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Abstrakt

Bakaladrska prace se zabyva tématem negativnich jev( na pracovisti, mezi které patfi
mobbing, bossing, staffing, sexudlni obtéZzovani a diskriminace. Cilem prace je
zkoumat teorii vzniku téchto jev( a poskytnout moznosti, jak je pripadné fresit.
Teoretickd ¢ast je zamérena na definovani jednotlivych jevd, jejich ¢lenénf a zplsobu
mozné prevence a obrany. Praktickd ¢ast analyzuje vysledky dotaznikového Setfeni a
porovnava vyskyt negativnich jevl a néasledné feseni téchto jev( v jednotlivych
pracovnich sektorech.

Klicova slova

mobbing, bossing, Sikana, staffing, diskriminace, sexudlni obtézovani, prevence

Abstract

The bachelor thesis is focused on a topic of negative aspects in the workplace, which
include mobbing, bossing, staffing, sexual harassment and discrimination. The aim of
the thesisis to investigate the origin of these aspects and provide options how to solve
them. The theoretical part is focused on defining individual aspects, their division and
the way of possible prevention and defence. The practical part analyses the results of
the survey and compares the occurrence of negative aspects and the subsequent
solutions of these aspects in individual working sectors.
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Uvod

Hlavnim pilitem efektivné fungujicich podnikd je strukturovany management, mezi
jehoz charakteristiky se fadi planovani, spravné rozhodovani, organizovani, kontrola,
ale hlavné vedeni lidi. Zaméstnanci jsou ti, ktefi pfi spravnych pracovnich podminkach
dosahuji svého potencidlu a prispivaji organizaci kvalitni pracovni silou, dovednostmi
a svymiinovacemi, které si dnesni trh vyzaduje k udrzeni v boji s konkurenci.

Prace je pro Clovéka jednou z nejvétSich &asti jeho zivota. Kazdy zaméstnanec se
pohybuje ve spolecnosti lidi a socidlnich skupin, které na néj znacné plsobi, at uz
v osobnim ¢&i pracovnim zivoté. Vyhnout se kontaktu s druhymi osobami neméame
prakticky zddnou Sanci. Vkazdém pracovnim prostfedi se objevuji vztahy mezi
zaméstnanci, zaméstnavateli, odbory a dalSimi zastupci pracovnéprdvniho vztahu.
Tyto vztahy nazyvame mezilidské, které mohou mit mnoho podob. IdedInim scénarem
pro organizaci je stav, kdy na pracovisti prevazuji vztahy pozitivni nad témi
negativnimi. Pfedstava bezkonfliktniho pracovisté je bohuzel pouhou utopii. Tam, kde
jsou mezilidské vztahy, je velkd pravdépodobnost, Ze se objevuji i negativni jevy. Tyto
jevy jsou pro postizenou osobu dlouhodobé nepfijemné a mohou ovlivnit psychiku
zameéstnance, jenz se pak odrazi na chodu celé spolecnosti. Ve prospéch organizace
by mélo byt z pozice zaméstnancl i zaméstnavatell velmi dillezité, aby se hledaly
zplsoby, jak riziko vyskytu téchto jevl snizit na co nejmensi hodnotu a vytvaret takové
vztahy, které budou pro spole¢nost a zainteresované strany nejprospésnéjsi.

Cilem bakalafské prace je zjistit, jaka je Uroven mezilidskych vztah( na pracovisti, zda
se na daném pracovisti vyskytuji negativni jevy a nasledné navrhnout opatfeni, kterd
by napomohla k eliminaci pfipadnych negativnich jevda.

Prvni ¢ast bakalarské prace je zamérena na teorii mezilidskych vztahU, konfliktd a
jednotlivych negativnich jevd. Jsou zde vysvétleny jednotlivé pojmy jako socidlni a
pracovni vztahy a jejich formy, typy konflikt( a agrese. Déle jsou detailngji vysvétlieny
pojmy jednotlivych negativnich jevl jako mobbing, bossing, staffing, diskriminace a
sexudini obtéZovani. Posledni ¢ast teoretické ¢asti se zaméruje na zplsoby prevence
a reseni uvedenych typd Sikany. Druhd ¢ast bakalarské prace zabyva vyhodnocenim
dotaznikového Setfeni, které zkouma mezilidské vztahy, pfipadny vyskyt negativnich

jevl a zpUsoby jejich feseni na pracovisti.
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1 MEZILIDSKE VZTAHY NA PRACOVISTI

My, jako lidé, budujeme interpersondlni vztahy po cely svij Zivot, a to kdekoliv. Nabizf
se typy formalnich i neformalnich vztah(, které se od sebe |isi svoji strukturou. Jedna
se o vlastnost, kterou ¢lovék pfirozené nese jiz od narozeni. Budujeme si vztahy mezi
¢leny rodiny, kamarady, mezi spoluzédky ve Skole a také na pracovisti. Faktord, které
mohou ovlivnit vzajemné vztahy na vSech Urovnich se vyskytuje mnoho. M(zZe se
jednat o temperament &lovéka nebo prostfedi, ve kterém se jedinci vyskytuji. Po
pracovni strance se mohou vztahy ménit vlivem organizacni struktury, typem
komunikace mezi zaméstnanci nebo tamni firemni kulturou. Je nutné dodat, ze
mezilidské vztahy jsou pilifem udalosti uvnitf firmy. Jejich pozitivni struktura mdize
pfinést plno benefitd samotné firmé, kde naopak Spatna struktura mdzZe byt pro
zameéstnance, zaméstnavatele kritickd a pfinést katastrofalni scénér.

Vztahy na pracovisti se vyskytuji ve formalni a neformalini podobé. Vztahy formalnijsou
strukturované, zalozené na bdazi nadfizenosti a podfizenosti, zodpovédnosti a
kompetence. Neformalni vztahy vznikaji bez formalni struktury. ,Vztahy mezi
zaméstnanci maji vzdy velkou vahu. Natolik velkou, abychom se jim aktivné vénovali
abychom jim davali svou pozornost a abychom je aktivné péstovali” (Bednar, 2013,
st.19). Bednar mezi typy vztahU zafazuje také vztahy rediné. Tyto vztahy jsou tvofeny
jak formalnimi, tak neformalnimi vazbami a vznikaji mezi samotnymi lidmi, ¢leny tymd
i mezi nadfizenymi. (Bednar 2013, st.17)

Spolecné s vykonavanim prace vznikaji na pracovisti rlizné typy skupin, které Koubek
(2007, st. 325-326) ¢leni do sedmi vazeb:

I. Vztahy mezi zameéstnancem/pracovnik a zameéstnavatelem které jsou uréené podle
zdkoniku préace, kolektivni, pracovni smlouvy nebo jinym patficnym dokumentem
spjatou s vykondvanim prace zaméstnancem.

Il. Vztahy mezi zaméstnancem a zaméstnaneckym sdruZenim spravované zejména
odbory nebo komorami zaméstnancd, hdajici prdva a povinnosti jednotlivych
zaméstnancy.

lll. Vztahy mezi obory upraveny celostatnimi zakonnymi normami

IV. Vztahy mezi nadfizenym a podfizenym ohrani¢ené pracovani smlouvou, predpisy
vydavané organizaci a pracovnim réddem.

V. Vztahy k zdkazniklm a vefejnosti vymezeny obecnymi a zvlastnimi pravidly
organizaci, také pracovnim rddem.

VI. Vztahy mezi pracovnimi kolektivy v organizaci, kde organizacni nebo pracovni fad
vymezuje pravidla. Cilem je strukturu zharmonizovat a eliminovat nezadouci
soutézivost mezi kolektivy a nahradit ji soutéZivosti Zddouci.

VIl. Vztahy mezi spolupracovniky, kde organizace z¢asti usiluji o vymezeni formalnich
vztah( oprené o napfiklad zakonik prace. Obvykle se vyskytuji v neformalni povaze,
pokud jiz nejsou formalné upraveny. V tom pfipadé by se jednalo cisté o vztahy
pracovni.



1.1 Socialni skupiny

Skupinu mdZeme podle jedné z definic v socidlni psychologii chapat jako pocet lidi,
ktefi sami sebe vnimaji jako ¢lena skupiny, majici spole¢nou motivaci, cile, vzajemnou
zavislost, interakce mezi sebou a organizované vztahy. (Vyrost, Slaménik, 1997, st. 365)

Typologie jednotlivych socidlni skupin se odlisuji svoji velikosti, dobou trvani, formou
pristupu, mirou formality a dalSich proménnych.
Typy socidlnich skupin (Kelnarovd, Maté&jkova, 2010, st. 140-141)
e Malé — mezikteré se fadirodina, nebo uskupenilidi s malym poctem. Vzdjemné
se znaji, komunikuji tvari v tvar.
e Velké - Clenové velké socidlni skupiny, ktefi nejsou v bezprostfednim kontaktu.
Napriklad skupiny, jenZ spojuje spolecny nazor, pobyt, plvod.
e Formalni — které maji pfidélené pracovni Ukony a jsou spjaty pravomocemi a
zodpovédnostmi. Pfikladem je parlament nebo ¢lenové policejniho Gtvaru
e Neformalni — jsou to skupiny na zdkladé emocionalni vazby bez organizac¢ni
struktury. Ukdzkou je napfiklad fotbalovy tym.
e Primarni — do které se rfadi rodina. Nelze si ji vybrat. Vztahy v primarni skupiné
jsou blizké a reciproké.
e Sekundarni — jakdkoliv socidlni skupina, do které se ¢lovék dostane béhem
zivota. Jevi se ve formalni i neformdlni podobé. Ve formdini podobé se jedna
napfiklad o pracovni kolektiv nebo skolnf tfidy, ma tedy uréend pravidla.

