozapadnich Cechéch, ale béhem 15 let aktivniho piisobeni Severogeskych
dolti a.s. Chomutov v oblasti rekultivaci a ochrany pfirody zacal slavik hnizdit také
v Usteckém kraji, a dnes je zde velmi hojny. Zejména na mokrych mistech rekultivaci
a v predpoli uhelnych dolt. Slavik je ptak st¢hovavy. V pribéhu zafi a fijna odléta do

Stfedomotfi, v bfeznu se K ndm opét vraci. [22]
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3 Prakticka cast

3.1 Dotaznikové Setreni

Pro vypracovani praktické c¢asti jsem zvolila metodu dotaznikového Setfeni. Tuto
metodu jsem zvolila hlavné z divodu, ze poskytuje velké mnozstvi ziskanych dat
béhem pomérné kratkého casového useku, poskytuje informace Gpln¢ zadarmo, tudiz
pro mé, jako pro studentku, byla finan¢né nejdostupnéjsi. Tato metoda ma i velkou

vyhodu v tom, Ze ziskané informace se daji pomérn¢ dobfte a prehledné zpracovat.

Cilem dotaznikového Setieni je ziskat informace o vyskytu konfliktli ve spolecnosti

Severoceské doly a.s.

Jelikoz spole¢nost SeveroCeské doly a.s. ma velky poéet zaméstnancli, musela jsem
se zaméfit pouze na uréitou ¢ast zaméstnancl, od kterych budu chtit ziskat potfebné
informace k vypracovani praktické casti. Pro mé nejbliz$i a nejvhodnéjsi skupinou
zamé&stnanci pro analyzu konflikti ve spolecnosti byl nejnizsi stupeit THP (neboli
klasické urednice, technici, ucetni), jelikoz praveé na pozici ucetni jsem ve spolecnosti

Severoceské doly a.s. byla pfed tfemi lety zaméstnana jako brigadnik.

Vypracovani dotazniku mi zabralo zhruba ¢trnact dni. Po dokonceni praci s dotaznikem
jsem navstivila spole¢nost, prokonzultovala jsem rozeslani dotazniku ve spole¢nosti
s n¢kolika zaméstnanci, domluvili jsme se na tom, Ze dotazniky budou anonymni a Ze se
budou rozesilat v jeden urcity den pies e-mail nebo podnikovou postu. Zaméstnanci byli
pfedem sezndmeni stim, Ze jim bude dotaznik poStou odeslan, ze vysledky
dotaznikového Setfeni budou pouZity pouze pro vypracovani praktické ¢asti bakalaiské
prace. Samoziejmé jim bylo feceno i to, ze pokud dotaznik vyplnit nechtéji, samoziejme

nemuseji, zalezelo to pouze na ochot¢ kazdého jedince.

Respondentiim jsem dotazniky rozeslala a béhem tydne jsem zacala shromazd’ovat jiz
vyplnéné dotazniky. Dlouhou dobu jsem piremyslela, kolik dotaznikii budu ve své praci
potiebovat. V odborné literatufe zabyvajici se problematikou konfliktlh ve spolecnosti
jsem se docetla, Ze nejvhodnéjsi je pouzit pro analyzu okolo 100 dotaznikti, celkem
jsem tedy rozeslala 150 dotaznikd. Jiz pfedem jsem totiz pocitala s tim, ze navratnost

dotaznikd neni 100%.
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3.1.1 Struktura dotazniku

Na zacatku dotazniku jsem oslovila respondenty s zadosti o vyplnéni dotazniku
aujistila je, ze ziskana data budou vyuzita ke zpracovani bakalarské prace. Také jsem
respondenty upozornila na to, ze dotaznik je anonymni. Dale jsem je poprosila o to,

aby své vybrané odpovédi oznadili kiizkem.

Obsah vytvofeného dotazniku je na dva listy velikosti A4. Celkem je tvofen

Z 16 otazek.

Vsechny otazky jsou uzaviené, to znamena, ze respondenti nemaji moznost rozepsani
svého vlastniho nazoru. Tuto formu jsem zvolila, jelikoz jsem v minulosti vidéla
odpovédi nekterych respondentli a vétSina z nich nebyla viibec pouzitelna. Myslim si,
Ze pro zaméstnance jsou uzaviené odpovédi snadnéj$i, nemusi sami vymyslet zadné
odpovédi a usetii jim to ¢as. Samoziejme i pro mé je prace s vyhodnocenim uzavienych

odpovédi snadnéjsi.

3.1.2 Vyhodnoceni dotaznikového Seti‘eni
Dotaznik je tvofen celkem Sestnacti uzavienymi otazkami. Pro vypracovani praktické

Casti bakalaiské prace jsem pouzila 100 dotaznik.

Réda bych zde jen zminila, co mé& ptekvapilo. Na zacatku dotazniku jsem respondentiim
napsala, aby spravné odpovédi, neboli jimi vybrané odpovédi, oznalili kiizkem.
S velkym pirekvapenim se mi 60% dotaznikd vratilo s naprosto jinym oznacenim,
naptiklad zakrouzkovanim, podtrZzenim nebo 1 zabarvenim. Je zvlastni, ze ¢lovék lidem
napiSe, jak pfesné¢ maji urcitou praci udé€lat, a i pfesto to vice jak polovina lidi ud¢la

jinak.
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Grafé. 1

1. otazka: Citite se byt soucasti kolektivu na VaSem pracovisti?

W ano
M ne

[ nevim

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2013

Tuto otazku jsem zvolila jako prvni, jelikoz si myslim, Ze je obecna, ale v dotazniku o
konfliktech by urc¢it¢ neméla chybét. Tato otdzka je podle mé i velice dulezita, co se
firmy tyce. Jakykoliv kolektiv, at’ uz pracovni nebo tfeba Skolni, je ve spolecnosti
dilezity a myslim si, Ze vSichni se shodnou na tom, Ze je vzdy lepSi byt soucasti
kolektivu.

Ve spolecnosti SeveroCeské doly a.s. 83% respondentti, neboli 83 odpovidajicich,
zaskrtli odpovéd’, Ze se citi byt soucésti kolektivu na jejich pracovisti, 7% respondentli
odpovédélo opacné, Ze se neciti byt soucasti kolektivu na pracovisti a zbylych 10%

se vyjadrilo tak, ze nevi, zda jsou soucasti kolektivu na jejich pracovisti.
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Graf ¢. 2

2. otazka: Jaké vztahy pievladaji na VaSem pracovisti?

