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1. Uvod

Jako organizace zalozend na principu nehierarchie nardzime casto na limity
spojené s nastavovanim nasich internich procesu tak, abychom dokazali*y
reagovat na vyzvy, které jsou s timto typem fungovani nevyhnutelné spjaté.
Nasimi hodnotami, ke kterym se vztahujeme, jsou respekt, davéra, angazovanost,
solidarita, svoboda, odpovédnost a udrzitelnost. Pokud chceme jako ¢lenstvo
organizace témto hodnotam skutecné dostat, potfebujeme pracovatinapevnych
zakladech, ze kterych muaze rlst vSe ostatni. Tim zdkladem jsou rovné vztahy
mezi vSemi jednotlivci*kynémi, protoze nehierarchické fungovani je postaveno
predevsSim na komunikaci. Bez efektivni a dobré komunikace nemuze existovat
ani dobrd a efektivni spoluprace.

Nase organizaci tvofi skupina rGznorodych lidi. Kazdad skupina vytvafi novy
systém. V ném se pak tvori nové, nékdy i kratkodobé charakteristiky. Ve funkénich
skupinach se zarovén objevuje synergie - celek je vic, nez jenom souhrn jeho
Casti. Kdyz se lidi spoji, objevi se nova energie a nova ocekavani. Vynosy ze
spolecné prace slouzi jak skupiné, tak i jednotlivcam*kynim. Od lepsi sebedlvéry,
reputace, napadu az po smich a bezprostrednost.

KdyzZ se ale ve skupiné déje néco, co nas brzdi, prestaneme vyuzivat svUj potencial
a skupina pak dosahuje méné nez jeji jednotlivé ¢asti, protoze skupinova
dynamika a struktura brani lidem délat to nejlepsi, co uméji. Energie v systému
lidské skupiny se ztraci pfi komplikovanych interakcich, malichernych hadkach
a zdlouhavych diskuzich (Macnamarova, Vztahy bez hierarchie, s. 168).

Pokud jako organizace usilujeme o udrzitelnost i ve smyslu budovani udrzitelné
(tedy pFetrvavajici) komunity - sloZzené jak ze zaméstnanych, tak z dobrovolnictva
a dalSich lidi, potfebujeme se aktivné starat o sebe navzajem, o nasSe potreby
a kapacity, potrebujeme funkéni metody a nastroje, které podporuji prevenci
vyhofeni a feSeni konflikti. Vénovat ¢as a péci budovani vztaht (nejen)
v nehierarchickém typu organizace je nevyhnutelnym krokem, ktery vede ke
stabilizacitymuatimik posileniangazovanostiavnitfni motivace jednotlivca*kyn,
které jsou nutné pro vykonavani kvalitni prace.

1.1 Uéel a cil pFiruéky

PFirucka ,Jak na konflikty a jejich prevenci v NESEHNUTI" mé& za cil poskytnout
vSem lidem v organizaci komplexni navod, jak efektivné zvladat a predchazet
konfliktim. Jejim ucelem je vytvorit harmonické a produktivni pracovni prostredi,
kde jsou konflikty reSeny konstruktivné a s respektem ke vSem ziucastnénym
stranam.

Hlavni cile pFirucky:

Prevence konflikta: Poskytnout vSem nastroje a strategie, jak predchazet
vzniku konflikt( skrze efektivni komunikaci, budovani pozitivnich vztahu a jasné
stanoveni roli a odpovédnosti.

EfektivnireSeni konflikta: Naugit, jak konstruktivné fesit konflikty, které jiz vznikly,
s vyuzitim asertivni a nendasilné komunikace, aktivniho naslouchani, empatie
a hledani dohod a kompromisu.

Vytvoreni bezpec¢ného prostredi: Podporit otevienou a transparentni komunikaci
a vytvorit prostredi, kde se lidé citi bezpecné pri reSeni konflikta.

ZlepSeni pracovnich vztahu: Posilit tymovou spolupraci a zlepSit mezilidské
vztahy.

Snizeni stresu a zvySen vnitfni motivace a pohody pfi praci: Minimalizovat
negativni dopady konfliktd na pracovni motivaci, stres a wellbeing vSech
VvV organizaci.

Priruckaslouzijako prakticky privodce, kterylidemvorganizacipomahaorientovat
se v konfliktnich situacich a efektivné je resit, ¢imz prispiva k celkovému zlepseni
pracovniho prostredi.

1.2 Vyznam zvladani konflikta na pracovisti

Konflikty jsou prirozenou soucasti interakce mezi lidmi, ale pokud nejsou
reSeny, mohou mit negativni dopad na jednotlivce*kyné i celou organizaci. Jsou
vyznamnym zdrojem stresu, ktery mize vést k vyhoreni a zdravotnim problémum.
NerozieSené konflikty mohou vést k Sikané, diskriminaci a dalSim negativnim
jevam.

Konstruktivni feSeni konfliktG posiluje vzajemny respekt a duvéru, oteviena
komunikace a hledani dohod a kompromisu vedou k lepsi spolupraci a tymové
praci. Pracovni prostredi, kde jsou konflikty FeSeny spravedlivé, snizuje fluktuaci,
stresovou zatéz a slouzii jako prevence vyhoreni. Zvladani konfliktl na pracovisti
je proto nezbytné pro vytvoreni pozitivniho, produktivhiho a harmonického
pracovniho prostredi.

1.3 Zasady a hodnoty NESEHNUTI tykajici se Feseni konflikta

Nehierarchie - nemam $§éfa ani Séfku, je tedy moji odpovédnosti vyhledat
pomoc, pokud citim, ze jsem s nékym v konfliktu. VSichni maji k dispozici nastroje
a metody, které mohou pouzit pro v€asné feSeni potencialnich nebo jiz vzniklych
konfliktu.

Vzajemna péce - pokud vnimam, ze nékdo jiny se citi Spatné, mohu ho oslovit
a nabidnout podporu nebo vyslechnuti.
Zameéreni na smireni a budouci funkéni spolupraci - nehledame jednoznacnou

pravdu ani nesoudime aktérstvo konfliktu, ale zamérujeme se na obnovenivztaht
mezi obéma stranami a posileni jejich vzajemného respektu.



2. Konflikty - puvod a priciny
2.1 Skupinova kultura

Pokud se chceme zaméfit na prevenci anebo na zjistovani pricin konflikta, je
dobré se nejdriv zastavit u pojmu “skupinova kultura”. Jak ve své knize Vztahy
bez hierarchie uvadi autorka Looby Macnamarova, “skupinu tvofri kolektivni hlas
a védomi a ty jsou bud zdravé nebo nezdravé. V kolektivnhim védomi skupiny
existuji zpUusoby prace, vzorce komunikace, hierarchie a dominance, mira zavazku
k jednotlivym ¢innostem nebo nevyslovené predpoklady. To vSechno se muze ve
skupiné dédit, zvlast kdyz se jeji clenové stale obménu;ji,” (s. 175).