Socidlni skupiny se vyskytuji ve formdalnim a neformalnim uskupeni. Z praxe lze
odvodit, Ze neformdlni vazby se ve v&tSim méfitku a snadnéji vytvafi v malych
skupinach, kde hlavnim ddvodem je intenzivnéjsi interakce mezi ¢leny. V opac¢ném
pripadé s rostouci velikosti skupiny klesaji osobné&jsi vazby mezi ¢leny a dochazi k
pretvareni vztahd na formaini podobu.

V pfipadé manazerského organizovani je treba predvidat moznost vyskytu
neformadlnich socidlni vztahd, které vedou ke vzniku neformalnich socidlnich skupin.
(Bedrnova, Novy a kol., 2002 st. 83-84)

Pracovni skupinu mUzeme tedy definovat jako urcity pocet osob vyskytujici se na
spolecném pracovisti. Pracovni skupina se identifikuje spolec¢nou c¢innosti, je vnitfiné
strukturovand a udéluje jednotlivé socidlni pozice a role.



2 NEGATIVNI JEVY NA PRACOVISTI

Kapitola negativni jevy na pracovisti popisuje nestastné situace, které zaméstnance
mohou béhem pracovniho zZivota potkat. Hlavné v pripadé, kdy ¢lovék stravi vétsinu
svého zivota v pracovnim prostifedi, zvySuje se jeho Sance setkat se stémito jevy.
Lidstvo se potykd s problémovym chovanim jiz od vlastni existence, avsak diky
zdkonlm a jasnym pravidldm m{zeme bojovat s ndsilim na lidské Grovni a ochrafiovat
dlstojnost obéti. Zaméstnavatelé a slozky, které mohou ovlivnit vyskyt téchto jev(, by
si mély uvédomit zdvaznost tohoto chovani a brat v potaz i mozné dlsledky, které
mohou ovlivnit chod celé spole¢nosti, a to po socidlni i ekonomické strance.

Pindes (a kol., 2012, st. 15) rozliduji formy nésili na fyzické a psychické:

Fyzické nasili je pouziti fyzické sily agresora proti doty¢né osobé nebo skupiné osob,
jenz mUze zpdsobit fyzickou, psychickou nebo sexudlni Ujmu. Pfikladem je kopnuti,
mlaceni, fackovani atd.

Psychické nasill ve spojitosti s fyzickym nasilim a jeho vyhrozovanim proti jiné osobé
nebo skupiné osob, jenz mlzZe zplsobit mentalni, fyzickou a socidlni djmu. Prikladem
je verbdIni napadeni, ponizovani, manipulace, vyhrozovani a jakékoliv cilené
obtéZovani napadeného.

Fyzické i psychické nasili na pracovisti md mnoho podob. Mezi nejéastéji popisované
a uzivané v praxi patfi: (Pinde$ a kol, 2012, st 16-17)

Utok — Cilené fyzické napadeni véetn& znasilnéni druhé osoby, kde vysledkem je
zranéni ¢i Ujma obéti.

PoniZovani — Jedndani, jenz ponizuje, dehonestuje nebo zneuctivd jednotlivce.
Mobbing — Opakované, dlouhodobé urdzlivé chovdni s Gmyslem ublizit, zesmésnit
nebo ponizit osobu nebo skupinu osob.

ObtéZovani — Chovani jakékoliv podoby, které je nepfijemné a nevyzadané a plsobi
na dlstojnost mdzZzu a Zen v praci, povahu sexudlni orientace, véku, rasy, jazyka,
nabozenstvi atd.

Sexualni obtéZovani — Nevitané, nezaddouci chovani sexudlniho charakteru, které
ponizuje a obtéZzuje dotycnou osobu.

Rasové obtéZovani — Jakékoliv jednani podminéné rasovym plvodem obéti. Vyhruzné
chovani na zakladé vyznadvaného nabozenstvi, barvy pleti, rodného jazyka a dalsich
proménnych.

Vyhrozovani — VerbdlIni Gtok na jednotlivce nebo skupinu osob vyhruzkou o pouziti
fyzické sily s Umyslem vytvoreni strachu z fyzické, psychické nebo sexudlni Gjmy.

Vybranym druh0m se budeme podrobnéji vénovat v dalsich kapitolach.



Chromy (2012, st.25-26) charakterizuje néasili na pracovisti zalozené na tfech vzajemné
propletenych atributech:

Prvnim atributem je misto inu, do tohoto spojeni patfi pracovisté nebo jakékoliv dalsi
misto vytvorené k vykonavani pracovni ¢innosti nebo s vykondvanim prace souvisi.

Druhym je pachatel, bud v pozici zaméstnavatele, zaméstnance nebo jiné osoby
spojené s vykonem povoldni. Kdokoliv mezi Ucastniky pracovnépravniho vztahu se
muUze stat pachatelem.

Tretim a poslednim atributem je obét. Stejné jako u pachatele se obéti mize stat
kdokoliv z Uc¢astnikd pracovnépravniho vztahu.

2.1 Konflikt

Konflikt je ve spole¢nosti jevem pfrirozenym, v nékterych pfipadech i potfebnym. V
zivoté se pred konfliktem neschovdme jak v domdcnosti, tak ani v praci. Vtom lepsim
prfipadé ndm pomdha se naudit spradvné mezi sebou komunikovat. V tom horsim
pfipadé mize konflikt zplsobit nemalé problémy, které mohou vést az k drasti¢téjsim
scénardm nez jen k nevyreSenému sporu. D0leZitost v ieseni konfliktu spociva v
pristupu, jaky k nému jednotlivi aktéri maji.

RozliSujeme 4 moznosti, jakymi Ize ke konfliktu pfistupovat. Jednd se o agresivnf,
pasivni, manipulativni pfistupy a poslednim, téZko zvladatelnym, ¢imz je asertivnf
pristup ke konfliktu.

Typy jednani v konfliktu podle Medlikové:
Olga Medlikova ve svém c¢lanku vymezuje tfi modelové situace, jak mizeme zpracovat
konflikt a jak k jednotlivému modelu pfistupovat

Prvnim typem je ,feSitel”, ten rozpozna dany problém a jeho cilem je konflikt vyresit.
Nejlepsi variantou je pfijmout jeho chovani a spolupracovat na rfeseni.

Druhym typem je ,pfijemce”, jenZ sechova reaktivngé. To znamend, ze pokud
protistrana vyvold konflikt vic¢i jeho osobé, automaticky jde do sporu nebo zacne
jednat manipulativné. V této situaci se doporucuje nereagovat na manipulaci a je
zapotrebi potfeba drzet se faktického sdéleni, tedy oteviené komunikaci.

Poslednim pfipadem je ,uhybac”. Uhybac zpravidla nerozezna konflikt, nebo nem4
informace ¢i motivaci, aby jej vyresil. Prfi interakci s uhybacem se radi pfistoupit k
otevienéjsi komunikaci, projevit svlj zdjem a povzbudit ho, aby doslo k vyreseni
problému. (www.psychologie.cz, 2017, [online])
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2.2 Agrese a agresivita

Agrese z latinského slova ad-gredior, znamena v doslovném ceském prekladu
,bristoupit blizko".

Nauka o agresi rozpozndava dva zakladni druhy lidské agrese — instrumentdini a
emociondlni agresi. (Chromy, 2014, st. 19)

Instrumentalni agrese, kde poskozeni nebo zranéni osoby pfi tomto jednani
nenivzameéru a jedna se tak o druhotny efekt. Principem je dosdhnout vnéjsiho
cile.

Emocionalni agrese je na rozdil od instrumentdlni cilem sam o sobé&, dochdazi k
potiebé fyzického trestu. (Chromy, 2014, st. 19)

Lze predpoklddat, Ze v emociondlni agresi dochéazi ve vétsiné pfipadd k silnému
emodcnimu stavu, ktera vede k Utoku jak verbalnimu, tak fyzickému.

2.2.1 Agresor

Agresor je svou typologii zdatny po fyzické i psychické strance. Uvnitf mysli agresora
prevazuje touha po moci, kterd je spojena s kondnim agrese. Kelnarové a Matéjkovéa
(2010, st. 146) uvadi motivy vedouci k agresi, které definoval Kolar:

Motiv upoutani pozornosti — Cilem je ziskat si pozornost publika

Motiv zabijeni nudy — Agresivnim jednanim pocituje agresor vnitfni potéseni.
Motiv ,Mengeleho” — Agresor zkousi, co vSechno obét vydrzi.

Motiv Zarlivosti — Agresor zavidi pfizenl druhé osoby, proto se ji agresivnim
chovanim msti.

Motiv prevence — Obét se po predeslych zkusenostech s agresorem priddvéa na
jeho stranu, aby se vyhnula opakovanému utrpent.

Motiv vykonat néco velkého - Frustrovany jedinec ze svych Zivotnich
nelspéchl jednd agresivné pro osobni pocit nadrazenosti.