M pratelské
B pouze pracovni

= konfliktni

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2013

Otazka druha uz se zabyva ptimo konkrétnimi vztahy na pracovisti. Domnivam se,
zena pracovisti, kde prevlada atmosféra s pratelskymi vztahy, ma urcité vliv na
pracovni vykony. Pfesto se domnivam, ze pokud ¢loveék pracuje s lidmi, které povazuje
za své pratele, je velkd pravdépodobnost, ze Ccast pracovni doby vénuje

I mimopracovnim rozhovortim a feSeni osobnich problému.

Respondenti ve svych odpovédich uvedli, Ze ve spoleCnosti prevladaji u 58%
zaméstnancu pratelské vztahy, 40% zaméstnancti se shodlo na tom, ze u nich na
pracovisti prevladaji pouze pracovni vztahy, zbyld 2% ¢ast odpovédéla, ze na jejich
pracovisti jsou konfliktni vztahy. Rozdil mezi pratelskymi a pouze pracovnimi vztahy
neni nijak vyrazny. Pro spolec¢nost je vSak dobrym znamenim, Ze pouze 2% lidi si
mysli, Zze u nich na pracovisti prevladaji konfliktni vztahy. Domnivam se, ze pracovat
Vv kolektivu lidi, ve kterém prevladaji konfliktni vztahy, musi byt velice ndrocné,
a to zejména po strance psychické. Clovek, ktery je neustile ve stresu, ktery pogita
s tim, Ze cokoliv fekne ¢i navrhne, bude n€kym na pracovisti, ihned zamitnuto, nemtize

vykonavat svoji praci dobfe. Zaméstnanci, kteti jsou v konfliktu, maji vétSinou problém
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najit spolecné vychodisko ¢i shodnout se na stejném nazoru, vedou mezi sebou totiz

neustaly boj o to, kdo bude lepsi.

Graf¢. 3

3. otazka: Dostavate se na VaSem pracovisti ¢asto do konfliktu?

M ano
M ne

M nevim

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2013

Tuto otazku povazuji za velice dllezitou soucast dotazniku o konfliktech. Vyskyt
konfliktl na pracovisti je Casté, avSak je dilezité védeét, jak vysoka frekvence konflikt
je.

Myslim si, ze kazdy vedouci by mohl byt spokojeny s tim, ze vétSina pracovniki,
a to konkrétné 76% z nich, oznacilo odpovéd, Ze se nedostavaji casto do konfliktt, 18%
respondentli mélo nazor opacny, a to, Ze se naopak ¢asto do konfliktu s n€kym ze svého
pracovisté dostavaji. Zbylych 6% zaméstnancii spolecnosti odpoveédé€lo, Ze nevi, zda se
Casto dostavaji do konfliktu s nékym z jejich pracovisté. Odpovéd’ nevim ziejmée

zameéstnanci zakiizkovali z divodu, Ze si nejsou jisti, co vSechno se povazuje za

konflikt, a co si ptedstavit pod pojmem ¢asto.
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Graf ¢. 4

4. otazka: Prevazuji u Vas na pracovisti spiSe konflikty

M kratkodobé

H dlouhodobé

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2013

Kratkodobé konflikty jsou konflikty, které trvaji krat$i dobu nez mésic. Za konflikty
dlouhodobé jsou povazovany konflikty trvajici déle nez mésic. Nékdy mohou bohuzel
trvati nékolik let, n€kdy se nevyftesi nikdy. Nékteré dlouhodobé konflikty ve spolecnosti
kon¢i dokonce 1 vypovédi ze strany zamé&stnance, ktery je soucasti konfliktu, on sdm
neznd moznost jeho fteSeni, nebot’ néckteré konflikty opravdu feSeni nemaji.
Ve spole¢nosti Severoceské doly a.s. prevladaji konflikty kratkodobé. Konkrétné 83%
respondenti odpovédélo, Zze u nich ptevazuji konflikty kratkodobé. Je tedy evidentni,
ze konflikty, které ve firm¢ vznikaji, jsou ve vétSin€ piipadd nepodstatné, tedy
I zbytec¢né, avSak tesitelné. Pouze 17% respondentti se domniva, Ze u nich na pracovisti
prevladaji konflikty dlouhodobé. Toto ¢islo neni az tak vysoké, ale piesto si myslim,

7e to uz znamena pro spolecnost urcity problém, ktery by se urcité mel zacit fesit.
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Graf¢. 5

5. otazka: V pripadé, Ze u Vas na pracovisti vznikne konflikt, vite, na koho se

miiZete obratit, aby Vam pomohl konflikt vyieSit?

Hano

M ne

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2013

Tato otazka je velice dulezita pfi feSeni konfliktl. Kazdy zaméstnanec by rozhodné mél
védet, na koho se v pfipad¢ vzniku konfliktu obratit. VSechny konflikty je nutné fesit,
avsak a ne kazdy je schopen vyftesit konflikt sam, zejména v piipadé, kdy na strané
druhé je vice zaméstnancli. VSichni vedouci pracovnici by se méli naucit konflikty
svych podfizenych vnimat a umét je tesit. Je chyba vedouciho, pokud konflikt svych

podfizenych nezaregistruje, pifipadné zaregistruje, avSak neftesi.

Vétsina, tedy 72% dotazanych zaméstnancu odpovédelo, Ze védi, za kym jit s prosbou
0 pomoc V ptipadé vzniku konfliktu, zbyla cast, tedy 28% odpovidajicich netusi,
na koho se mohou obratit v ptipad¢ vzniku konfliktu. Toto Cislo je dosti vysoké a svéd¢i
0 tom, Ze stéle jest€ dost vedoucich pracovnikll nepoucilo své podiizenym, jak konflikty

fesit, a na koho se obratit s prosbou 0 pomoc pii feseni konfliktu.
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Graf ¢. 6

6. otazka: Stalo se Vam, Ze jste se dostal/a do konfliktu se svym nadfizenym?