“To, jak bude vypadat skupinova kultura, tedy nase spole¢né fungovani, mame
ve svych rukou. Nemusime ji nechat “organicky” vzniknout, mizeme ji aktivné
tvorit”.

V kontextu nehierarchického fungovani je tento pojem dulezity o to vic, protoze
oznacuje zaklady, na kterych je postaveno nase spolec¢né fungovani - to, jak
vzajemné komunikujeme, jak si rozdélujeme jednotlivé zodpovédnosti, jak se
vyporadavame s nejasnostmi nebo jak dokazeme podporovat jednotlivce*kyné
vrozvijenijejich potencialu, kterym mohou prispétk celkovému rozvojiorganizace.

2.2 Co je konflikt a jak vznika

Konflikt je stfet protichudnych zajmu, nazoru, potfeb nebo hodnot mezi dvéma
Ci vice stranami. Muze se tykat jednotlivet*kyn, skupin nebo celych organizaci.
Konflikty vznikaji z nedorozumeéni, smutku, strachu a zarlivosti, kdy vychazime
spi$ ze svého ega, nez abychom vnimali Sirsi souvislosti (Macnamarova, Vztahy
bez hierarchie, s. 152).

Konflikty vznikaji z riznych dlvodu. MUze se jednat o nekompatibilitu v potfebach
mezi dvéma lidmi, o pfedsudky nebo stereotypy, které si prinasSime z naseho
kulturniho zazemi, z potfeby zmény, z pfesvédceni, ze nas pohled je ten spravny
atd.

KonfliktiU se Casto obdvame a snazime se jim vSemi prostredky vyhybat.
V praktické roviné mohou tyto obavy vést k obavdm spojenym s vyjadrenim
zpétné vazby, vyhybavému chovani misto otevifeného nastaveni vlastnich hranic
apod. Paradoxné tak muze dojit k jeSté vétsi eskalaci napéti.

V ramci pristupu, ktery zname pod nazvem “nenasilna komunikace” je konflikt,
a zejména pak zpUsob, jak k nému pristupovat, vniman jako pfrilezitost k lepSimu
propojeni s dalSimi lidmi. Na praktické Urovni nam k tomu pomuze zajem o to, co
druhd osoba skutecné citia co by vdané situaci potifebovala. Cestou k pfiblizeni je
presunout se v komunikaci z Urovné strategii, tj. konkrétniho chovani, na uroven
potreb, které se za timto chovanim nebo strategii skryvaji (Rosenberg, 2015).

V konfliktech nebo hadkach rozeznavame casto nékolik vzorct (Macnamarova,
Vztahy bez hierarchie, s. 153):

+ neposlouchame toho druhého*ou,
- zvySujeme hlas,
skaceme do reci,
+ uchylujeme se k agresivnimu nebo pasivnimu chovani,
+ kazdy*a se na véc divame jen ze svého uhlu pohledu,
+ zamlzujeme sdéleni,
« neslySime se tehdy, kdyz spolu souhlasime,
+ soustfedime se na “spravné” a “Spatné” misto na reseni,

« nerespektujeme hranice své nebo druhého clovéka.

2.3 Ruzné typy konfliktu

V kazdém kolektivu se mUzeme setkat s riznymi druhy konfliktd, které se lisi
podle Ucastnictva, pFicin a projevu. RozliSovani riznych typu konfliktl je zasadni
pro jejich efektivni zvladani a prevenci. Konflikt neni vzdy stejny - mGze pramenit
z odliSnych osobnosti, rozdilnych nazord na pracovni postupy, nedostatecnych
zdroju, nebo dokonce z mocenskych boju.

Pokud nerozpozname skutecnou pri¢inu a povahu konfliktu, riskujeme, Ze
pouzijeme nevhodné strategie, které situaci spiSe zhorsi, nez vyresi. Schopnost
rozlisit typ konfliktu, nam umoznuje cilené volit adekvatni nastroje (napf. mediaci,
koucink, supervizi nebo zménu organizacnich procesu), vést konstruktivni dialog
a pretvorit potencidlni destrukci v pfilezitost pro rust a posileni tymu/organizace.

Mezi nejcastéjsi typy konflikta patri:

Podle poctu ucastnictva:

Intrapersonadlni konflikt: Vnitfni konflikt jedné osoby, napfiklad dilema mezi
dvéma pracovnimi nabidkami nebo protichtdné pocity ohledné ukolu.

« Interpersonalni konflikt: Konflikt mezi dvéma jednotlivci*kynémi, napfiklad
mezi kolezstvem s odliSnymi pracovnimi styly nebo nazory.

+  Skupinovy konflikt (intraskupinovy): Konflikt uvnitf pracovni skupiny nebo
tymu, napfiklad neshody ohledné rozdéleni Ukolu nebo vedeni projektu.

«  Meziskupinovy konflikt (interskupinovy): Konflikt mezi dvéma nebo vice
pracovnimi skupinami nebo oddélenimi v ramci organizace, napfiklad
soupereni o zdroje nebo odlisné priority oddéleni.



Podle obsahu:

«  Konflikt ukolu (vécny): Neshody ohledné toho, jak by mél byt tkol proveden,
jaké jsou cile nebo strategie. Muze vést k inovaci, pokud je konstruktivné
resen.

«  Konflikt vztaht (emocni): Konflikt zaloZzeny na osobnich sympatiich, pocitech,
emocich a napéti mezi jednotlivci*kynémi. Casto destruktivni a negativné
ovliviuje pracovni atmosféru.

Konflikt zajmu: Stfet odliSnych potrfeb a zajmu, napriklad pfi rozdélovani
finanénich zdroju nebo jinych vyhod.

«  Konflikt hodnot: Neshody ohledné =zakladnich presvédceni, moralnich
principt nebo toho, co je povazovano za dulezité.

+  Konflikt informaci: Konflikt vznikly z nedostatku informaci, dezinformaci,
odliSnych interpretaci dat nebo nejasné komunikace.

«  Konflikt strukturdini: Konflikt pramenici z organizacni struktury, nejasnych
roli, neefektivnich procest nebo nerovnomérného rozdéleni moci a zdroju.

Je dulezité si uvédomit, ze tyto kategorie se mohou prekryvat a v realnych
situacich se konflikty ¢asto kombinuiji.