Motiv( agresora existuje na svété tolik, jako existuje lidi. Nikdy si nemUzeme byt ze
zacatku jisti hlavni pfi¢inou, kterd vede agresora ke svému jedndani. Proto je tfeba se
detailnéji ptat, jaké ddvody a cile agresor ma, a na tomto zdkladé stanovit opatreni.
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3 MOBBING

Vyznam slova mobbing vznikl z anglického slovesa ,to mob", které v prekladu do
cestiny znamenad utlacovat, urdzet. Ve Velké Britdnii utkvél spise pojem ,bullying' a v
USA ,employee abuse"”. Konrad Lorenz, nositel Nobelovy ceny za fyziologii a |ékarstvi
poprvé prednesl vyraz mobbing, jenz oznacoval Utok zviteci skupiny na obét. Nicméné
az v 60. letech minulého stoleti, Svédsky chirurg Peter-Paul Heinemann zaradil pojem
do ¢astilidského chovania nasledné vroce 1993 se v Némecku zavadi termin mobbing
$védskym psychologem, profesorem Heinzem Leymannem. (Kratz, 2005, st. 15)

V pracovni oblasti mobbing spodivd v promysleném, strukturovaném psychickém
Sikanovani nebo psychickém Utoceni na obét (zaméstnanec), které vedou az k
ukon&eni pracovnépravniho vztahu zaméstnancem. (Wagnerovd, 2011, st. 129)

Berio (2015, st. 69) predstavuje ,mobbing” jako nejvice se vyskytujici formu nasili v
pracovni praxi. Podle definice jsou to Utoky ze stran spolupracovniku, ktefi jsou na
stejné Urovni v hierarchii dané firmy.

V konkrétnéjsim Beriové shrnuti (2015, st. 81) zahrnuje pojem ,mobbing” tyto ¢innosti:

. psychicky teror,

/. forma agrese a nasili hlavné psychického,

lll. systematicky natlak, cilené planované a opakované dtoky a pokusy o znevazeni ci
V. poskozeni povesti urcité osoby, jeji prace a pracovniho vykonu, jejich schopnosti V.
rodiny apod.,

VI negativni formy komunikace — napr. sireni nepravdivych informaci, krik,

VIl neschopnost prijimat kritiku apod.,,

VIIl. snahu o izolaci a vylouceni — ze skupiny, zaméstnani, verejného Zivota,

IX. demonstraci viastni sily a prevahy.”

Némecky psycholog s bohatymi zkusenostmi v oblasti mobbingu Hans-Jurgen Kratz
definuje vyznam slov podle Leymannova pravidla nasledovné:

,Mobbing je rada negativnich komunikativnich jednani jichZ se dopousti jednotlivec
nebo nékolik osob vuci urcitému clovéku po delsi dobu (nejméné pdl roku a alespori
Jjednou tydné). (Kratz, 2005, st. 16)

Na zdkladé vyse uvedeného Leymannova pravidla se zacaly v priibéhu let vyskytovat
rlizné otdzky. Podle expertl v oboru, mGzZe byt psychicky teror a utrpeni po dobu pdl
roku pro c¢lovéka dosti dlouhd doba na to, aby jako mobbingem postizend obét
opustila pracovisté¢ mnohem dfive, nez se podle pravidla dd mobbing teprve
rozpoznat. V této souvislosti je Leymannova definice vnimana jako nekonkrétni a pfilis
zmatecna. Dalsi dlleZitou otdzkou je, jakym zplsobem se dd meéfit a prokdazat
mobbingové jednani. (Berio, 2015, st. 73)
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V roce 1993, profesor Heinz Leymann na zakladé jeho odbornych studii sestavil a
zverejnil seznam ,45 forem a zpUsob{ nactiutrhaéného chovani” popisujici jednotlivé
formy jednéani, které Ize povazovat za mobbing. Tento seznam byl v roce 2001 doplnén
némeckymi autory Axelem Esserem a Martinem Wolmerathem, ktery byl publikovan
jako ,Katalog 100+.. forem jedndanf, jenZ Ize povaZovat za mobbing"”. (Berio, 2015, st.
75)

Pro lepsi prehlednost byl tento rozsitfeny seznam rozdélen do néasledujicich 9 skupin,
(Esser, Wolmerath, 2001) v pfekladu do ¢eského jazyka. (Berio, 2015, st. 75-79)

A. Utoky na pracovnfvykon a moznost jej vykondvat — naptiklad kradeZ cizich vysledkd
prace, sabotdz pracovnich vykon(, zakazovani rlznych ¢innosti atd.

B. Utoky na pracovni pomé&r — zpochybriovani kvalifikace obéti, I1zivé pracovni posudky
o kvalité odvedené prace atd.

C. Destruktivnf kritika — poniZujici kritika, zvelicovani nedostatkd a pracovnich chyb,
ponizovani a demotivace pfi pracovnich Ukonech atd.

D. Utoky na socidlnf integraci na pracovisti — pomluvy, zadkaz moZnosti projevu
vlastniho ndzoru, zadmeérnd ignorace atd.

E. Utoky na dctu a socidlnf povést v zamé&stnani — zdmérné rozsifovani pomluv na
pracovisti, argumentace vykonstruovanymi pripady (stiznost neexistujici tfeti osoby),
zesmeésnéni a urdzeni pred ostatnimi zaméstnanci ¢i jinymi osobami.

F. Utoky na sebev&domi a pocit sebelcty — pfehnand kontrola obé&ti, strohy zp(isob
komunikace s doty¢nym atd.

G. Vytvareni atmosféry Uzkosti, strachu a hnusu — nastoleni Gzkosti a strachu u obéti
(z&mérné zastrasovani doty¢ného zplsoby, které mu jsou nepfijemné), fyzické nasili,
vyhrozovani o ztrdté zamé&stnani atd.

H. Utoky na oblast soukromf{ — urdZka soukromych ¢innosti dotyéného, poskozenf cizf
veéci, obtéZzovani ¢i urazeni ¢lenl rodiny atd.

CH. Utoky na zdravf a t&lesnou integritu — Fyzické nasili, nafizovani ¢innosti s moZnostf
poskozeni zdravi doty¢né osoby, motivovani obéti k sebevrazdé atd.

I. Selhanf pomoci — Neposkytnuti pomoci obéti ,mobbingu”, ignorace, zesmésrovani
¢i zleh&ovani zddosti o pomoc dotyéného.

3.1 Mobber

Za mobbera mizZeme povazZovat osobu narcistické povahy s nizkou emocniinteligenci,
v nékterych pfipadech i s Zddnou. Jeho tendence k prfehnanému sebevédomi je
skvélou maskou na zakryti vnitiniho nizkého sebevédomi. (Cakirpaloglu a kol., 2016, st.
29)

Svobodova (st. 46-47) identifikuje mobbera jako pachatele mobbingu s cilem ublizit.
Typologicky se pachatel vyznacuje zvldstnostmi, které nejsou u ¢lovéka bézné. Mohou
to byt nevyspélé osobnosti majici infantilni zplsob agresivniho chovani. Ddvodem
mdze byt také nizké sebevédomi, vnitini nevyrovnanost, respekt pouze k vlastnim
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pravidlim nebo obavy z vlastniho neldspéchu. Déle se mezi mobbery fadi kariéristé,
jelikoz se zde nabizi moznost pragmatického pfistupu, tedy snaha se prosadit ve své
praci na Ukor druhych. Lidé maji tendenci zménit své vnimani pri ndhlém povyseni, i
tyto skutecnosti mohou byt zac¢adtkem dokazovani si autority nad druhymi.

3.1.1 Profil mobbera

Ve vétsiné pfipadld se autofi shoduji na stanovisku, Ze neexistuje presny profil
mobbera, ktery by se dokdazal na jeho zdkladé rozeznat. Mobberem muiZe byt Zena i
muz bez ohledu na pracovni pozici. Existuje ale mnoho charakteristickych znak@
popisujici mobberovo chovani.

Typy mobberi

Waéagnerova (a kol. 2011, st. 130) uvadi pohled Huberové, kterd jako jedna z prvnich
rozdéluje pachatele podle zpUsobu, jakym se na mobbingu podileji, a to na strijce —
ten planuje strategie, jak mobbing provést, ndhodny pachatel — ktery ziskal prevahu v
dlouhotrvajicim sporu, jenz vznikl prvné z konfliktu, a spolutcastniky — podporuji
mobbingové jedndni nebo jej prehlizeji a maji k nému pasivni pfistup.

Lenka Svobodova (2008, st. 50-53) ve své vlastni typologii podrobné rozdélila mobbery

podle jejich hlavnich motivC.

e Mobber zavistivec a upir energie je zavistivym typem. Vybird si silné, aktivni,
spokojené a zdravé jedince, chce z ného ,vysat" energii do Zivota a pfivlastnit si
jeho kvality.

e Mobber tyran a manipuldtor méa potéseni, kdyz ostatni ni¢i a ponizuje. Postrada
respekt v0c¢i ostatnim, rdd Utoli na sebevédomi ostatnich. Kritizuje, touZi po
autorité, ovlddani ostatnich a manipulaci. Jeho vyjimecna schopnost je rozhadat
ostatni, aby ve vysledku vysel on jako vitéz.

e Mobber diktadtor se fidi touhou dominovat nad ostatnimi, rozddvat uUkoly,
rozkazovat a mit pod kontrolou vsechno dénf.

e Mobber nicitel konkurence se snazi zpochybnit zdatnost konkurenéniho
pracovnika. Cilem je sabotovat jeho préaci. Pachatel trpi paranoiou, ze se jeho
pozice nachdzi v ohrozeni, i kdyZ to nemusi byt pravda. Nedokdze snést srovnani s
ostatnimi kolegy.