M ano
M ne

M nevim

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2013

V Sesté otazce jsem se dotazovala zaméstnanct spolecnosti na konflikty s nadiizenymi.
Myslim, Ze tento typ konflikti byva v praxi nejCastéjsi. Také se domnivam, ze jde
0 konflikt, ktery je Casto ze strany podtizeného skryvan a potlatovan. Divodem je dle
mého nazoru, Ze vétSina lidi se obavd o své pracovni misto, proto se snazi zrovna
tomuto typu konfliktu radéji vyhnout. Ve spolecnosti se 55% respondentti vyjadrilo,
ze nikdy nebyli v konfliktu se svym nadfizenym, zbyvajici ¢ast, 43% respondentt
odpovédélo presné opacné, a to, ze do konfliktu s nadfizenym se jiz dostali. Toto Cislo
je podle mého minéni vysoké, nebot se jedna o skoro polovinu odpovidajicich.
Samoziejmé je dilezité také to, o jaky typ konfliktu se jednalo. Je asi naprosto normalni
dostat se se svym nadiizenym do konfliktu, a to naptiklad i béhem porady, kdy kazdy
ma tfeba na pracovni kol svlij nazor, o kterém se muze poté diskutovat, piipadné jej

zvazovat. Zbytek a to konkrétné 2% respondentli zaskrtli odpoved’, Ze nevi.
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Graf ¢.7

7. otazka: Jste v soucasné dobé s nékym z Vasich spolupracovniki

Vv dlouhodobém konfliktu?

M ano
M ne

M nevim

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2013

Dlouhodoby konflikt je na pracovisti jasnou zndmkou toho, Ze vedouci néco zanedbava
nebo déla néco Spatn€. Samoziejmée, Ze hlavni vina je na misté tvirci konfliktu,
ale evidentn¢ ho oni sami nejsou schopni vyfesit. Je na vedoucim, aby si dlouhodobého
konfliktu v8iml dle jasnych projevi a pomohl sjeho feSenim. Duvodi vzniku
dlouhodobych konfliktd je urcité nékolik, nejcastéji to mize byt tfeba boj o povyseni,
popiipadé né&jakou odménu, nékdy také i1 zdavodi osobnich, tedy s praci

nesouvisejicich.

Celkem 60% dotazanych odpovédélo, ze v soucasné dobé nejsou s nikym ze svych
spolupracovnikli v dlouhodobém konfliktu. Je zde ale jiné, celkem dulezité Cislo, to je
pocet 32% dotazanych odpovédéla opacné. Toto Cislo znamena, ze 32 lidi ze 100 je
v dlouhodobém konfliktu s nékym ze spolupracovniki, coZ je vysoké ¢islo. Pokud by se
jesté jednalo o kratkodobé konflikty, nebyl by to az takovy problém, jako je to
u konflikti dlouhodobych.
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Graf¢. 8

8. otazka: Setkal/a jste se nékdy s tim, Ze jste byl/a zamérné Spatné, pripadné

nedostateéné informovan/a?

M nikdy
H obcas
m skoro vidy

H vzdy

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2013

Nedostatecna informovanost mtze zpusobit pric¢inu vzniku konfliktd, a také se Casto
stava jednim z hlavnich pfi€in vzniku konfliktd. Tento problém je nutné fesit, nebot
nedostate¢na informovat mize mit dopad na ipIné vie, co s praci souvisi. Spatna nebo
nedostate¢na informace pfi zaddni ukoll, mad za duasledek Spatné nebo nepiesné
zpracovani ukolu, nebo informace o tom, Ze sjednand schiizka se rusi, dotycny
zamé&stnanec z prace odejde, avSak pozdéji se dozvi, Ze klient na schizku samoziejmé

dorazil.

I ve spolecnosti Severoceské doly a.s. se zaméstnanci s timto problémem setkavaji.
Odpovéd’ nikdy, kterd je pochopitelné nejpfijatelngsi, zasSkrtlo pouhych 40%
zaméstnancl. Je sice pravda, Ze zaméstnanci si mysli, ze se jim nic podobného nikdy
nestalo, ale realita mtize byt Gplné jina. VéEtSina zaméstnancti se o tom totiZ nemusi ani
dozvédét, proto jsou o tom piesvédCeni. Odpovéd obcas vybralo také 40%
zaméstnancl, coz se domnivam, ze je Cislo dosti vysoké. Dalsich 18% zaméstnancti se
shodlo na tom, ze zamérn¢ Spatné informace se k nim dostavaji skoro vzdy, coz je

opravdu k zamysleni. Zaméstnanci, ktefi vybrali tuto odpoveéd’, si musi vSe nékolikrat
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ovéiovat, aby si mohli byt jisti, Ze informace jsou spravné. Zbyld 2% zameéstnancl

vybrala odpoveéd’, Ze jsou vzdy zdmérné Spatn¢ informovani.

Graf ¢. 9

9. otazka: Myslite si, Ze Vas nadrizeny prili§ ¢asto kritizuje Vasi praci?

M ano
M ne

M nevim

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2013

Odpovéd’ ano, tedy, Ze vedouci kritizuje jejich praci pfili§ casto, vybralo 18%
respondentt, vétSina, tedy 71 % respondentti odpovédéla, ze si mysli, ze vedouci jejich
praci nekritizuje, zbyvajici cast, 11 % respondentti vybralo odpovéd, Ze nevi,

zda vedouci Casto kritizuje jejich praci.

Odpovéd’ ne, tedy, ze vedouci jejich praci nekritizuje, je dle mého nazoru znamkou
toho, ze jsou lidé pod jeho vedenim spokojeni, coZ povazuji za dobré a svédci to i jeho
dobrém vedeni lidi. AvSak n¢kdy to mize byt i znamkou toho, ze vedouci je nekritizuje,
nic jim nevytykd a jejich vysledek prace piepracovdva sam, coz by bylo naopak
znamkou toho, Ze na vykon své prace nestaci. Domnivam se, Ze toto by byl vSak ptipad

ojedinély.
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Graf ¢. 10

10. otazka: Myslite si, Ze konflikty na pracovisti mohou mit i pozitivni vliv

na chod spolecnosti?

M ano
Hne

M nevim

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2013

Myslim si, Ze vétSina lidi se shodne na tom, Ze i konflikty mohou mit pozitivni vliv
na chod spolec¢nosti. Samoziejmé zalezi na tom, o jaké typy konflikti se jedna,

také zalezi na tom, jak dlouho konflikty trvaji.

Konflikty, jak je jiz vSeobecné znamo, procistuji vzduch. Myslim tim to, ze pokud
se konflikt néjakym zpisobem vyfesi, nastdvd po ném vétSinou klidné obdobi,
pii kterém vsSe Slape jak ma. Coz znamend, ze i v praci vSichni pracuji, jak maji.
Spoluprace je také bez vétSich problémd, vSichni se hlavné snazi, aby zase néco
nezkazili, aby konflikt nezacal znovu, coZ nastava hlavné po konfliktu s vedoucim.