2.4 Priznaky a projevy konfliktu

Konflikt je dilezitou soucasti zivota, pomaha nam uvédomovat si a prozkoumavat
své postoje a potkat se s postoji jinymi. Konflikt miaze ukazat, které hodnoty jsou
pro nas dulezité, béhem konfliktu muzeme testovat silu vlastnich nazort nebo
zkusit pouzit argumenty i vyslySet argumenty druhé strany. Konflikty ukazuji na
to, jak mUzeme byt rozdilni*é, ale také nam pomahaji zkoumat sami*y sebe i nase
blizké.

Nejvic ze vSeho jsou vSak konflikty nepfijemné a stresuji nas. Kdyz se nachazime
v konfliktni situaci, vyvolava to v nds mnoho pocitu, jsou silné a pfinaseji ¢asto
i silné reakce a emoce: citime napfiklad nastvanost, zlost, strach, stud, nenavist,
smutek, zatrpklost, ponizeni atd. Okamzitou reakci na tyto pocity je branit se jim
a néjak narovnat situaci skrze reakce treba tim, Zze zaneme rebelovat, mstit se,
Ihat, vyhrozovat, obvinovat, komandovat nebo se stahujeme do sebe, uzavirame
se, snazime se schovat.

Lidské télo reaguje na slovni konflikt podobné jako na jakoukoli jinou vnimanou
hrozbu - aktivuje se takzvana reakce "bojuj, ute¢, nebo zamrzni" (fight, flight, or
freeze). | kdyz jde jen o slova, mozek je interpretuje jako potencialni nebezpedci,
coz vede k celé kaskadé fyziologickych zmén.

Dochazi k aktivaci sympatického nervového systému, ktery pripravuje télo na
okamzitou akci. To se projevuje zvySenou srdecni frekvenci a krevnim tlakem,

zrychlenym dychanim, svalovym napétim a pocenim, coz je dusledek uvolfovani
stresovych hormond, jako je adrenalin a kortizol (Sapolsky, 2004). V kontextu
pracovniho konfliktu se tyto fyziologické zmény, které byly kdysi zivotné dulezité
pro preziti, projevujijako vnitinineklid, pocity Uzkostinebo podrazdénosti,amohou
vést k problémum se soustiedénim a racionalnim myslenim (Goleman, 1995).

3. Strategie zvladani konfliktu

Konflikt muze byt i pfilezitosti k rustu a posileni vztahd, pokud s nim umime
efektivné pracovat. Osvojeni si strategii zvladani konfliktu proto neni jen zadouci,
ale pfimo zasadni dovednosti pro kazdého a kazdou z nas.

Diky osvojenym strategiim zvladani konfliktu muzeme aktivné prispivat
k vytvareni atmosféry davéry, spoluprace a vzajemného porozumeéni, coz je
zékladem pro uUspéch kazdého seberfizeného tymu. Tyto strategie nam umozni
proménit potencialni destruktivni stfety v dialog, ktery vede k lepSim rfeSenim

3.1 Nastroje zvladani konfliktu

Marshall B. Rosenberg (2015) vnima feseni konflikt jako snahu o pfiblizeni obou
stran a snahu o vytvoreni respektujiciho propojeni. Cilem pfitom neni dosahnout
kompromisu, ale spokojenosti obou stran prostrednictvim spolecné strategie
k naplnéni potfeb obou stran, které jsou si rovhocenné.

Jednim ze zpUsobu, jak deeskalovat konflikt, je pouziti empatie. Podle Marshalla
B. Rosenberga (2015) je empatie vhodnym nastrojem pro to, aby nas druhd strana
vubec slySela a vnimala ¢asto i ve velmi vypjatych situacich.

Obnoveni miru skrze empatii

“Jak nastolit mir?” je jind otazka nez “Jak vyreSime konflikt?", protoze druha
otadzka nas drzi neustale v minulosti, v daném konfliktu. Prvni otdzka nds naopak
vede do pritomnosti a budoucnosti. Vyjadfuje nasi snahu a zamér pecovat
o dobry dialog a vede nas k pozitivnéjSimu premysleni o dané situaci. Zaméreni
se na obnoveni miru nam dovoluje zvazit, kde chceme byt a jaké volby chceme
udélat. Zvolit si, jestli chceme situaci analyzovat a diskutovat o ni, nebo jestli to
nechame byt a zaméfime svou energii jinym smérem (Macnamarova, Vztahy bez
hierarchie, s. 155).

Zpusoby, jak mUuzZzeme obnovit mir:

+ najit spole¢nou hranici mezi potrebami obou stran,
+  poskytnout si navzajem neruseny prostor k mluveni,

« naslouchat si,



hledat moznosti spole¢né,
+ pozadat zdvorile misto ostrych pozadavkd,
+ mluvit za sebe,

nebrat si véci osobné a nevytrhovat je z kontextu,
+ nechat si ¢as k nadechnuti a rozmysleni,

« soustfedit se spi$§ na vzorec hadky/konfliktu nez na detaily toho, co bylo
feceno,

« odpustit samx sobé to, ¢im jsem k situaci prispélx,
- omluvit se,

mluvit v pfitomném Case.

Princip aktivniho naslouchani

Aktivni naslouchani je komunikacéni technika, kterd presahuje pouhé pasivni
slySeni slov. Je to védomy a soustredény proces, jehoz cilem je plné porozumét
sdéleni mluvéi*ho, a to jak na informacni, tak na emocni drovni.

Zahrnuje nékolik klicovych prvku:

+  plnou koncentraci na mluvéi*ho (véetné neverbalnich signald),
zdrzeni se okamzitého hodnoceni a prerusovani,

+ a predevSim aktivni ovérovani porozumeéni. To se déje pomoci technik, jako
je parafrazovani (,Jestli ti dobre rozumim, Fikas, zZe..”), shrnovani (strucné
zopakovani klicovych bodu) a zrcadleni emoci (,Zda se, Ze té to opravdu
nastvalo.”).

Cilem neni okamzité radit nebo resit problém, ale vytvorit bezpecny prostor, ve
kterém se druha strana citi plné slySena, pochopena a respektovana. V kontextu
prevence konfliktl je tato dovednost zdsadni, protoze deeskaluje napéti, buduje
duvéru a pomaha odhalit skutecné potreby a zajmy skryté za pronesenymi slovy.

Koncept aktivniho naslouchani byl pavodné rozvinut americkym psychologem
Carlem R. Rogersem jako zakladni soucast jeho na Clovéka zamérené terapie.
Jeho prace zduaraznovala vyznam empatie a bezpodmine¢ného pfijeti pro
terapeuticky vztah. Na Rogerse navazal jeho Zak Thomas Gordon, ktery techniku
adaptoval pro SirSi verejnost, zejména pro rodiCe a manazery, a popsal ji ve své
knize Vychova bez porazenych.