¢ Nespokojeny mobberje jednim z nejvice charakteristickych mezi vsemi ,ostatnimi”
mobbery. Pfevahuje pocit nejistoty, nespokojenosti a zranéného sebevédomi. Ve
vétsiné pripadu prendsi své nelspéchy a nedostatky na obét, aby se zbavil pocitu
viny a komplexu ménécennosti.

e Stresovanny mobber nese potiZze vyporadat se se stresem ve svém osobnim i
profesnim zivoté, kde pro vyprosténi z této situace prendsi tihu napaddnim
druhych.
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e Znudény mobber vymysli ¢innosti k osobnimu zabaveni, aby se vyhnul nudé a
stereotypu na pracovisti, coz vede ke spusténi mobbingového jednani.

e Mobber byvald obét ze strachu z opakovaného mobbingu na jeho osobu spusti
obranny systém, a to je stat se samotnym mobberem. Problémem je, Ze se jedna
prevazné o podvédomé jednani, které je slozité vydedukovat.

e Mobber stfedobod vesmiru se pro verfejnost stavi do pozice obéti. Pfeje si byt

v/ v

litovdn a ztoho se snazi ¢erpat osobni benefity. Diky jeho manipulativni dovednosti
zvladne prevratit svoji vinu na obét, pficemz v ni vzbuzuje vycitky svédomi.

3.2 Obét mobbingu

Wagnerova (2011, st. 132) zmifiuje pohled Huberové na typologii obéti, u které je vyssi
riziko stat se terem mobbingového jedndni. Jednd se o osoby osamocené, ve vétsim
pripadé jsou to napfiklad zeny v muzském kolektivu, nebo zaméstnanci odlisujici se
od ostatnich svou barvou kze ¢i ndbozenskym vyznanim.

Panajotis Cakirpaloglu (2016, st. 30) naopak uvadi, Ze obéti mobbingu se stava ¢asto
extrovertni, zdsadovy, sporddany a motivovany pracovnik, ktery se pevné drzi svych
vlastnich nazord a prav.

Ve srovnani s vy$e uvedenymi stanovisky, Svobodovéa (2008, st. 56-60) rozdé&luje profil
obéti podrobnéji na zakladé odliSnosti a povahy jedince.

Prvni je fyzickd odliSnost, at uz se jednd o télesnou vadu, barvu pleti, sexudlni
orientaci, styl oblékdani ¢i Gces.

Psychickd odlisSnost, kde dllezity aspekt tvofi odolnost jedince na zatézové
situace, kterd v urcité mirfe urluje, jakou Sanci ma cClovék stat se obéti.
Introvertni, neprlbojni, pasivni jedinci maji vétsi tendenci poddat se
psychickému nétlaku UGtoénika a dochdzi v jejich pfipadé k nervovému
zhrouceni. Znacnou Cast obéti tvori také naivni a snadno dbvérivi jedinci. Tito
jedinci nesou ddvéru a Iitost vici mobberovi, ktery tyto viastnosti zneuziva pro
svlj vlastni prospéch. Lidé casto chybujici, snadno vydiratelni mdzou byt
jednoduchou kofisti pro mobbera, pfevazné kdyz se jedna o ¢lovéka, ktery je na
svém pracovnim misté zavisly, at uz z finan¢niho hlediska nebo zaméstnanec
pochdzi z oblasti s vysokou nezameéstnanosti.

Specifickou kategorii tvofi novi zaméstnanci, u kterych je dUlezitd snaha
zallenit se do jiz sehraného pracovniho kolektivu. Ten se na nového
zaméstnance muiZe divat optikou konkurence. V pfipadé, kdy se novacek
odliSuje od ostatnich vétSimi znalostmi, vzdélanim &i dovednostmi, vznikd u néj
vetsi pravdépodobnost stat se obéti.

Posledni kategorii je takzvany obétni berdnek. Kdyz na pracovisti vznikne velmi
Uzkostlivd atmosféra, tj. prdce pod tlakem, hledd kolektiv cesty, jak tuto
nepfijemnost utlumit. Tady dochdzi k vytlaceni nejméné oblibeného jedince,
ktery je vinen za vSechny nelspé&chy na pracovisti.
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Mdzeme tedy z nasledujicich popisd vyvodit, Ze neexistuje presny profil obéti, ktery by
se dal specifikovat a na jeho zakladé posuzovat. Mobber si svoji obét vybird na zakladé
svého vlastniho uvazeni, bez ohledu na jeho odliSnosti. Obé&tmi se stavaji jak muzi a
zeny, tak extrovertni, dominantni ¢i pasivni a submisivni jedinci. Jinymi slovy obéti se
mUze stat kdokoliv z nés.
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4 DALSI TYPY SIKANY NA PRACOVISTI

4.1 Bossing

Dalsim pfipadem vztahové patologie je bossing. Termin pdvodné vychéazi ze slova
,ooss”, ktery znamend v doslovném prekladu séf. Na rozdil od mobbingu se jednd o
,Sikanu” ze strany nadfizeného. MlZeme tedy predvidat, Ze se jednd o podobné
nepfijemnou situaci, které bychom méli vénovat pozornost.

Pavel Berio (2015, st. 91) vénuje ve své knize bossingu znacnou ¢ast kapitoly, ve které
zminuje norského autora Sveina Kilema, jenz byl prvni, kdo pouzil termin bossing v
roce 1990. Podle Bena se k bossingu dostavaji vedouci pracovnici kvili strachu z
konkurence. Mezi dalsimi je osobni frustrace, zavistivost nebo sklony k narcismu. Ve
veétsiné pripadl vystavuji své zameéstnance pod neprijemny psychicky tlak a svymi
neprfimérenymi naroky, eliminuji riziko byt nahrazeny nékym schopnéjsim. Zvlast
upozoriuje na tzv. persondlni bossing, jehoz cilem je pouzivani psychického nésili k
odchodu podfizenych bez odstupného, a to z dlvodu reorganizace firmy.

Kelnerovd a Matéjkova (2010, st. 155) pisi o bossingu jako cilevédomém ataku
vedouciho pracovnika na zaméstnance pod jeho hierarchickou Urovni. Pro obét
doporucuji nejlépe zménit zaméstnani. Autorky se domnivaji, ze bossing je jeden z
faktor, pro¢ odchazi mnoho kvalifikovanych pracovnikd z resortu. Mezi projevy
bossingu zaclenuji:

Neustdlé pfipominky smérované k pracovnikovi, at uz verejné nebo soukromg,
pridélovani vice pracovnich Ukold, mezi které patfi i ty nejhorsi, Gmysina ignorace,
nadmérna kontrola prace a tak dale.

4.2 Staffing

Termin staffing vychdzi z anglického slova staff jenz znamend persondl. V tomto
prfipadé se jednd o opak bossingu, kde dochdzi k Sikané vedouciho pracovnika
podfizenymi. Staffing se na pracovisti vyskytuje nejméné a je razantné mensi
pravdépodobnost, Ze k nému dojde. Ze strany podrfizenych pracovnikd dochéazi k
nizkému respektu vaci autorité nadfizeného a snazi se ho systematickymi Utoky
donutit rezignovat na jeho pozici. JelikoZ vedouci pracovnik je osobnost, kterd sama o

sobé vypovida o silném postaveni jedince, je o to téZsi se s touto situaci vyporadat,
kdyZ se v ni ,$éf" ocitne. (Simeckova, Jorddnova, 2015, st. 21)

Jakub Chromy (2014, st. 57) zmifuje druhy jednani, které jsou pro staffing typické. Ze

strany podfizenych zaméstnancl dochdzi k zdmérnému vystavovani prekazek
nadrizenému, které mu brani v plnohodnotné pracovni cinnosti. Dale vymysleji
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ddvody, pro¢ nemohou nafizeny Ukol splnit, pfipadné jej splnit véas, ¢imz komplikuji a
ovliviiuji vysledky vedouciho zaméstnance. Velmi efektivni praktikou, jak znepfrijemnit
pracovni vykon nadfizenému zaméstnanci, je omezeny pristup k informacim.
Poskytnuti zkreslenych nebo nepravdivych informaci, ¢i jejich zaml&eni mohou mit
zdsadni vliv na vyvoj pfi spravném konecném rozhodovani.

Staffing Ize chapat jako podskupinu mobbingu. Vyskytuji se zde agresivni Utoky
podfizenych na vedouciho. V pracovni oblasti se jednd o0 9 % pfipadd. V ohroZzeni mize
byt mlady ¢lovék nastupujici na vedouci pozici, kde vék mUze byt jednim z dlvod{
Utoku. (Bero, 2015, st. 98)
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5 DISKRIMINACE

Diskriminace je vyrazné odlisna od nasili na pracovisti, nebot k diskriminaci m{ze dojit
bez jakéhokoliv vyskytu nasili. Napfiklad zena ziskd za stejné odvedenou praci nizsi
mzdu nez muz, prficemz dochdzi k diskriminaé¢nimu jedndni bez pouZiti ndsili na
pracovisti. (Simec&kovd, Jordédnova, 2015, st. 23)

Antidiskriminacéni zdkon 198/2009 Sb. Zskon o rovném zachazeni a o pravnich
prostredcich ochrany pred diskriminacia o zméné nékterych zakond ¢leni diskriminaci
na prfimou, nepfimou, sexudini obtézovani a prondsledovani. Formou diskriminace je
také nabddani kdiskriminaci nebo pokyn kdiskriminaénimu jednani. (Zdkon (.
198/2009 Sb.)