Je zajimavé, Ze v této otdzce se vSechny tfi odpovédi vyskytuji stejné casto.
Na odpovédi ano, konflikty mizou mit pozitivni vliv na chod spolecnosti, se shodlo

35% respondenti, 32% zaméstnancti odpovédeElo, Ze si mysli, ze konflikty nemohou mit
Y p y y

pozitivni vliv na chod spolec¢nosti. Zbytek dotdzanych vybralo odpoveéd nevim.
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Graf ¢. 11

11. otazka: Domnivate se, Ze konflikty na VaSem pracovisti jsou néjak reSeny?

M ano
M ne

M nevim

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2013

Kazdy ¢loveék by mél mit snahu fesit konflikty, jiz od détstvi se to totiz vSichni uéime.
Resit konflikty je jedna znejdilezitjsich véci, které by méli vedouci pracovnici

ovladat.

Je dobrou znamkou spolecnosti, Ze 70% zaméstnancli vybralo odpovéd’ ano, konflikty
jsou na naSem pracovisti feSeny. Jen Skoda, Ze takto neodpovédélo vsech 100%
dotdzanych. Odpovéd ne konflikty nejsou na naSem pracovisti fesSeny, zvolilo 19%
respondentii. Myslim si, ze toto Cislo zna¢i velky problém nékolika vedoucich
pracovnikd. Je dost pravdépodobné, ze néktefi vedouci pracovnici ani netusi
0 konfliktech na pracovisti nebo konflikty fesit ani neumi, coz je hlavné Spatnym
hodnocenim pro né, nikoli pro podfizené. Zbylych 11% odpovidajicich vybralo

odpovéd nevim.
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Graf ¢. 12

12. otazka: Pokud ano, jsou FeSeny spiSe s vysledkem

B pozitivnim

H negativnim

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2013

Je vSeobecné znamo, Ze vyieSené konflikty s vysledkem pozitivnim, jsou velmi dobrym
vysledkem V ptipad€ této spolecnosti, odpovidala vétSi Cast respondentd na feSeni
konflikti s vysledkem pozitivnim. Je dilezité vSe vyfesit, domluvit se na vychodisku
a pokracovat dale v praci. Pokud jsou vSak konflikty v praci vyfeSeny s negativnim
vysledkem, znaci to pro spolecnost velky problém, konkrétn¢ pro Gcastniky konfliktu.
VétSinou totiz tento konflikt trva tieba 1 nckolik let, Casto se odrazi ve vysledku
podavané prace a ¢asto skonci i vypovédi jednoho z ucastnikii. Pro nékteré lidi je totiz
lepsi ustoupit, nez neustale pracovat ve velice neptatelském prostredi, které by

doty¢ného mohlo v préaci velice omezovat.

Pti sc¢itani vysledkl jsem byla velice prekvapena, bohuzel nemile, jelikoz pouze 62%
zaméstnancll vybralo odpovéd, Ze konflikty jsou feSeny s pozitivnim vysledkem.
Vysledek odpovédi, ze zbylych 38% se domniva, Ze konflikty jsou feSeny s vysledkem

negativnim, je dosti vysoky vysledek.

Podle vysledkd, které vysly z dotaznikového Setfeni, by se situace ve spolecnosti méla

zacit tesit, co nejdiive. Nekdy se mi zd4, Ze na svét fesi stale veétsi mnozstvi problémui
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a z toho vzniklych konflikt,, a ty mohou vyustit v tak velky problém, ktery by byl

opravdu smirnou cestou jiz nefesitelny.

Graf ¢. 13

13. otazka: Mate moZnost vyjadFit na pracovisti sviij vlastni nazor na véc?

M ano
M ne

M nevim

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2013

MozZnost vyjadfit svllj vlastni ndzor na véc by mél mit v dneSni dobé naprosto kazdy
clovek, nebot’ zijeme v dobé, kdy ve svété prevlada demokracie.

Avsak také zijeme v dobé vysoké nezaméstnanosti, zejména v regionu, kde jsem
respondenty svym dotaznikem oslovila, takze ze strachu ze ztraty zaméstnani vétSina
lidi rad¢ji ml¢i, nez aby bojovali o pravo vyjadfit svlj vlastni ndzor. Ve vybrané
spoleCnosti zaméstnanci odpovidali takto: 73% jich zaSkrtlo odpovéd ano, mame
moznost vyjadfit svij vlastni nazor na véc, 13% odpovédélo, ze tu moznost vyjadrit
svilj vlastni nazor na véc bohuzel nemaji a zbylych 14% odpovédélo, ze nevi, zda

moznost maji ¢i ne.
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Graf ¢. 14

14. otazka: Myslite si, Ze vice spole¢énych mimopracovnich akci s kolegy by

sniZilo vyskyt konfliktli na Vasem pracovisti? (team building)

Hano
M ne

M nevim

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2013

Jak je jiz dlouhou dobu znamo, mimopracovni akce s kolegy urcit¢ pomahaji zlepSit
vztahy v kazdé firmé. Cim vice spolenych zazitki spolu lidé maji, tim vice se poznaji,
tim vEétsi moznost zlepSeni vztahtl a vEétsi moznost navazani vztaht pratelskych. Podle
mého nazoru je nutné, aby se pracovnici z jednoho pracovisté poznali i po jiné strance,
neZ strance pracovni.BV praci je potieba mit pfijemné a ptatelské prostiedi, ve kterém
se vétsina lidi citi 1épe a kde jste si jisti, Zze pokud mate n&jaky problém, nabidnou Vam

Vasi kolegové pomoc.

Pokud na pracovisti, kde pracujete, znate dobie své kolegy ¢i podiizenymi, vite 1épe,
co od nich miZete o¢ekavat, na jakou praci se hodi ¢i ne, poznate i to, jak se zrovna citi,
pfipadné jaké maji problémy. Vzdy je lepsi pracovat s nékym, koho znate, nez s tim
0 kom nevite viibec nic, kdo je pro Vas velkou zahadou.

Pti scitani odpovédi jsem se potvrdil mij predpoklad, ze vétSina lidi nikdy nic

podobného nezazila, nemiize tedy védét, jaky dopad by to mélo na vztahy na pracovisti.
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To, Ze nevi, zda by vice mimopracovnich akci s kolegy snizilo vyskyt konfliktd na
pracovisti, odpovédélo 43% dotazanych. Domnivam se, ze respondenti, ktefi vybrali
odpovéd’, Ze mimopracovni aktivity urCité¢ snizuji vyskyt konfliktli na pracovisti, se
urcité¢ uz nckdy néjaké mimopracovni aktivity zacastnili. Tuto odpovéd’ ve spole€nosti
vybralo 40% zaméstnanci. Pouze 17% zaméstnanci se shodlo na tom,

ze mimopracovni akce by nijak nepomohly pfi snizeni vyskytu konflikti na pracovisti.