Vzhledem ktomu, ze tento koncept vznikl vramci psychoterapeutického pristupu,
muze byt jeho uplatnéni zejména ve vypjatych situacich naroéné. Pro osoby
zapojené do konfliktu byva obtizné odstoupit od vlastnich emoci a zamérit se
na porozuméni druhé strané. V takovych pripadech je vhodné, aby roli aktivniho

naslouchani prevzala nestranna osoba - facilitator*ka pripadné mediator*ka.

Prestoze byl pfistup pUvodné vytvoren pro odbornictvo, které prochazeji
specifickym vzdélanim a vycvikem, principy aktivniho naslouchani mohou
inspirovat kohokoli, kdo je ochoten naslouchat s respektem a empatii. | malé
krtcky timto smérem mohou vyrazné prispét k lepSimu porozuméni a predchazeni
konfliktim v kazdodenni komunikaci.

3.2 Pét stylu zvladani konflikta

Nastroj “pét stylu zvladani konfliktu” ndm nabizi jednoduchy, ale Ucinny ramec
pro pochopeni nasich vlastnich preferovanych reakci na neshody a také pro
rozpoznani styld, které pouzivaji druzi. Tyto styly, ¢asto symbolizované napr.
zvifaty, ndm pomahaji vizualizovat a kategorizovat rdzné pristupy k feSeni
konfliktu na zakladé dvou dimenzi: asertivity (nakolik se snazime prosadit vlastni
zajmy) a kooperace (nakolik se snazime vyhovét zajmam druhych).

Tento nastroj je samozrejmé jenom pomucka, nezastupuje reseni samotného
konfliktu a mize nam byt napomocny zejména v pripadé, kdy se snazime lépe
porozumeét svym vlastnim reakcim nebo i reakcim jinych lidi. Tyto styly nejsou
v Zadném pripadé osobnostnimi rysy jednotlivce*kyné, jeden clovék muze
v ruznych situacich a kontextech reagovat rizné (mohou se tedy u kazdého
jednotlivce*kyné vyskytovat i vSechny styly), i kdyz muze mit tendenci inklinovat
vic k nékterym stylim nez k jinym (to ale muze vyplyvat také ze zkuSenosti
z minulosti, vychovy, atmosféry v kolektivu apod).

Unikova zelva

Prvnim stylem je tzv. Unikova Zelva. Pri tomto stylu si mUzeme predstavit Zelvu,
kterd se pred konflikty schovava do svého krunyre, vyhyba se jim a radéji se
vzda svych cild, nez aby doslo ke sporu. K tomuto stylu mdzeme inklinovat napr.
v pripadé, kdy mame dulezitéjsi véci na starosti nez se zabyvat konfliktem, ktery
se ndm jevi jako nepodstatny. Také ho mUzeme vyuzit, kdyz si myslime, Ze by
nékdo jiny spor vyresil Iépe, nebo v pfipadé, kdy mame pocit, ze v daném sporu
nemuzeme uspét.

Souperivy zralok

Tento styl si pfedstavme jako Zraloka, ktery se snazi presvédcit ostatni o své
pravdé za kazdou cenu. Nestara se o druhé, prioritou jsou jeho zajmy, ne vztahy
s ostatnimi. Pouziva zastraSovani a napadani, ukazuje svou silu. Tento styl se
muze u clovéka objevit, kdyZz nastane situace, ve které je velky tlak na rychlé
rozhodnuti nebo v pfipadé zavedeni nepopularnich opatreni, anebo kdyz z jeho
pohledu druzi také nehraji férove.



PrizplGsobivy medvidek

Jak napovida nazev, pro styl pfizpusobivého medvidka je charakteristické, ze
medvidek dba na vztahy s ostatnimi i za cenu obétovani vlastnich cilt. Chce byt
oblibeny v kolektivu a radéji se vzda vlastnich cilu a predejde konfliktu, jen aby
nenarusil vztahy mezi ostatnimi. Hlavni potfebou, kterou tento styl naplnuje, je
potifeba oblibenosti a dobrych vztahl s ostatnimi. Pokud ma ¢lovék tendenci
vyuzivat ¢asto tento styl, mGzZe se zamyslet nad otazkou, zda se za potrebou
oblibenosti neskryvaji napfr. obavy z nepochopeni, odmitnuti, vyClenéni apod.

Kompromisni liSka

Ve stylu kompromisniliSky se ¢lovék zajima jak o své cile, tak i o vztahy s ostatnimi.
Snazi se vzdy najit kompromisni feSeni, kdy se kazdy*a néceho vzda a kazdy*a
néco ziska. Tento styl ma svdj vyznam napr. v situaci, kdy jsou Ucastnici*e ve
stejné pozici a maji vzadjemné se vylucujici nazory nebo pfi docasném reSeni
velmi slozité situace Ci v pfipadé nutnosti rychlého reseni.

Integracni sova

Styl sovy se projevuje velkym durazem na svych cilech, ale i vztazich. V tomto
stylu ¢lovék hleda rfeSeni, kdy budou splnény cile nejen vlastni, ale i ostatnich.
Styl sovy preferuje diskuzi a usiluje o spokojenost vSech zucastnénych. Styl
sovy taktéz klade duraz na eliminaci negativnich pocitu. Z toho hlediska se jedna
o velmi narocny styl, ktery je vhodny do situaci, kdy jsou cile U¢astnikt*ic tak
dulezité, ze neni vhodny kompromis, nebo v pfipadé, ze chceme feseni, které
bude dlouhodobé, nebo chceme-li sloucit nazory obou stran.

4. Prevence konfliktu

Prevence konfliktl neni o vytvareniidealniho prostredibez neshod, ale o budovani
takové organizacni kultury a osvojovani takovych dovednosti, které minimalizuji
pravdépodobnost jejich vzniku a umoznuji jejich konstruktivni FeSeni v rané fazi.
Aktivni pfistup k prevenci nam pomaha identifikovat potenciadlni zdroje napéti,
posilovat vzajemné porozumeéni a vytvaret prostredi, kde se oteviena komunikace
stava normou. Jde o investici do zdravého tymového klimatu, které podporuje
spolupraci, inovace a celkovou spokojenost.

4 1Tipy pro pozitivni komunikaci
Na drovni tymu:

Meetingy pro lidi: potkavani se nékdy nejen nad vysledky vasi prace, ale taky nad
tim, jak v ni lidem je. Podpora autenticity, davani prostoru pro prozivani a zaroven
vedeni lidi k tomu, aby se svymi emocemi uméli*y pracovat. To zahrnuje napf.
teambuildingy, vzdélavacky, supervize.

Poznejte potreby a ocekavani: zjistéte, jaké potreby a ocekavani majivasi kolegové
a kolegyné od spoluprace: na ¢em jim zalezi v interakci s druhymi, co je pro né
zasadni pro to, aby mohli*y pracovat naplino.