V pifimé diskriminaci dochéazi ke sSkodlivému jedndni s jednou i vice osob, a to z
ddvodu jiné kultury, ndrodnosti, pohlavi, rasy, sexualni orientace, véku a jiné, nez ma
osoba druhd. Nepfima diskriminace je takovy typ jedndni, kdy je osoba znevyhodnéna
ve srovnani s ostatnimi, a to na zakladé neutrdlniho domnélého ddvodu. O neprimou
diskriminaci se nejednd v pfipadé, kdy je konkrétni jednani odlvodnéno zdkonnym
cilem. (Pinde$ a kol, 2012, st. 31)

ObtéZovani je jednani, které je zaméstnancem opravnéné vyhodnocené jako urdzlivé,
neprijemné nebo nevhodné. ObtéZovanim se rozumi Utok na dUstojnost dotycné
osoby, jenz mUZe vdlsledku mit vliv na prostfedi pracovisté. Jednim z dalSich
zplsobl je obtéZzovani z dlvodu pohlavi, sexudlni orientace, rasy, etnického pdvodu,
zdravotniho postizeni, ndbozenstvi nebo ndboZenského vyznani a sexudlni
obté&Zovani, jenz nese charakter diskriminace. (Pinde$ a kol., 2012, st. 28)

Antidiskriminacnizdkon vymezuje také pojem ,pozitivni diskriminace” jako dovolenou
formu rozdilného zachdzeni. Prikladem mUze byt opatfeni zaméstnavatele, kdy
v pribéhu vybérového fizeni vyb&rovou komisi da pfednost zené (muzi), pficemz oba
splnuji kvalifikaci a maji predpoklady k vykonu préce, a to z divodu, Ze je ve firme veétsi
z&stup muzl (Zen). (epravo.cz, 2017, [online])
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5.1 Rovnost v pracovnépravnim vztahu

Zaméstnavatel je povinen podle zdkoniku prace § 16 odst. 1 zajistit zdsadu rovnosti
zachdzeni se vSemi zaméstnanci, pokud se jedna o:

e Pracovni podminky

e Odmériovani za praci a jind penéZzita p/néni a p/néni penézité hodnoty
Odbornou pripravu
PrileZitost dosahnout funkcniho nebo jiného postupu v zameéestnani
Pokud se zaméstnavatel dopusti jednani, kde omezuje rovnost kazdého zaméstnance
na pozici, tj. nedodrzeni jednoho ¢i vice zdsad, dopousti se diskrimina¢niho chovani.
(www.ppropo.mpsv.cz, [online])

5.2 Poruseni rovnosti v pracovnépravnim vztahu na
zakladé pohlavi

Jednim z nejvice se vyskytujicich prfipadl poruseni rovnosti v pracovnépravnim vztahu
mezi zenou a muzem, je diskriminace v platovém ohodnoceni.
Rozdily ve mzdach mohou byt na zakladé:

e Odlisnych pracovnich podminek

e ZpUlsobilosti a kvalifikace zaméstnance na danou praci

e V\ysledkl prace ve spojitosti s mnoZstvim pracovnich Ukonl, dodrzenf

stanovenych terminG atp.

Ze zdkona nelze uplatnit jiné dlvody ¢i priciny, které by obhajovaly rozdily
v odmeénovani. Pokud se jeden ze zaméstnancl vyskytne v situaci, kdy mu byl udélen
nizsi vydélek nez zaméstnanec druhého pohlavi, a to za vykonani stejné prace i prace
stejné hodnoty, umoziiuje zdkonik prace poskozenému uplatnit u soudu ndrok na
vyrovnanf tohoto neopravnéného rozdilu, a to podle ustanoveni § 110 ZP. (epravo.cz,
2017, [online])

5.3 Sexualni obtézovani

Dalsi velmi nepfijemnou situaci, kterd se casto vyskytuje na pracovisti je sexual
harassment, neboli sexualni obtéZovani. Této formé psychického teroru bych rad ve
své praci vénoval vétsi ¢ast, a to zddvodu jeji zdvaznosti. Podle Upravy
antidiskriminacniho zdkona se sexudlni obtézovani povazuje za obtézovani, které ma
sexudlni povahu.

SexudlIniobtéZzovanije forma diskriminace na zdkladé pohlavi. kde pohlavi je faktorem,
kvQli kterému je obét obtéZovdna. Tato forma jedndni se mUze jevit verbalni,
neverbalni a fyzickou formou. Pfikladem verbdlni a neverbdlni mdize byt Sifeni
zprav/emaild se sexudlnim podtextem, obtéZovani sexudlnimi vtipy nebo navrhy.
Fyzickd podoba sexudliniho obtéZzovani nese napfiklad nevitané polibky &i doteky na
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vlastni osobu, v téch nejhorsich pripadech dochdzi ke znasilnéni nebo sexudlnimu
vydirdni. (Sime&kova, Jorddnova, 2015, st. 33-34)

Obtézovdni se rozdéluje na dvé skutkové podstaty koncepce. Prvni je forma
obtéZovani hostile environment, v jejichz podstaté dochdazi k snizeni dlstojnosti obéti
a vytvoreni negativnino prostfedi. VétSinou je hostile environment spojovan
s mobbingovym jednanim.

Druhd je quid pro quo, tedy nezddouci jedndni, které v doslovném prekladu znamend
,nNéco za néco". Jinymi slovy pachatel vynucuje po své obéti nezddouci jednani. Tato
koncepce je na pracovisti typickd pro bossing a spojuje se vétSinou se sexualnim
obt&Zovanim. (Chromy, 2012, st. 151-152)

Prikladem quid pro quo je poZadavek, kde obét strpi sexudlni jedndni pachatele pro
ziskani ¢i zachovani benefitld v zaméstnani.

Dalsi verzi, kterd se zacala objevovat v roce 2005 je ,sexting”. Jednd se o spojeni slov
,sex” a textovani”. Vychazi z rozesilani zprav elektronickou cestou, a to v podobé SMS
zprav, fotografii ¢i videl se sexudlnim podtextem. Sexting je nebezpecnou formou
chovani pro obét, jelikoz citlivy obsah v rukou Uto¢nika mu umozniuje obét vydirat.
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6 ANTIMOBBING A PREVENCE

Nyni se po predstaveni samotného mobbingu a clenéni pachateld zpUsobujicich
mobbingové jednani podivdme na rlznd stanoviska autor(, jak predchazet tomuto
problému a pfipadné jak se s nim vyporadat.

Pavel Berio (2015, st. 82-86) zminuje pojem antimobbing jako takzvany souboj
neetického jednani se ctihodnymi lidskymi vztahy, jinymi slovy je to boj o zachovani
lidskych hodnot a pravidel. V jeho vlastni a dlouholeté praxi v oblasti mobbingu a
antimobbingu vyclefuje ¢tyfi roviny a zdsady antimobbingu:

Rovina osobni — je zalozena na praci a komunikaci s klientem, pfipadné jeho rodinou,
prateli.

Zasada: ,Nezistavej se svymi problémy osamocen/a”(Bero, 2015, st. 82)

Hlavni mySlenkou této zasady je schopnost svéfit se se svymi problémy poradci,
navazat hlubsi kontakt a vzdjemnou dvéru.

Rovina instituciondInf — nese snahu klienta o lepsSi komunikaci se zaméstnavatelem
Zasada: ,Spojme sily a pak budeme tspésnéjsil”(Bero, 2015, st. 82)

Poradni sbor sestaveny antimobbingovymi odborniky, nebo byvalymi ob&tmi
mobbingového jednéani, které zvladly tento problém vytesit, iniciuji pfi vstupnim
rozhovoru s klientem. DOvodem je snaha o zefektivhéni samotného pracovniho
pohovoru a zaniku subjektivniho posuzovani situace, lze tedy pfi kolektivnim
posouzeni zjistit vice o osobnosti klienta, jeho sklonech, socidlnim chovani nebo zda
se nevyskytuji u néj znaky spojené s chovadnim mobbera.

Rovina vefejna — komunikuje pomoci sdileni na webovych strankdch a médii ve formé
informativniho podani

Zasada — ,Dejme o téchto problémech — i 0 sobé — védét!”(Bero, 2015, st. 83)
Pouzivd se v pripadé, kdy se nepodafilo nastolit rovnocenny dialog se
zameéstnavatelem. Zaméstnavatel nereaguje na podnéty a vyzvy poradniho sboru
nebo jeho jedndni neodpovida ,potfebdm demokratické spole&nosti”.

Rovina mezindrodni spolupréace

Zasada — ,Nejsme ostrov, ale kontinent/y! Neopakujme stejné chyby a zacinejme az
tam, kde jini skoncili byt neni snadné zjistit, kde to viastné je!”(Beno, 2015, st. 84)
Mezindrodni spoluprace mize mit podle Bena dramaticky vliv na problematiku
mobbingu. Spoleéné seminare a konference zvysi povédomi a nabidnou motivaci pro
detailnéjsi feSeni. International Assotiation on Workplace Bullying and Harassment
byla zalozena 2008 a kazdé dva roky pordda konferenci na téma nasili na pracovisti v
rznych zemich svéta, mezi jejichz cleny jsou nejvyznamnéjsi predstavitelé
antimobbingu z celého svéta.