Graf ¢. 15

15. otazka: Absolvoval/a jste nékdy Skoleni na zvladani a FeSeni konfliktu?

M ano
H ne

M nevim

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2013

BohuzZel i v této otazce jsem se opét piesvédCila o tom, Ze vétSina zaméstnanci viibec

nikdy neabsolvovala Skoleni tykajici se zvladani a feSeni konflikth.

Toto Skoleni je podle mé v dnesSni dobé velice dulezité a urCité by zamezilo vétSing
kratkodobych konfliktl, které ve spole¢nostech mezi pracovniky ¢asto vznikaji.

Umeét tesit konflikty je pfece jedna z véci, kterou by mél kazdy z nds umét alespont
v malé mife ovladdat. VétSina firem posila své zaméstnance mnohdy na Skoleni,

které zaméstnanci nikdy v budoucnu viibec nevyuziji. Nebo naopak jsou spolecnosti,
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které neskoli své zaméstnance viibec, nebot’ to povazuji za zbyte¢nou finan¢ni zatéz.

Ja osobné se toto nedomnivam, naopak bych skoleni navrhla jako povinné.

Po secteni odpovédi mi totiz vySlo, Ze 79% respondentli nikdy neabsolvovalo toto
Skoleni, coZz povaZzuji za Spatné, ale feSitelné. Byla jsem rada, Ze alespon 17%
odpovidajicich se shodlo na tom, Ze toto Skoleni jiz v minulosti absolvovali, zbyld 4%
zaméstnancl nevi, zda toto Skoleni absolvovali ¢i ne. Odpovéd’ nevim jednoznacné
svéd¢i o tom, Ze zaméstnanci jsou piehlceni zbyte€nymi Skolenimi a ani si nepamatuyji,

které absolvovali.

Graf ¢. 16

16. otazka: Myslite si, Ze toto Skoleni pomaha sniZit vyskyt konflikti na

pracovisti?

® ano
M ne

M nevim

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2013

Zda Skoleni poméha ¢i nepomaha snizit vyskyt konfliktd na pracovisti je podle mé tézka
otazka, kazdopadné¢ se domnivam, Ze uréit¢ muze zameéstnancim spiSe pomoci
nez uskodit. Nékdo by jej mohl povazovat za ztratu Casu. Jednd se spiSe o Cloveka
konfliktniho. V kazdém ptipad¢€ jsem rada, ze se najdou 1 lidé, ktefi si mysli, ze Skoleni

na zvladani a feSeni konfliktl je velice prospésné.
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Ve spolecnosti Severoceské doly a.s. mi respondenti odpovidali takto: 27%
zamé&stnancl vybralo odpovéd’, Ze Skoleni by urcit€¢ pomohlo snizit vyskyt konfliktl
na pracovisti, 25% zaméstnanci mélo ndzor opacny s tim, Ze Skoleni nepomize snizit
vyskyt konfliktd. Zbylych 48% oznacilo odpovéd’ nevim, zda Skoleni mize pomoci ¢i
ne. Tuto odpovéd’ urcité zvolili zaméstnanci, kteti Skoleni nikdy neabsolvovali, proto se

k tomu nemohou vyjadiit.

3.1.3 Shrnuti dotaznikového Seti‘eni

Vysledkem dotaznikového Setfeni, které jsem provedla ve spolecnosti Severoceské doly
a.s. byla analyza vyskytu konfliktli ve spole¢nosti. Pti s¢itani odpovédi jednotlivych
otazek jsem byla mnohdy velice piekvapena z toho, jak velké mnozstvi konflikti se
v dané spolecnosti vyskytuje. Vysoky vyskyt konflikti ve spolecnosti je urcité
zpusoben i dobou ve které Zijeme, jelikoz kazdy zaméstnanec a to nejen v severnich
Cechach, ma strach o své pracovni misto. CoZ zpusobuje, Ze 1idé neustale pracuji pod
tlakem, snazi se byt nejlep§imi na své pracovni pozici a to at’ to stoji, co to stoji. Z toho

vSeho pozdéji vznikaji konflikty, 1 ptesto, Ze si toho jedinci mnohdy ani nejsou védomi.

Z dotaznikového Setifeni vyplyva i to, Ze konflikty se ve spolecnosti dostate¢né netesi
nebo alespont se nefeSi na nckterych pracovistich. Jelikoz ne malé mnozstvi lidi
odpovédélo, Ze u nich na pracovisti pfevladaji dlouhodobé konflikty. CoZ je jasna
znamka toho, ze seje evidentné nikdo nesnazi nijak vyfesit. Jini respondenti zase
odpovédeli tak, ze ani nevi, za kym by mohli jit s prosbou o pomoc pii feseni konflikti.
Poptipadé pokud uz jsou konflikty néjak vyteSeny, je dilezité, aby vSe bylo vyfeseno
s vysledkem pozitivnim, nikoliv negativnim jako je tomu ve spolecnosti SeverocCeské

doly a.s.
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4 Navrhy reseni

Cilem mé bakalarské prace bylo analyzovat vyskyt konflikth ve spolecnosti
Severoceské doly a.s. Analyzu jsem provedla na zaklad¢ dotaznikového Setieni, které
jsem zaméfila pouze na uréitou skupinu zaméstnancl, konkrétné na nejnizsi stupen
THP. Pfi vyhodnocovani dotaznikdi jsem se pfesvédCila o tom, ze konflikty se ve

spolecnosti vyskytuji v docela vysoké mife, proto je nutné je zacit néjak fesit.

Dalsim cilem mé prace je tedy navrhnout vhodna feSeni pro vyskyt konfliktd v dané
spoleCnosti. Navrh feSeni je jakdsi pomoc pii snizovani vyskytu konfliktd. V mé
bakalaiské praci budu navrhovat moznosti, pomoci kterych je mozné zlepsit vztahy ve
spole€nosti, at’ uz se jedna o vztahy mezi vedoucimi a podtizenymi nebo i vztahy mezi

zamestnanci na pracovisti.

4.1 Zlepseni komunikace
Jako prvni navrh feSeni konflikti ve spolecnosti Severoceské doly a.s. jsem zvolila
zlepseni komunikace. Spatnd komunikace je totiz jednim z hlavnich pfi¢in vzniku

konfliktd. Jakmile lidi spolu nekomunikuji, téZko mohou ocekavat zlepSeni a vyfeSeni

konflikta.