Tymova komunikaCni pravidla: najdéte strategie, jak si neskdkat do reci,
vymyslete, jak pravidelné chcete komunikovat a v jakych kandlech, do kdy
pocitate s odpovédmi, jaka témata patfi na poradu a jaké staci vyresit online.

Ideové (ndrocné) diskuze: nevyhybejte se tématim, se kterymi si nevite rady
na prvni dobrou. Maloco vas muze tak moc posilit jako tym. Naucte se zaklady
facilitace, spolecna setkani peclivé pripravujte, a kdyz si nevite rady, pozvéte si
externi*ho facilitatorku*a.

Diverzita je dobra véc, i kdyz obcas naro¢na. Pojmenujte si své odliSnosti,
seznamte se s tim, co vam prinasi a jaké jsou jejich stinné stranky. Jak se to
projevuje kazdy den v praci?

Check-iny a check-outy: zeptejte se na zacatku treba jen “S ¢im dnes prichazite?”.
MUzZe to byt s bolesti hlavy, s otdzkou, s dobrou naladou... At je setkani online nebo
fyzicky, je uzitecné védeét, v jakém stavu jsou lidi kolem. Na konci zase muUzete
zjistovat “S ¢im odchazite?”, coz muze pomoct pracovnim nedorozumeénim v tom,
kdo si bere jaky ukol, ale taky osobnim vtom, jak jsme dnesSni atmosféru vnimali*y.
Budete tak vic ve spojeni se svymi lidmi - nejen s rolemi, které mate v tymu.

Spoluradost: vyzkumu, jak moc napomaha kultivovani vdécnosti wellbeingu, je
mnohov. Vytvorte si prostor jen pro to. Misto, kde sdilite radosti, Uspéchy, malé i
velké. Cerpejte z toho, kdyz se dafi.

Na drovni organizace:

Mechanismy pro feseni konfliktl: vi zaméstnanectvo, jak postupovat, kdyz se
ocitne v konfliktu, se kterym si samo nevi rady? Popiste, co mohou lidé v takové
situaci délat a na koho se obratit.

Buddy systém: buddy*nka z fad zaméstnanectva pro kazdého*ou. Buddy systém
podporuje lepsi mezilidské vztahy a tymovou praci, poskytuje platformu pro
sdileni zkuSenosti, hledani rad a poskytovani emocni podpory. Zaroven slouzi
jako nastroj pro reseni problému na pracovisti v neformalnim prostredi.

Zpétnovazebni schizky: muze to vypadat razné. Retrospektivy, reflexe, sdileni
faila a fuck-upu, schlizky zamérené na reseni problému. Normalizujte, Ze to jsou

zdroje pro to, abyste pristé byli*y lepSi. Spolu.

4.2 Sdilena odpovédnost

Kazdy*a z nas v détstvi proSel*a procesem socializace, béhem kterého jsme si
osvojili*y radzné principy - ¢asto nevédomé. Ty ovliviuji i vnimani sebe sama.
Jednim z téchto principu je také predstava spolecenského radu zalozeného na



omezenych zdrojich a s nimi spojenych nerovnostech. Byva nam podsouvano, ze
jde o prirozeny stav véci, ktery je témér nemozné zmeénit.

Takové vnimani svéta nas vede k osvojovani si strategii preziti, které posiluji
potfebu mit véci pod kontrolou a soutézit o “omezené zdroje”. Kompetitivni
dynamika prispiva k utvareni hierarchii a k izolaci jednotlivce*kyné namisto
solidarity a budovani komunit. Pfedstava “zasluhovosti” (vypracoval*a se sam*a,
je nejlepsi, md pravo na uspéch...) slouzi predevsim k ospravedInovani nerovnosti
(nesnazil*a se dost, muZe si za to sdm*a...).

Tyto postoje pak jdou ruku v ruce se vzajemnym obvinovanim nebo ponizovanim,
coz vede k polarizaci, konfliktim i odpojeni se od sebe sama a svych potreb.
Dusledkem jsou vzorce chovani, ke kterym inklinujeme a které brani skutecnému
propojenise sdruhymilidmiasdilené odpoveédnosti. Naopak posilujiindividualizaci
a polarizaci (Kashtan, 2023).

VSechny tyto vySe popsané vzorce chovani nemusi byt ani uvédomované, miazou
se projevovat v drobnych nuancich - jak vnimame a posuzujeme své okoli (napf.
dostateénost nebo nedostatecnost prace kolezstva). Nasim cilem by proto mélo
bytv prvnifadé rozpoznat tyto vzorce u sebe samych a usilovat o jejich prekonani.
Nasledné bychom mély*i posilovat a zvnitfnit si nové vzorce, které povedou
k lepSi komunikaci, stmelovani, posilovani vztah( a pocitu sounalezitosti, ktery je
zakladem kazdé zdravé a prosperujici komunity. Jednim ze zakladnich principu,
které potrebujeme pro dobré fungovani komunity je pak sdilend odpovédnost.

Sdilend odpovédnost podporuje transparentnost, otevienou komunikaci
a vzajemnou podporu. Kdyz se kazdy*a citi zodpovédny*a za svUj dil prace a za
celkovy vysledek, zvySuje se motivace, kreativita a schopnost resSit problémy
spolec¢né.

Sdilenou odpovédnost v naSi organizaci posilujeme skrze participativni
rozhodovani, pomoci jasné definovanych roli s odpovidajicimi pravomocemi,
prostrednictvim otevieného sdileni informaci a diky organizacni kulture, ktera
podporuje iniciativu a vzajemnou rozvojovou zpétnou vazbu. Pokud chceme
sdilenou odpovédnost posilovat, nesmime ale zapominat i na praci na sobé
samych. Vzorce chovani, které nam byly v§tépovany socializaci neni jednoduché
prekonat a casto se jedna o kontinudlniproces Uspéchu anaslednych “uklouznuti”,
kdy se napf. ve stresovych situacich uchylujeme k chovani, které mame vic “pod
kuzi".

Nékolik otazek, které mohou pomoct k seberefiexi:

Sebereflexe na téma kontroly a soutézeni

« Jakreaguiji, kdyz kolega*kolegyné dostane pochvalu nebo dosahne Uspéchu?
Citim upfimnou radost, nebo se ve mné probouzi pocit, ze jsem v nécem
pozadu nebo ze ,mista na vrcholu” ubyva?

Kdyz nékomu néco radim, je muj cil opravdu mu*ji pomoci k Uspéchu, nebo
v sobé nékde skryvam pocit, Ze by nemél*a byt lepSi nez ja?