Prevence z pohledu firmy je jednou z nejlepsich cest, jak mobbingu predejit. Kazda
firma ¢i organizace by méla mit na svém pracovisti smérnice a plan, jak pfi vyskytu
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nasili postupovat a jak dany problém vyresit. Firma by si také méla déat vice prace a
Usili pfi vybéru novych zaméstnancid. Nezbytné je, aby zaméstnanci byli informovani a
pouceni o tom, jak pfi vyskytu mobbingu na pracovisti jednat. Efektivnim zpClsobem
mdze byt odborné skoleni zaméstnancl na vztahy na pracovisti a freSeni konflikt(, ¢imz
by se zamezilo jejimu vzniku. Spravny vedouci pracovnik hraje v prevenci na pracovisti
jednu z nejddlezitéjsich roli. Slouzi jako reprezentativni ikona pro spravné chovani,
snazi se naslouchat podfizenym a tvofi pozitivni vazby mezi zamé&stnanci. Vedouci
pracovnik je zodpovédny za tvoreni zdravého pracovniho klimatu a méla by byt jeho
povinnost sledovat déni na pracovisti a zamezit pfilezitosti pro vyskyt mobbingu.
(Svobodov4, 2008, st. 88-90)

Prevence z pohledu jedince zacind jiz pfed nastupem do nového zaméstndani. Zde se
doporucuje faddné prostudovat pracovni smlouvu, ze které se da ¢astokrat vycist par
nesrovnalosti, napr. podivné formulace nebo zakazy. Dllezité je se spravné sezndmit
s pracovnim prostfedim a chodem firmy. Pro sprdvné zaclenéni do kolektivu se
doporucuje pozorné vnimat déj na pracovisti a snaha nevybocovat z pracovniho
kolektivu. (Svobodovd, 2008, st. 91)

Kdyz uz se mobbing na pracovisti d&je, doporucuje Wagnerova (a kol.,, 2011, st. 139) ve
své odborné knize nasledujici praktiky. Obét mobbingu by méla byt obezfetnéjsi v
rdmci svych pracovnich zdlezitosti. Doporucuje se zalohovat si vlastni pracovni
dokumenty a uchovévat je pod osobnim dohledem, bez moznosti pfistupu kohokoliv
jiného. V pripadé Sikany je dllezité, aby obét mapovala chovani agresora a vedla
detailnéjsi zaznamy o jeho jednani. Tato dokumentace mdze v budoucnu pomoci pfi
projedndvani s odbory nebo persondinimi Gtvary, v pfipadé, kdy se konflikt prohloubi.
Obét by v této situaci méla mit vzdy moznost pomoci jak ze strany organizace, tak i u
svého nadrizeného a ostatnich nadfizenych firmy, ¢i hledat podporu u svych kolegd.
Tyto slozky by mély nasledné poskytnout jakoukoliv podporu a pomoc obéti, do které
patfi sledovani a dokumentace chovani pachatele a ndsledné jeho obezndmeni se s
pracovnépravnimi souvislosti a konsekventy jeho pocinani.
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6.1 Pracovnépravni prostredky ochrany pred
diskriminaci

Pfi poruseni prav a povinnosti zaméstnance vyplyvajici z antidiskriminacniho zadkonu
se nabizi patfi¢né zalobni naroky k doméahani u soudu: (Chromy, 2012, st. 153)

e Upusténi od diskriminace — Zde je predpokladem negatorni zaloby zapoceti
diskriminace, jejiho trvani nebo opakovani toho diskriminacniho jednani.
Ukdzkou mUzZe byt organizacni zména na pracovisti, kterd zamezi dalsi vyskyt
obtézovani zaméstnance.

e Odstranénfnésledkl diskriminaéniho zdsahu — Pfi trvani nasledkl diskriminace,
kdy je potfeba kjejich odstranéni aktivni jednani zalovaného. Ukdzkou mUze
byt pfijeti zaméstnance na pracovni pozici, na kterou byl z diskriminacnich
ddvodi nepfijat.

e Pfimérené zadostiuc¢inéni — Zde je predpokladem, ze od diskriminace bylo
upusténo.

¢ Nahrada nemajetkové Gjmy v penézich — Tato moznost se nabizi v situaci, kdy
byla na zdkladé diskriminace ovlivnéna distojnost nebo dobrd povést osoby.
Vysi nahrady stanovi soud na zakladé jeji zavaznosti a vzniklé Gjmy.

6.2 Teambuilding jako forma prevence

Vyraz slova teambuilding nese formu rdznych druh( spolecnych aktivit, jejichz cilem
je zlepsit stdvajici vztahy mezi zaméstnanci a zaméstnavateli ve firmé. Spolecné
aktivity mohou zlepsit jak komunikaci mezi zaméstnanci, tak i darovat motivaci, kterd
se mize poté odrazit pozitivné na pracovni vykonnosti jedince a tymu.

Prachi Juneja ve své publikaci zminuje 4 dlleZité principy k lepsi pracovni vykonnosti,
které teambuilding maze prinést: (www.managementstudyguide.com, [online])

e Clenové tymu si musi mezi sebou d(ivéfovat

e Clenové tymu se musi mezi sebou dobfe znat

e Clenové tymu musi byt navzdjem kompatibilni

e Clenové tymu spoji sily a pracuji jako jeden celek p¥i fedeni spole&ného Gkolu

Tyto jednotlivé faktory mohou slouZit jako opora pfi udrzovania budovani vzajemnych
vztahU. Pojmy jako ddvéra, spolehlivost, oteviend komunikace i neformalni vztahy
mohou zkvalitnit atmosféru ve firmé a byt takzvanou ,imunitou” proti vyskytu
negativnich jevd.
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7 NEGATIVNI JEVY NA PRACOVISTI

7.1 Cile priizkumu a vyzkumné otazky

Cilem dotaznikového Setfeni je zjistit, zda a pfipadné v jaké mife se negativni jevy na
pracovistich vyskytuji, jaké panuji mezilidské vztahy mezi zaméstnanci a jak k této
problematice jednotlivi respondenti ¢i jejich nadfizeni pfistupuji. Z teoretické ¢asti
prace vyplynulo, Ze negativnich jevd se moiZe vyskytnout hned nékolik. Jejich
zavaznost je v kazdém pripadé alarmujici a vyskyt téchto jevd mize znacné ovlivnit
jak strukturu celé organizace, tak i kriticky zasahnout do zivota obéti a jeho blizkych.
Pro splnéni cile jsme si polozili nasledujici otazky.

e Vyzkumna otdzka 1
Jakd je atmosféra na pracovisti v jednotlivych sektorech
e Vyzkumn4 otdzka 2
Vyskytuji se na jednotlivych pracovistich negativni jevy a jaké je jejich
zastoupeni
e Vyzkumna otazka 3
Jak jsou tyto negativni jevy feSeny

7.2 Metodika prace

7.2.1 Soubor dat

Soubor tvofili lidé v pracovn&pravnim vztahu na Gzemf Ceské republiky. Respondenti
byli osloveni prostfednictvim médii — socidlni sité Facebook, kde byl sdilen odkaz na
dotaznikovy formuldr, jenz byl zpracovan skrze platformu ,Google Formulare". Dalsi
zplsob vybéru respondentl byl proveden metodou snéhové koule. Dotaznik vyplnilo
celkem 149 dotazovanych. Respondenti byli sezndmeni s ddvodem dotaznikového
Setfeni, zplsobu naklddani s poskytnutymiinformacemi a jeho hlavnim cilem. Rovnéz
byli dotazovani pouceni o tom, Ze dotaznik je anonymni a nevyzaduje zadné citlivé
osobni Udaje.

7.2.2 Metoda sbhéru dat - dotaznik

Dotaznik byl vytvoren formou online, obsahuje 23 otdzek, z nichz jsou 3 identifikacni.
Otdzky jsou vypracované v souladu s obsahem teoretické ¢asti a jsou zaméreny tak,
aby jejich vyhodnoceni splnilo cil prace. Otdzky dotazniku jsou zaméfeny na
mezilidské vztahy vztah( a na vyskyt negativnich jev( v jednotlivych sektorech.
Odpovédi u jednotlivych otdzek jsou odstupfiovdny na posuzovaci skale.
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7.2.3 Metoda vyhodnoceni dat

Pro tuto praci byla zvolena metoda statistickd. Cilem této metody je zjistit, v jakém
mnozstvi ¢i v jaké frekvenci se dany jev vyskytuje.

7.3 Respondenti

Z grafu ¢.1 vyplyva, Ze vétsina respondentl se pohybuje ve vékové kategorii do 25 let.
Druhou nejvyssi skupinu tvofi lidé od 26 do 40 let. Celkem 7 % lidi ze 149 respondent(
bylo starsich 40 let.

Kolik vam je let?
= 26-40

=41+
= Do 25

Graf & 1. vék respondentd, zdroj: viastni data

V otdzce ¢&islo 2. bylo cilem zjistit dobu, jak dlouho jsou respondenti ve svém Zivoté na
pozici zaméstnance. V porovnani svysledky predchozi otdzky lze oclekavat, ze
respondenti prevazné uvedli délku v zaméstnani do 5 let (74 %). Rovnomérné pak byly
zbylé v&kové kategorie. Udaje jsou uvedené v grafu & 2.