Pod néavrhem zlepSeni komunikace si pfestavuji hlavné to, aby zaméstnanci méli
kdykoliv moZnost svéfit se svému vedoucimu se svymi problémy, at’ uz se jedna
0 jakékoliv problémy. Z dotaznikového Setfeni jsem zjistila, Ze napiiklad néktefi
zamg&stnanci ani netusi, na koho se maji obratit v pfipadé, Ze se stanou soucasti néjakého
konfliktu. Coz je dle mého nazoru hlavné Spatnd komunikace ze strany vedoucich, ktefi
nevysvétluyji a nevyzyvaji své podiizené, naptiklad béhem pracovnich porad,
aby nevahali a informovali jej o pfipadnych konfliktech na pracovisti. Konflikty je
nutné fesit, a pokud si nebudou umét sami poradit s feSenim, ur¢it¢ by se na né¢ meli
obratit. Ne vSak kazdy dokaze o svém konfliktu promluvit na vefejnosti nebo
I v soukromi s vedoucim, proto myslim, Ze by bylo dobrym napadem obcas vyzvat
podfizené, aby se pisemné svéfili, tieba 1 anonymné, se svymi problémy a konflikty na
pracovisti, piipadné i pfedali podnéty a navrhy, jak je feSit. Ne kazdy ndvrh ze strany
podiizeného musi byt Spatny a horSi, nez navrh nadfizeného. Vedouci by si mohl

podnéty precist, promyslet, pfipadné si 1 o nich pak individualné¢ s kazdym promluvit,
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ptipadné i jejich postifehy pouzit. Cilem samoziejmée neni psat vedoucimu tiistrankové
romdny o svych problémech, cilem je pouze pozadat vedouciho o pomoc s feSenim
problémi. Samoziejmé by bylo vhodnéjsi, aby podnéty a Zadosti o pomoc v konfliktech
nebyli anonymni, aby mohl vedouci feSit oblast konfliktu se zaméstnancem, ktery
konflikt pocituje. Myslim, Ze toto feSeni by bylo i pro zaméstnance piijemné;jsi, jelikoz
je mnoho lidi, ktefi radSi popisi své problémy pisemné, nez se svéfovat vedoucimu

osobné.

Dalsim dutlezitym problémem, ktery jsem z odpovédi respondentl zjistila je to, Ze ne
vSichni maji moznost vyjadfit sviij vlastni ndzor na véc, z ¢ehoz pozd¢ji samoziejme
také mohou vzniknout konflikty. Pokud clovék nemd prostor ke svému vlastnimu
vyjadfeni, mize mu to vadit, jelikoZ neméd moznost vyjadiit své myslenky ¢i ndzory na
zmény, které se napiiklad probiraji béhem pracovni porady. Clovék tak miize mit pocit
nepotiebnosti nebo ménécennosti, ze jeho ndzory nikoho nezajimaji a nikdo na né
nebere ohledy. Je pravda, Ze mnoho zaméstnancl ani netouzi prezentovat nahlas mezi
kolektivem své vlastni nazory, ale jsou pak i lidé jako ja, kteti védi, ze Ziji v modernim
svéteé, a Ze vyjadfit na problematiku svllj nazor, a Ze je to v dneSni dob& naprosto
normalni, n¢kdy i nutné. Kazdopadné bych si pfedstavovala, Ze na konci kazdé pracovni
porady vyzve vedouci ostatni zaméstnance k vyjadieni. Béhem této doby by mohl kazdy
vyjadfit svlij vlastni nazor na danou problematiku. Zpocatku by urcité stacilo jen 15
minut, pozd&ji by se zaméstnanci naucili vyuzit této doby k vyfeSeni konfliktd a urcité
by to mohlo piispét ke zlepSeni komunikace na pracovisti a vyhnuti se dalSim
pripadnym konfliktim. Sama z vlastni zkuSenosti vim, jak vypadaly hodiny v prvnim
rocniku na vysoké Skole, kde nas bylo ve tfidé okolo Sedesati, ucitelé nas vyzvali,
abychom vyjadfili vlastni ndzor na véc a Vv tu chvili zavladlo ve tfidé naprosté ticho.
Kazdy c¢loveék se béhem Zivota neustdle uci, proto i zaméstnanci by se museli naucit

vyjadfovat své vlastni pocity a nazory pred kolektivem.

4.2 SKkoleni THP zaméstnanci

Dal8im navrhem feSeni, které by podle mé pomohlo snizit vyskyt konfliktl ve firmé je
Skoleni zaméstnancli. Z dotaznikového Setfeni jsem totiz zjistila, Ze vétSina
zaméstnancli nikdy neabsolvovala Skoleni na zvladani a feSeni konfliktd. Vyskyt
konfliktl je dle mého nazoru vétsi a vetsi, proto by bylo vhodné zacit se touto
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problematikou vice zabyvat. Zabyvat se vice problematikou konfliktli samoziejmé
znamend i zvy3ené naklady pro zaméstnavatele. Skoleni je sice finanéné naro¢né, aviak
ja se domnivam, ze pokud by takto investované prostiedky pomohly piredejit alespon
polovin¢ konfliktii, urCité by to byly dobie investované prostiedky ve firme. Ja jsem
presvédcena o tom, ze pokud by zaméstnanec Skoleni absolvoval, vyskyt konflikti by
se urCit¢ snizil. Cilem kazdého vedouciho pracovnika by m¢l byt zdjem na snizeni
vyskytu konflikti na jeho pracovisti, nebot’ pokud jsou zaméstnanci neustale ve stresu
kvali konfliktiim s kolegy, na pracovisti neni pfijemna atmosféra, ale napjaté ovzdusi,
odrazi se to na vykonu a vystupu prace. Pokud by se ale vyskyt konfliktli na pracovisti
snizil, zvysila by se tak vykonost pracovisté, a to by mélo byt motivaci vSech vedoucich

pracovnikii.

Dle mého nazoru je nejlepsim feSenim ucelené jednodenni, ptipadné dvoudenni Skoleni
zaméstnancl mimo firmu. Dle mého se clovék mimo firmu mize citit uvolnéngjsi a se
Skolicim pracovnikem vice spolupracovat. Pokud nema spolec¢nost k dispozici takové
Skolici prostory, neni problém pronajem potiebnych prostor. Skoleni by méla vést
specialné vyskolend a kvalifikovana skupina pracovnikl zabyvajicich se minimalizaci
konfliktd na pracovisti. I kdyz jednorazové prostiedky firmou vlozené budou vyssi,
véfim, Ze se to v budoucnu firmé vrati v kvalitnim vykonu prace zaméstnanct a jejich

spokojenosti a chuti ziistat i nadale zaméstnanci této firmy.