Sebereflexe na téma zdsluhovosti a posuzovani

- Jak posuzuji netispéch u sebe a u druhych? Rikam si u kolegy*né&, ktery*a
néco nestihne: ,Mohl*a by se vic snazit, je to jeho*jeji vina,” nebo se spiSe
snazim pochopit, jaké faktory mohly k neldspéchu prispét?

Kdyz je nékdo v praci méné efektivni nebo pomalejsi, jaké myslenky mi bézi
hlavou? Uvazuji o tom jako o jeho*jejim osobnim selhani, nebo se snazim
zjistit, jestli ma dostatek zdroja, ¢asu nebo podpory?

« Jak casto si opakuji, Ze za svUj Uspéch vdécim jen sobé a své tvrdé praci?
Jakou roli v mém uspéchu hraji ostatni a jak ¢asto si to uvédomui;ji?

Sebereflexe na téma sdilené odpovédnosti a solidarity

«  PFi feSeni problému v tymu se citim spiSe jako .feSitel*ka” s individualni
odpovédnosti, nebo jako ,€len*ka” s podilem na spole€ném FeSeni?

« Jak se chovam v situacich, kdy se véci nedafi? Spis obvinuji druhé, nebo se
snazim podpofit a najit cestu vpred?

Dokazu prijmout konstruktivni kritiku s otevienosti, nebo ji vnimam jako utok
na moji kompetenci a reaguji defenzivné?

Sebereflexe na téma svych potreb a empatie

-« Jsem si védom*a svych vlastnich potfeb v pracovnim prostfedi? Jsem
schopen*schopna je pojmenovat a vyjadrit, nebo je ignoruji ve prospéch
tlaku , byt nejlepsi“?

Jak casto se ptam kolezstva, jak se citi a jak se jim dafi, a to bez konkrétniho
cile (napf. abych ziskal*a informace pro sebe)?

« Vychazi moje rozhodovani primarné z toho, co je dobré pro mé, nebo iz toho,
co je dobré pro tym a celou organizaci?

4.3 Otevrena a transparentni komunikace

Oteviena a transparentni komunikace je zakladnim pilifem efektivni prevence
konfliktt na pracovisti. Kdyz lidé v organizaci pocituji, Ze mohou svobodné a bez
obav vyjadrovat své nazory, obavy a potreby, vyrazné se snizuje riziko vzniku
nedorozuméni a zarodkl konfliktu.

Nedostatek transparentnosti mize vést k dohadum, spekulacim a pocitim
nespravedlnosti, coz jsou zZivna puda pro konflikty. Naopak, pokud vSichni sdileji
relevantniinformace, objasnujirozhodnutia poskytuji pravidelnou zpétnouvazbu,
buduje se duvéra a pocit soundlezitosti. Tato atmosféra podpory a otevrenosti
umoznuje v€asné rozpoznani potencidlnich problému a jejich rfeSeni dfive, nez
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eskaluji do vétSich konfliktl. Asertivni komunikace, pfi které se vlastni pocity
a potreby vyjadfuji jasné a s respektem k druhym, je v tomto kontextu klicova.

Jak na budovani dovednosti oteviené a transparentni komunikace? V ramci
prevence je potfebné myslet na pravidelné realizovani tréninkl a workshop
zamérenych na zlepSeni komunikacnich dovednosti. Muze to byt dllezité pro
nove nastupujici zameéstnané a taktéz i pro stavajici Clenstvo organizace, protoze
prace na komunika¢nich dovednostech je nikdy nekoncicim procesem.

Tipy na konkrétni témata moznych skoleni:

« praktické procvicovani verbadlni i neverbdlni komunikace, aktivniho
naslouchani a zvladani konfliktu,

«  porozuméni druhym a budovani vztaht na pracovisti,
jasné vyjadrovani svych potreb a hranic,
« vyjadrovani ndzorua s respektem,
+  kurzy nenasilné komunikace s dirazem na mindfulness a zvladani stresu,

« rozpoznavanisvych emoci, pochopenisouvislosti mezi emocemi, mySlenkami
a chovanim,

+ rozvijeni empatie a budovani vnitini stability/psychické odolnosti.

4.4 Pravidelna zpétna vazba
Mezitymova zpétna vazba

V nehierarchickém pracovnim prostredi, kde chybi tradi¢ni manazerské struktury

nastroju pro predchazeni konfliktim. Jeji vyznam spociva v nékolika klicovych
bodech:

a) Funguje jako systém v€éasného varovani:

Bez formalniho vedeni, které by koordinovalo praci a feSilo neshody, mohou tymy
snadno sklouznout do izolace neboli tzv. ,sil". Kazdy tym se soustredi na své cile a
nemusi plné chapat kontext a potfeby ostatnich. Z toho prameni nedorozuméni,
nespravné predpoklady a rostouci frustrace. Pravidelnd a konstruktivni zpétna
vazba umoznuje tymim oteviené komunikovat o vzajemnych ocekavanich a
problémech jesté predtim, nez eskaluji v otevieny konflikt.

b) Nahrazuje chybéjici ,rozhod¢i osobu”:

V tradi¢ni firmé rfesSi spory mezi tymy manazer*ka. V nehierarchickém modelu tato
role chybi. Mezitymova zpétna vazba vytvari platformu, kde si tymy mohou samy
vyjasnit problematické body. Kdyz jeden tym fekne druhému napfiklad: . KdyZz ndm
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doddte podklady pozdé, ovlivni to nds cely dalsi postup,” vytvari to prostor pro
dialog a hledani spole¢ného feSeni namisto tichého hromadéni nespokojenosti
a obvinovani.

c) Buduje kulturu sdilené odpovédnosti:

Kdyz si tymy pravidelné poskytuji zpétnou vazbu, uéi se vnimat se jako
partnerstvo se spolecnym cilem, nikoli jako konkurentstvo. Tento proces aktivné
buduje kulturu duvéry, empatie a sdilené odpovédnosti za celkovy vysledek.
ZvysSuje se transparentnost a predvidatelnost, coz jsou klicové prvky pro stabilitu
v dynamickém, nehierarchickém systému.

Jak to funguje

Kazdy programovy tym se jednou ro€né schazi s kazdym zdzemovym tymem
(finanénitym, personaliniusek, PRtym aindividudlnifundraiserka, tym grantového
fundraisingu a technické zazemi). Tymy si poskytuji zpétnou vazbu vzajemné,
jedna se o obousmeérnou zpétnou vazbu. Zicastnéné tymy se na tuto schiizku
pripravuji, davaji dohromady obsah poskytované zpétné vazby a v ramci svého
tymu si ujasnuji, zda se jedna o Sifeji sdileny nazor nebo je to ,pouze” individualni
pohled (oboji je legitimni). Na samotné schlizce prednasi konkrétni zpétnou
vazbu clovek, ktery s ni ma co fict (podle dohody v tymu).