Jak dlouho jste ve svém zivoté zaméstnancem?

m 11 a vice
= 6-10 let

m Do 5 let

Graf & 2: délka praxe, zdroj: viastni data

Otazka ¢&islo 3 zkoumala rdizné, nejastéji se vyskytujici pracovni sektory v Ceské
republice. Dominantnim se stal sektor Skolstvi s poltem 23 % respondentd. Druhou
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nejvétsi skupinu tvofi kategorie ,Jiné" (53 %) do které spadaji sektory jako: marketing,
sport, divadlo, véda a vyzkum atd. Z ddvodu malého zastoupeni odpovédi byly tyto
jednotlivé odpovédi zafazeny do kategorie ,/iné". Finan¢ni (10 %), sektor zdravotnictvi
(9 %) a statni sektor pak 5 % respondentl. Graf &islo 3 obsahuje znazornéni
procentudlniho mnozstvi jednotlivych pracovnich sektor(.

V jakém pracovnim sektoru pracujete?

m Statni sektor

= Finanéni

= Zdravotnicky
Skolstvi

m Jiné

Graf & 3: pracovni sektory, ve kterém respondenti pracuji zdroj: viastni data
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Pro splnéni cild prace jsme se rozhodli srovndvat mezi sebou néasledujici sektory:
statni, finan&ni, zdravotnictvi, Skolstvi, do skupiny jiné jsou zafazeny ty, oblasti, které
nespadaji do predchozich skupin.

\é:::zr:tg?racovnlm S Absolutni ¢etnost

Statni sektor 8
Financni 14
Zdravotnictvi 14
Skolstvi 34
Jiné 79
Celkem 149

Tabulka ¢. 1 absolutni Cetnost pracovnich sektord, zdroj: viastni data

7.4 Analyza dat dle vyzkumnych otazek

Prvni vyzkumnda otdzka byla zamé&rfena na to, jakd panuje atmosféra na pracovisti
z hlediska jednotlivych sektorg.

Ndsledujici graf ¢islo 4 zndzorfiuje vztahy mezi zaméstnanci ve vybranych sektorech.
Témér vsechny sektory si se svymi kolegy udrzuji dobré vztahy. Pouze u sektoru financi
(14 %) a Skolstvi (6 %) si v nékterych pripadech respondenti s kolegy nerozumi.

80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

Rozumim si se svymi kolegy v praci?

71%

50% 50% 50% 50%
43% 43%
24%
14%
6%
0% 0%

Financni Statni sektor Skolstvi Zdravotnictvi

W Ano, ale ne se vsemi  m Ne, nerozumim Rozhodné ano Spise ne

Graf ¢ 4: vztah respondenta s kolegy na pracovisti zdroj: viastni data
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Respondenti si se svymi nadfizenymi nerozumi ve statnim sektoru (25 %), $kolstvi (21
%) a financi (7 %). Dobré vztahy pak udrzuji se svymi zaméstnavateli respondenti
pracujici ve zdravotnictvi (100 %). Udaje jsou zndzornény na grafu ¢islo 5.

Rozumim si se svym nadfizenym?

0,
80% 71%

70% 64%
60% o0, 53%
0
50%
40%
29% 29%
30% ° 25% 25% 26% °
20% .
, 9% 12%
10% 7%
0% 0% . 0% 0%
0% |

Financni Statni sektor Skolstvi Zdravotnictvi

HAno M Ne, nerozumim M Rozhodné ano Spise ne
Graf ¢ 5: vztah respondenta se svym nadrfizenym, zdroj: vlastni data

Graf ¢islo 6 sleduje, zda funguje mezi zamé&stnanci tymové prace. Ve zdravotnictvi se
v 86 % pfipadech respondenti shoduji, ze tymova prace existuje mezi zaméstnanci.
Zaméstnanci pracujici ve stadtnim sektoru pak celkem v 75 % situaci. Skolstvi pak
vykazuje celkem 15 % odpovédi ohledné nefungovani tymové prace. Graf ¢islo 6.

Funguje mezi zaméstnanci tymova prace?

90% 86%
80% 75%
70%
60% >7% 56%
50%
o 36%
40% ) 20%
30% 25%
20% 15% 14%
7%
- 1B
0% |
Financni Statni sektor Skolstvi Zdravotnictvi

mNe mAno mNemohu posoudit

Graf & 6: stav tymové préce mezi zaméstnanci, zdroj: viastni data
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V sektoru financi celkem 64 % respondentl netravi ¢as se svymi kolegy mimo pracovni
dobu. Nejvice naopak statni sektor (75 %), poté sektor $kolstvi (59 %) a sektor
zdravotnictvi (50 %). Graf ¢. 7.

Travite ¢as s pracovnim tymem i mimo pracovni

dobu?
60%
50%

50%
40% 36% 35%

29% 29% 29% 29%
30% 25% 25% 24%

21% 21% 21% 21%
20%
10% 7%
O
0%
Financni Statni sektor Skolstvi Zdravotnictvi
EAno MAnNo, alezfidka m Netravim vibec Spise ne

Graf & 7: cas trdveny se svymi zaméstnanci mimo pracovni dobu, zdroj: viastni data

Nejvice pozitivni atmosféru na pracovisti vykazuje sektor zdravotnictvi (78 %) a $kolstvi
(78 %). Negativni atmosféra se pak tykd sektoru financi (7 %) a $kolstvi (18 %). Udaje
jsou znazornény na grafu ¢. 8.

Jaka je na pracovisti atmosféra?

809
& 71%
70%
60% 57%
50%
50%
38% 38%

40%
21% 21%

30% 25%
0,
20% 14% 15%15% 8%
10% 7% 7% .
T E3 0% || 0% z 0% || 0%
0%

Financni Statni sektor Skolstvi Zdravotnictvi

mDobrda mNegativni m Neutrdni Pochmdrna m Velmi pozitivni

Graf & 8: atmosféra na pracovisti zdroj: viastni data
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Udaje otdzky ohledn& pofddani teambuildingovych aktivit ze strany nadfizeného
v jednotlivych sektorech. Jednou mési¢né nadrizeny pordda teambuildingové udalosti
ve zdravotnictvi (14 %), statnim sektoru (13 %) a Skolstvi (3 %). Jednou za pllrok pak ve
financnim (36 %), statnim (13 %), $kolstvi (41 %) a zdravotnictvi (36 %). Pouze jednou
za rok pak ve finanénim sektoru (14 %), Skolstvi (21 %) a zdravotnictvi (29 %).
Respondenti, ktefi zvoliliodpovéd, kdy nadfizeny tyto aktivity nepordda se pak objevuji
ve finanénim sektoru (50 %), $kolstvi (35 %), zdravotnictvi (21 %) a nejvice ve statnim
sektoru (75 %). Udaje jsou zndzorn&ny na grafu ¢islo 9.
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Financni Statni sektor Skolstvi Zdravotnictvi
mJednou za mésic  mJednou za pulrok  mJednou za rok Neporada

Graf ¢ 9: teambuildingové uddédlosti organizované zaméstnavatelem, zdroj: viastni data

132



Druhd vyzkumna otazka sleduje, zda se vyskytuji na jednotlivych pracovistich
negativnf jevy a jaké je jejich zastoupeni.

S konflikty na pracovisti se nejvice setkdva sektor statni (76 %), poté Skolstvi (71 %).
Nejmensi C¢etnost vykazuji sektory zdravotnictvi (28 %) a financi (35 %). Odpovédi
respondentl jsou uvedeny na grafu ¢islo 10.

Setkavate se na pracovisti s konflikty?
80%
71%

70% 64% 63%

60%
50%
40%
30%
21%
20% 14%
10%
0%
0

59%

29%
25%
0, 0,
12% 14% 14%

13%

Financni Statni sektor Skolstvi Zdravotnictvi

X

W Ano, ale mélokdy  m Ano, velmi ¢asto  m SpiSe ne Nesetkavam

Graf & 10: vyskyt konfliktid mezi zaméstnanci, zdroj: viastni data
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Otédzka cislo 11 sleduje frekvenci vyskytu konfliktl v zaméstnani. Jak Ize na grafu ¢islo
11 zpozorovat, jednou tydné se s konflikty na pracovisti setkdvaji zaméstnanci
pracujici ve finanénim sektoru (29 %) a Skolstvi (26 %). Alespon jednou mési¢né pak
v sektoru finanénim ve 14 % pripad(, ve statnim sektoru je to 75 % situaci, Skolstvf
celkem 24 % a zdravotnictvi 29 %. Kazdy den se potykd s konflikty sektor finanéni (14
%), $kolstvi (6 %) a zdravotnictvi (14 %). Méné, nez jednou mési¢né se pak ve 43 %
situaci setkdvaji zaméstnanci finan&niho sektoru (43 %), statniho (13 %), Skolstvi (41 %)
a zdravotnictvi (57 %).

Jak Casto se setkavate s konflikty na pracovisti?
80% 75%
70%
60% 57%
50% 43% 44%
40%
0% 29% 259, 26% .5, 29%
20% 14%14% 14%
10% I I 6%
- I I 0% 0% 0% 0% | 0% 0% I 0%
Finanéni Statni sektor Skolstvi Zdravotnictvi

m1ltydné m1vmeésici mDennodenné Méné casto  m Nikdy
Graf & 11: frekvence konfliktd na pracovist] zdroj: viastni data

Charakter konfliktd je vsektoru financi 86 % pripadl pracovni. Osobni charakter
konfliktl se nejvice objevuje ve Skolstvi (32 %). Graf ¢islo 12.