4.3 Skoleni vedoucich zaméstnancii
Dal$im moZnym navrhem, ktery by mohl pomoci snizit vyskyt konfliktl ve spole¢nosti
Severoceské doly a.s. by podle m& mohla byt rizna Skoleni vedoucich pracovniki

neboli managementu.

Kazdy, kdo pracuje na misté¢ vedouciho, by mél mit schopnost vést tym. K vedeni tymu
je potieba zvladat n€kolik zékladnich véci, jako je naptiklad asertivni chovéani. Podle
mé by mél mit kazdy vedouci pracovnik piehled o tom, co znamend asertivni chovani.
Pokud o tom nikdy neslySeli, doporucila bych jim, aby absolvovali kurz nebo Skoleni
0 asertivnim chovani. Tento kurz je vhodny pro kazdého ¢lov€ka, vyuZije ho v bézném
| pracovnim zivoté. Nauci se na ném pracovat s lidmi v tymu, fikat ne, fesit konfliktni
situace, pfijimat chvalu, ale 1 chvalit ostatni za dobfe odvedenou préci, piijimat kritiku,

prosadit vlastni nazor, ale i motivovat.
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Dalsim kurzem, ktery bych doporucila vSem vedoucim pracovnikiim, by byl kurz
motivace. Domnivam se, ze i diky motivaci zaméstnancii se snizi vyskyt konfliktl na
daném pracovisti. Diky tomuto kurzu se vedouci pracovnici nau¢i motivovat sebe, své
blizké, ale hlavné své podfizené, zlepsi se 1 jejich komunikace s ostatnimi. Motivovat
schopni praktikovat na pracovisti. Diky motivaci se zvySuje vykon pracovniki,
ale hlavné i chut’ k praci. Kazdy kdo absolvuje kurz, ziska na jeho konci certifikat.
Se spolecnostmi, které kurzy nabizeji, neni problém dohodnout se na cen¢ kurzu pfi

veétsim mnozstvi Gcastnikll, a najmout spolecnost, kterd zajisti kurz dle pfani firem.

Pokud vedouci zameéstnanci doposud neabsolvovali Skoleni o zvladani a feSeni
konfliktt, urcité bych jim toto Skoleni doporucila. Vzhledem k tomu, Ze pracuji ve
funkci, kde by méli byt schopni fesit nejen své konflikty, ale i svych podtizenych. Toto

Skoleni by mohlo probihat spole¢né s niz§im stupném THP pracovniki.

4.4 Team building

Team building je v dnesni dob¢ velice popularni a urcité i velice uziteény. Béhem team
buildingu by se mél budovat pracovni tym, ktery se spolu nau¢i komunikovat
s dopadem na zlepSeni vztahi na pracoviSti. Jedna se o mimopracovni aktivity,
pii kterych se shledavaji zaméstnanci z jednotlivych pracovist. Domnivam se, Ze vice
téchto spoleénych mimopracovnich akci muZze spole¢nosti i zaméstnanciim pouze

prospet.

Jednou z moznych aktivit by mohly byt spole¢né sportovni akce zaméstnanct. Myslim
si, ze by naprosto stacilo, aby se zaméstnanci schazeli napiiklad nékolikrat za rok.
Na spole¢nych akcich by se domlouvali prostfednictvim firemni komunikace,

napt. email, lync, atd.

Jednim z moznych napada by bylo vyjezdni zaseddni zaméstnancti. V dnesni dobé jsou
tato vyjezdni zasedani u firem velice popularni. Nejlepsim feSenim je, kdyz zaméstnanci
spolecné vyjedou mimo mésto, ve kterém se nachazi jejich pracovisté. Vyjezdni
zaseddni by se konalo od patku do nedéle. Zaméstnanci by se spole¢né ubytovali
v hotelu, penzionu ¢i chaté, kde by stravili cely vikend. Béhem dne by se ucastnili

sportovnich aktivit, jako je naptiklad fotbal, volejbal ¢i jiné micové hry. Mohli by vyjet
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na prohlidku hradu ¢i zamku nebo si prosté zajit jen provétrat hlavu nékam do lesa na
cerstvy vzduch. Vecer by se naopak sesli ve spolecenské mistnosti, restauraci ¢i baru,
kde by si spole¢né povidali, hrali by hry, naptiklad Sachy, karty ¢i Activity, které jsou

velice poucné i zabavné.

Tim, ze by se zaméstnanci spolecné zapojili do hry, naucili by se tak tymové spolupraci,
zlepsila by se komunikace mezi nimi, poznali by se i z jiné stranky, nejen ze stranky
pracovni, odhalili by i silné stranky spolupracovnika, ale 1 slabiny. Dal§im moznym
navrhem by mohlo byt néjaké spolecné kulturni vyziti zameéstnanci. To hlavné
Vv pripad¢, pokud se najde skupina lidi, ktefi nemaji radi sport ani jiné spole¢enské hry,
ale jsou milovniky kultury. V tomto ptipadé je dobrym napadem napiiklad spole¢na

navs$téva kina ¢i divadla.
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5 Zavér

Cilem bakalafské prace bylo analyzovat vyskyt konflikti ve spole¢nosti. Analyzu
vyskytu konflikth jsem provedla pomoci dotaznikového Setfeni, které jsem zaméiila
firmu pro svou bakalaiskou praci jsem vybrala spole¢nost Severoceské doly a.s., ktera
se zabyva t&xbou uhli. Spolednost se nachazi v severnich Cechach, ro¢né produkuje

fadove 20 miliona tun uhli, ¢imZ zaujima vedouci pozici na trhu.

Prvni ¢ast mé prace je ¢asti teoretickou, neboli obecnou teorii o konfliktech. Zde jsem
Cerpala z vybranych odbornych zdroji. Zaméfila jsem dle mého nazoru na to
nejpodstatnéjsi, popiipade nejzajimavé;jsi.

Druhd ¢&ast prace je zaméfena na spolecnost Severoceské doly a.s. jako takovou.
Z internetovych zdrojii jsem vybrala nejdulezitéjsi a nejnovejsi fakta o spolecnosti. Jako
zajimavost na zavér druhé kapitoly jsem uvedla informaci o symbolu spole¢nosti

Slaviku modrackovi.