Schizek se Uucastni pokud mozno veskeré c¢lenstvo zapojenych tymu
+ facilitdtor*ka z nékterého z nezainteresovanych tymua (ve vyjimeénych
pripadech je povolana externi facilitator*ka). Schuzka trva cca 1,5 hod.

Schuizky jsou domlouvéany s dostatecnym predstihem na zacatku roku, garantem
domluv je persondlni Usek. V pripadé potfeby je mozné domluvit i ad hoc
zpétnovazebni schuzku mezi jednotlivymi tymy.

Otazky, na které odpovidame:

Jakych véci si nejvice cenim na spolupraci s vami jako tymem i konkrétnimi
lidmi? Co mé na tom, co délate, tési, co mi pomaha? S ¢im jsem ve vasi praci
spokojeny*a?

« Co se vam jako tymu i konkrétnim lidem podarilo, jaky jste zaznamenali
Uspéch, v ¢em jste se se posunuli*y?

« Jaké mam vyhrady k vasi praci? Co byste mohli*y délat Iépe, jinak? Co z toho,
co délate, ve mé budi otazky/nejistotu/nekomfort? Co z toho, co délate,
nepfispiva zvySovani duvéry ve skupiné?

+  Mam néjaké zasadni vyhrady k vasi praci?

+  Co, pripadné jak byste mohli*y budoucnu posunout? Pfipadné na co byste

se mohli*y zamérit, co byste mohli*y rozvijet? V jaké oblasti citim, ze byste
mohly*i vyrust?

- Cokoliv dalSiho.



Vnitrotymova zpétna vazba

Kazdy z tymu v organizaci by mél minimalné jednou rocéné zorganizovat
vnitrotymovou zpétnou vazbu.

V nehierarchické strukture, kde neexistuje formalni autorita, ktera by schvalovala
nebo kritizovala, se stava vzajemna zpétna vazba hlavnim pilifem pro osobni
a tymovy rozvoj. Slouzi k udrzeni sdilené odpovédnosti a transparentnosti,
protoze kazdy*a ¢len*ka tymu ma roli v hodnoceni prace ostatnich. Umoznuje
rychle odhalit problémy, které by v hierarchii zGstaly skryté, a podporuje spoleéné
feSeni problémuU. Diky oteviené komunikaci se posiluje vzajemna davéra
a pocit sounalezitosti, coz je zakladem pro efektivni spolupraci. Bez pravidelné
a konstruktivni zpétné vazby by se nehierarchicky tym mohl snadno dostat do
stavu stagnace nebo chaosu, protoze by mu chybél klicovy nastroj pro orientaci
arust.

Kdy je vhodné zvolat vnitrotymovou zpétnou vazbu?

Jde napr. o situace, kdy skoncilo mentorské obdobi nového ¢lenstva tymu, pred
odchodem nékoho z tymu, po narocném obdobi (ukonceni vétsiho projektu,
nejistoty ohledné financi apod.).

Individualni zpétna vazba

Vklasické firemnistrukture jeto manazer*ka, kdo zaméstnané hodnoti, identifikuje
jejich silné a slabé stranky a navrhuje cesty pro dalSi rozvoj. V nehierarchii tento
formalni mechanismus chybi. Bez néj hrozi, Ze jedinec*kyné ustrne, nebude
si védom*a svych ,slepych mist” a ztrati kurz ve svém smérovani. Pravideln3,
upfimna a rozvojova zpétna vazba od koleZzstva tuto mezeru efektivné vyplnuje.
Konstruktivni zpétna vazba (napf. .KdyZz mi dopredu nerekne$, kdy si beres
dovolenou, zUstanu neocekdvané zahlcend praci a nardzi to na mé kapacity
i psychickou pohodu. Mohl bys mi o tom frict napriklad alespon dva tydny
dopredu?”) pomaha jedinci*kyni lépe porozumét, jak jeho prace a chovani plsobi
na ostatni, a dava mu®ji konkrétni podnéty ke zlepseni.

Kdyz se oteviena zpétna vazba stane normou, podporuje to kulturu, kde kazdy*a
prebird odpoveédnost za svUj vlastni vykon a rozvoj. Lidé se uci nejen kritiku
prijimat, ale také ji konstruktivné poskytovat. To vede k proaktivnimu feSeni
problému a neustalému zlepsSovani, protoze nikdo neceka na pokyn ,shora”.

Nenasilnd komunikace (NVC) nabizi strukturovany a empaticky pristup k davani
zpétné vazby, ktery minimalizuje obranné reakce a posiluje vzajemné porozuméni.
Zde je konkrétni navod, jak na to v individualnim rozhovoru:

1. Pozorovani (bez hodnoceni)

Zacnéte s popisem konkrétniho chovani nebo udalosti, kterou jste zaznamenali,
aniz byste ji hodnotili nebo interpretovali. Zamérte se na fakta.

Priklad: .Nase vcerejsi schuzka zacinala ve 13:00 hodin, ale dorazil*a jsi s
pulhodinovym zpozZdénim.” (Namisto: ,Zase jsme na tebe museli cekat.”)

2. Pocity (vlastni)

Vyjasnéte si a vyjadrete svoje vlastni pocity, které ve vas toto pozorovanivyvolalo.
Pouzivejte ,ja" vyroky.

,Citil*a jsem se trochu frustrované..” (Namisto: ,Na tebe se nikdy nedd
spolehnout.”)

3. Potreby (vlastni)

Spojte své pocity s nenaplnénymi potfebami, které za nimi stoji. Co pro vas bylo
dulezité a nebylo naplnéno?

Priklad: ....protoze pro mé je ddlezité, abychom dodrzovali casovy harmonogram
porad a mohli tak probrat vsechny body.” (Namisto: ,Ty nikdy nedodrZujes
terminy.”)

4. Prosba (konkrétni a splnitelnd)

Zakoncete konkrétni, pozitivni a splnitelnou prosbou, co byste si praly*i v
budoucnu.

Priklad: ,Byl*a bys ochoten*ochotna ?* (Namisto: ,UZ to nedélej.”)

5. Nastroje Feseni konflikti v NESEHNUTI a jak
se k nim dostat

5.1 Koucink

Koucink pracuje s potencidlem a prevenci. V kontextu prevence konfliktl v tymu
je efektivnim a proaktivnim nastrojem, ktery se zaméruje na rozvoj individualnich
dovednosti a posileni vnitinich zdroju.

Individualni nebo tymovy koucink pomaha kolegim®*kolegynim identifikovat
a rozvijet klicové komunikacni a interpersonalni dovednosti, které jsou nezbytné
pro hladké fungovani tymu. Kouc¢*ka klade cilené otazky, pomaha koucovanym
ziskat sebereflexi, 1épe porozumeét svym vlastnim reakcim na stres a neshody
a efektivnéji vyjadrovat své potreby. Diky koucinku se jedinci*kyné uci asertivité,
aktivnimu naslouchania empatii, coz jsou pilife pro konstruktivnifesenirozdilnych
nazorl, dfive nez eskaluji v plnohodnotné konflikty. Koucink tak nepomaha jen
~Uhasit pozar”, ale taky buduje odolnost tymu a zvySuje schopnost kolegyn*u
samostatné a proaktivné predchazet nedorozuménim a vytvaret pozitivni
a spolupracujici pracovni prostredi.

"



Jak se ke kouéinku dostat v NESEHNUTI?

Koucink mlze poskytovat konkrétni osoba z organizace (¢len*ka personainiho
Useku nebo buddy*nka, ktery*a to ma uvedené v tabulce buddy*nek) nebo externi
¢lovék. Pokud chces vyuzit sluzby externi osoby, mGzes na to vyuzit prispévek na
vzdélavani.

5.2 Tymova supervize

Supervize je cennym nastrojem pro feSeni a prevenci konfliktd v tymu, zejména
v prostredi, kde se klade ddraz na spolupraci a osobnirozvoj. Na rozdil od mediace,
kterd se zaméruje na pfimé reseni konkrétniho sporu, supervize nabizi prostor
pro reflexi a hlubsi pochopeni tymové dynamiky.

Béhem superviznich setkani pod vedenim zkuSeného supervizorstva maiji
¢lenové*clenky tymu moznost bezpecné prozkoumat zdroje napéti, nevyrcené
emoce, komunikaéni bariéry nebo neefektivni vzorce chovani, které mohou
konflikty zpusobovat nebo zhorSovat. Supervizor*ka neprebird roli rozhodci
osoby, ale klade cilené otazky, pomaha tymu ziskat nadhled a rozpoznat
skryté dynamiky. Diky tomu mohou vSichni*vSechny Iépe pochopit nejen
chovani druhych, ale i svou vlastni roli v konfliktni situaci. Tento proces vede
k posileni vzajemné empatie, zlepSeni komunikacnich dovednosti a nalezeni
konstruktivnéjSich zpusobu reseni budoucich neshod.

Supervize neni jen reaktivnim nastrojem, ale taky preventivniinvestici do zdravé
a produktivni tymové spoluprace. Neslouzi pouze k feSeni napéti a konfliktu, ale
muze byt také cennym nastrojem pro posilovani tymové spoluprace a reflexi
pozitivnich momentd. Mimo konfliktni témata je mozné v supervizi vénovat
prostor napriklad spoleénému ohlédnuti za UspésSné zvladnutym narocnym
obdobim, ocenéni tymové prace nebo sdileni dobré praxe. Tématem muze byt
také néco, co kolektiv trapi, aniz by to nutné vedlo ke vzajemnym antipatiim,
napriklad nedostatek kapacit ¢i finan¢nich zdroju, vysoka pracovni zatéz nebo
Casté persondlni zmény v tymu. Pravidelna supervize tak muze slouzit nejen
k prevenci a zvladani konfliktd, ale i k celkovému zlepSovani pracovniho prostredi
a vzajemné podpory v tizivych obdobich.

Jak se k tymové supervizi dostat v NESEHNUTI?

Na tymovou supervizi je vyClenén rozpocet a kazdy tym ma moznost vyuzit
tymovou supervizi1x ro¢né. Pokud tym potfebuje tymovou supervizi vickrat, musi
ji dofinancovat z vlastnich zdroju. Pro kontakt se supervizorem*supervizorkou,
oslov osobu z personalniho Useku.

5.3 Mediace

Mediace nesoudi a nenuti feSeni. Misto toho nestranny*a mediator*ka (externi
nebo interni, ale vzdy vySkoleny*a a neutralni) pomaha znesvarenym stranam
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navazat dialog, identifikovat kofeny konfliktu, vyjadfit své potreby a emoce
a spole¢né nalézt oboustranné prijatelné reseni.

V pracovnim prostredi, a zejména v nehierarchickych kolektivech, je mediace
cennd, protoze posiluje autonomii a zodpovédnost samotnych kolegl*yn za
vyreSeni jejich neshod. Umoznuje jim zachovat a ¢asto i zlepSit vzajemny vztah,
predchazi eskalaci konfliktu, ktera by mohla poskodit tymovou dynamiku nebo
produktivitu. Cilem mediace je nejen vyresit aktualni problém, ale také naucit
kolegy*né efektivnéji komunikovat a feSit budouci neshody samostatné, coz
dlouhodobé pfispiva k pozitivni a zdravé organizacni kulture.

Jak se k mediaci dostat v NESEHNUTI?

Pro dalSi postup kontaktuj svou buddy osobu, pfipadné ¢lenku personalniho
Useku. Tato osoba ti pomuze se propojit s vybranym expertnim ¢lovékem.

6. Zaver

Tato pfiruéka predstavuje kligovy vhled do toho, jak v NESEHNUTI pFistupujeme ke
konfliktim - nejakokhrozbé, ale jako k prirozené soucastispoluprace aprilezitostik
posilenivztahl a vzajemného porozumeéni. V nasem nehierarchickém prostredi je
zodpovédnost za rfeSeni a prevenci konfliktl sdilend mezi vSemi ¢leny a ¢lenkami
organizace.

NejucinnéjSim nastrojem je prevence postavena na pilifich oteviené komunikace,
sdilené odpovédnosti a pfedevsSim pravidelné a strukturované zpétné vazby, a to
jak na individualni, tak na tymové a mezitymové drovni. Pravé tyto mechanismy
nam pomahaji budovat dlvéru a vcéas identifikovat potencidlni nedorozumeéni.

Pro jiz vzniklé konflikty nabizi pfirucka konkrétni strategie zvladani - od pochopeni
péti riznych styli az po praktické nastroje, jako jsou principy nenasilné
komunikace (NVC), empatie a zaméreni na obnoveni miru.

Pro slozitéjsi situace, které vyzaduji podporu zvenéi, jsou v NESEHNUTI jasné
definované a dostupné nastroje jako mediace, tymova supervize a koucink. Vime,
na koho se obratit a jakou formu pomoci mUzeme ocekavat.

Cilem tedy neni svét bez konfliktl, ale komunita, kterd ma odvahu a nastroje
k tomu, aby je reSila s respektem, empatii a se zamérenim na smifeni. Tim nejen
zvladame problémy, ale aktivné budujeme udrzitelnou a zdravou organizacni
kulturu v souladu s naSimi hodnotami.
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