Treti Cast je Casti praktickou, ve které jsem vyhodnocovala dotaznikové Setieni.
Po vybrani sta zodpovézenych dotaznikii jsem zacala zpracovavat odpovédi
respondentli. Kazdou otazku jsem podrobné vyhodnotila, vytvotila graf dle vyslednych
hodnot a popsala vlastnim komentafem, co je z grafu Citelné. Musim pfiznat, Ze n¢které
odpovédi mne dost prekvapily, zejména pomérné¢ vysokym vyskytem konflikti.
Ve spole¢nosti se vyskytly 1 konflikty dlouhodobé, coz povazuji za zdvazny problém,
jejich odstranéni je pomérné naro¢né.

Posledni ¢ast mé bakalarské prace je zaméfena na navrzeni feSeni dle odpovédi
respondentll s cilem zmirnit ¢i Upln€é potlacit vyskyt konflikti ve spolecnosti.
Po dlouhych Givahach jsem navrhla né€kolik moznych feSeni, kterd by dle mého nazoru
mohla spole€nosti pomoci pii odstrafiovani konfliktd. Navrhy se tykaly pfedevSim
zlepSeni komunikace, doporuceni absolvovat specialni Skoleni pro niz$i stupeit THP

pracovnikd, ale 1 pracovniki vedoucich kolektivy, doporuceni tzv. team buildingu.

Véiim, ze nékteré mé navrhy na feSeni konflikti by spole¢nost mohla v budoucnu
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Priloha A: Vzor dotazniku

Dotaznik

Konflikty ve firm¢e

Vazeni respondenti,

chtéla bych Vas timto poprosit o vyplnéni dotazniku, tykajiciho se konfliktii ve firme. Vase
odpovédi budou pouzity ptfi zpracovani bakalarské prace. Timto Vs ujistuji, ze dotaznik je
anonymni.

Vase vybrané odpovédi oznacte kiizkem.

Dékuji za Vs Cas a ochotu.

1. otazka: Citite se byt soucasti kolektivu na VaSem pracovisti?

[l ano [1 ne [l nevim

2. otazka: Jaké vztahy prevladaji na Vasem pracovisti?

1 pratelské "] pouze pracovni "1 konfliktni

3. otazka: Dostavate se na Vasem pracovisti ¢asto do konfliktu?

[l ano [l ne [1 nevim

4. otazka: PrevaZzuji u Vas na pracovisti spiSe konflikty
] kratkodobé (mén¢ jak mésic) 'l dlouhodobé (déle jak
mésic)
5. otazka: V pripadé, Ze u Vas na pracovisti vznikne konflikt, vite, na koho se

miiZete obratit, aby Vam pomohl konflikt vyieSit?

[ ano [l ne



6. otazka: Stalo se Vam, Ze jste se dostal/a do konfliktu se svym nadiizenym?
] ano -l ne [l nevim
7. otazka: Jste v soucasné dobé s nékym z VasSich spolupracovniki v

dlouhodobé konfliktu?

ano [l ne [1 nevim

8. otazka: Setkal/a jste se nékdy s tim, Ze jste byl/a zamérné Spatné, pripadné
nedostateéné informovan/a?

1 nikdy 1 obcas 71 skoro vzdy 0 vzdy

9. otazka: Myslite si, Ze Vas$ nadrizeny prili§ ¢asto kritizuje Vasi praci?
J ano o ne (] nevim
10. otdazka: Myslite si, Ze konflikty na pracovi$ti mohou mit i pozitivni vliv

na chod spole¢nosti?

Cl ano L ne '] nevim
11. otazka: Domnivate se, Ze konflikty na Vasem pracovisti jsou néjak reSeny?

[1 ano [l ne [1 nevim

12. otazka: Pokud ano, jsou FeSeny spiSe s vysledkem
1 pozitivnim "] negativnim
13. otazka: Mate mozZnost vyjadrit na pracovisti svij vlastni nazor na véc?

[1 ano [l ne [1 nevim

14. otazka: Myslite si, Ze vice spoleénych mimopracovnich akci s kolegy by
sniZilo vyskyt konflikti na Vasem pracovisti? (team building)

[l ano [l ne [1 nevim



15. otdazka: Absolvoval/a jste nékdy Skoleni na zvladani a FeSeni konflikti?

[] ano [l ne [1 nevim

16. otazka: Myslite si, Ze toto Skoleni pomaha snizit vyskyt konflikti na
pracovisti?

[l ano [l ne [1 nevim



Abstrakt

PASOVA, L. Typy konfliktii a jejich piiciny ve firmé. Bakalaiska prace. Plzefi: Fakulta

ekonomicka, Zapadoceska univerzita v Plzni, 69 s., 2013

Tématem bakalaiské prace jsou ,,Typy konfliktd a jejich pfi¢iny ve firmé*. Je to téma
Vv dnesni dob¢ velice aktudlni, a to nejen ve firmé, ale i v osobnim zivoté. S konflikty
se setkava kazdy Clovek, proto je dobré, kdyz je umi fesit nebo se snazi naucit je fesit.

Pro vypracovani prace jsem zvolila spolecnost Severoceské doly a.s., kterd
vznikla 1.ledna 1994. Je to nejvétsi hnédouhelna t&zebni spoleénost v Ceské republice.
Cilem prace bylo analyzovat vyskyt konflikti ve spolecnosti a nasledné navrhnout
vhodna feSeni, kterd by pomohla snizit vyskyt konflikt. Pro tuto analyza jsem zvolila
dotaznikové Setfeni. Zaméfila jsem se jen na urcitou skupinu zaméstnanci, v tomto
konflikti ve spolecnosti jsem zvolila zlepSeni komunikace, $koleni zaméstnanct a team

building.

Kli¢ova slova: konflikty, firma, dotaznikové Setieni, navrhy feSeni



Abstract

PASOVA, L. Types of conflicts and their causes in the organization. Bachelor’s thesis.

Pilsen: Faculty of economics, University of West Bohemia, Pilsen, 69 s., 2013

The bachelor thesis is focused on ,, Types of conflicts and their causes in the
organization “. We can consider this topic as a current theme nowadays, not only in a
company but in personal life as well. Disputes are part of our everyday life and we
should learn how to deal with them. In my thesis I have chosen company Severoceské
doly a.s. to demonstrate and analyse conflicts which incurred in the corporation. This
company was set up on January 1, 1994 and it is the biggest brown coal mining

company in the Czech Republic.

The aim of this thesis was analysing occurrence of conflicts in corporation and
afterwards | suggested appropriate solutions which could decrease an out breaking of
disputes. | used questionnaire to evolve analyse. | have focused on specific group of
employees, in this case it means | concentrated on the lowest level of technical and

economic worker.

I came up with several solutions to reduce conflicts. These solutions include improving

communication within employees, training of them and team building.

Key words: conflicts, company, questionnaire, suggestions for solution