Jaky charakter mivaji konflikty?
90% 86%
80% 75% 79%
70%
60%
50%

40% 32%
21%

30% 25%
20% 14%
0,
0%

Financni Statni sektor Skolstvi Zdravotnictvi

68%
0%

m Konflikty se nevyskytuji na mém pracovisti m Osobni charakter (Utoky na osobu)

W Pracovni charakter (Kritika prace)

Graf ¢ 12: zndzorriujici charakter konfliktd, zdroj: viastni data
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V otdzce tykajici se vyskytu jedinc( ¢i skupin osob vytvarejici konflikty na pracovisti se
v 63 % vyskytuje jedinec, v 15 % skupinka osob, a to v sektoru Skolstvi. V sektoru financi
celkem 64 % respondentl odpovédélo, Ze se na jejich pracovisti nevyskytuje osoba Ci

s s

skupina osob tvorici konflikty. Graf ¢islo 13.

7 s

Existuje na pracovisti nékdo kdo vytvari konflikty?

70% 64% 63%
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50% 50%
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40% 35% 36%
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- l . l l
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Financni Statni sektor Skolstvi Zdravotnictvi

mNe m®AnNo,jednotlivec m Ano, skupinka

Graf ¢ 13: osoby vytvarejici konflikty, zdroj: viastni data
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V grafu ¢islo 14 bylo zpracovano porovndni vyskytu negativniho jedndani v sektorech.
Obéti agresivniho jedndni a bossing mély nejvyssi zastoupeni ve Skolstvi.
S mobbingem se pak respondenti nejvice potykali ve zdravotnictvi, Skolstvi a statnim
sektoru. Staffing a sexudlni obtézovani se pak vyskytuje pouze statnim sektoru.

Obét nékterého z negativnich jevli v porovnanis
vybranymi pracovnimi sektory

Statni sektor
Financni
Skolstvi

Zdravotnictvi

o
= H I
N
w
IN
wn
o))

m Staffing  ® Sexudlni obtéZovani Diskriminace  ® Mobbing mBossing M Agresivni chovani

Graf ¢ 14: obéti negativnich jednani' v jednotlivych sektorech, zdroj: viastni data

Nejvice se ve skolstvi stali svédky agresivniho jedndani, bossingu a staffingu. Mobbing
ma opét nejvyssi zastoupeni ve skolstvi a zdravotnictvi sektoru. Sexualni obtéZzovani
se tentokrdt objevuje ve finan&m sektoru, stdtnim a gkolstvi. Udaje jsou uvedeny
v grafu ¢islo 15.

Svédék nékterého z negativnich jevli v porovnanis
vybranymi pracovnimi sektory

Statni sektor
Financni
Skolstvi

Zdravotnictvi

P

m Staffing M Sexuadlni obtéZovani Diskriminace  m Mobbing mBossing m Agresivni chovani

Graf ¢, 15: svédci negativnich jevid na pracovisti mezi sektory, zdroj: viastni data
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v

Tretl vyzkumna otdzka zjistuje, jak jsou tyto negativni jevy v jednotlivych sektorech

v _ v

feseny

Graf Cislo 16 sleduje otdzku, zda se respondent v minulosti podélil o své osobni
problémy s kolegy i se svym nadfizenym. Ve finanénim sektoru zvolili respondenti
v 64 % pripadd odpoveéd, kdy se nesvéfili. Spolupracovniklim se ve statnim sektoru
své&fili nejvice (50 %) a také koleglm i nadfizenému (38 %). Ve zdravotnictvi pak 7 %
respondentl pouze nadfizenému.

Svéfil jste se nékdy se svymi problémy koleglm i

nadfizenému?
70% 64%
57%
0,
60% 50%
50%
40% 38% 38% o
0
30% 21% 21% 21%
20% 14% 13% 14% y
7%
0,
b o i o% o% I -
0%
Financni Statni sektor Skolstvi Zdravotnictvi
M Ano, svéril jsem se kolegovi (koleglim) M Ano, svéfil jsem se nadfizenému

M Ano, svéril jsem se nadfizenému i kolegovi (koleglim) m Ne, nesvéril jsem se ani jednomu z uvedenych

Graf ¢ 16: reakce respondenta, zda se svélil se svymi problému kolegim ci
nadfizenému, zdroj: viastni data
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Nadfizeny informoval své zaméstnance, jak se zachovat pfi vyskytu negativnich jevd
nejvice ve finanénim sektoru (43 %) a zdravotnictvi (36 %). Méné pak ve Skolstvi (26 %)
a statnim sektoru (25 %). Graf &¢islo 17.

Informoval vas zaméstnavatel, jak se pfi vyskytu
néjakého z negativnich jeva zachovat? (napfiklad
pomoci 5koleni)

80% 75% 74%
70% 64%
60% 57%
(]
50% 43%
40% 36%
30% 25% 26%
20%
10%
0%
Financni Statni sektor Skolstvi Zdravotnictvi
H Ne mAno

Graf & 17:instrukce od nadrizeného, jak se zachovat pfi vyskytu negativnich jevid zdroj:
viastni data

Vice pozornosti ze strany zaméstnavatele ohledné prevence a moznostech feSeni
konfliktd by nejvice uvitali respondenti pracujici ve $kolstvi (76 %). Nejméné pak
zaméstnanci zdravotnictvi (43 %). Udaje jsou zndzorn&ny na grafu ¢islo 18.

Uvitali byste, kdyby se ze strany zaméstnavatele
dostavalo vice pozornosti ohledné prevence a
moznostech feseni konflikti?

100%

0,
80% 71% 76%
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N . .
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Financni Statni sektor Skolstvi Zdravotnictvi

X
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Graf ¢. 18: pozornost ze strany zaméstnavatele pri reseni konfliktd, zdroj: viastni data
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Zaméstnanci Skolstvi by se nejcastéji obratili na své zaméstnance i kolegy pfi vyskytu
negativnich jevd na jejich osobu (32 %). Stejné by reagovali i v sektoru zdravotnictvi
(29 %) a statnim sektoru (50 %). Respondenti finan¢niho sektoru volili nejvice variantu
obraceni se pouze na kolegy (29 %). Moznost obrétit se na nékoho jiného by ve 3 %
pfipadd vyuZili pouze zameéstnanci Skolstvi. Vysledky respondentd jsou uvedeny
v grafu ¢islo 19.

Jak byste se zachoval(a), kdybyste se stal(a) obé&ti
néjakého z negativnich jevi

14%
Beti . . 15%
Resil bych problém na vlastni pést -13% (4
14%
Obratil bych se na zaméstnavatele 13% °
14%
29% .
Obratil bych se na zaméstanavatele i kolegy 32% 50%
21%
2
Obratil bych se na kolegy °25%
29%
. 14%
Neudélal bych nic (Nechal bych si to pro sebe) O-% 6%
I 21%
bratil bych Zadnéh denych, al ékoh 0%
Neobratil bych se na Zadného z uvedenych, ale na nékoho ™39,
jiného 0%
0%
0% 10% 20% 30% 40% 50%

Zdravotnictvi mSkolstvi m Statni sektor ® Finanéni

Graf ¢ 19: jak by se respondent zachoval, kdyby se stal obéti negativniho jednani,
zdroj: viastni data
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Respondenti zdravotnictvi, ktefi by se potencidlné stali svédky nékterého z negativnich
jevy, by se opét nejcastéji obratili na zaméstnavatele i kolegy (43 %). Stejnou odpovéd
jako u zdravotnictvi volili zamé&stnanci statniho sektoru (63 %). Tentokrat finanénfi
sektor zaznamendva nejvice odpovédi u mozZnosti obratit se na svého zaméstnavatele
(29 %). Zaméstnanci Skolstvi by ve 32 % pfipadl resili problém na vlastni pést a se
stejnou Cetnosti by se obratili na zaméstnavatele i kolegy. Graf &. 20.

Jak byste se zachoval(a), kdybyste se stal(a) svédkem
néjakého z negativnich jevi

. 29% 0
Resil bych problém na vlastni pést 13% 32%
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Graf ¢. 20: jak by se respondent zachoval, kdyby se dozvedél o vyskytu nékterého z
negativnich jevd na pracovisti zdroj: viastni data
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Dle grafu cislo 21 by respondenti stadtniho sektoru uvitali vice pozornosti u tématu
negativnich jevd (88 %). Nejméné pak ve $kolstvi (21 %) a finan¢nim sektoru (21 %).

Uvitali byste, aby se dané problematice vénovalo vice

pozornosti?
100%
88% 86%
79% 79% °
80%
60%
40%
21% 21%
20% 13% 14%
0%
Financni Statni sektor Skolstvi Zdravotnictvi
H Ne ®mAno

Graf & 21: respondenti, zda by uvitali vice pozornosti o dané problematice zdroj:
viastni data

PFi vyskytu negativnich jev( reagoval nadfizeny na $ikanu nejvice ve zdravotnictvi (43
%). Ve srovnani pak nejméné v sektoru financi (13 %). Sektor Skolstvi pak ve 28 %
pripadu a statni sektor 20 %. Vysledky jsou uvedeny v grafu &islo 22.

Resil vas nadfizeny né&jak néktery z typ( Sikany?
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Graf ¢ 22: znazorriujici reakci respondentd na otazku, zda nadrizeny vénoval
nékterému z typd Stkany pozornost, zdroj: viastni data
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V situacich, kdy nadfizeny reagoval na néktery znegativnich jev(l na pracovisti,
respondenti zvolili nejvice odpovéd ,Nefesil tuto zdlezitost”, a to v sektorech financi
(50 %), statnim (60 %), $kolstvi (61 %) a zdravotnictvi (57 %). Nadfizeny upozornil aktéra
a seznamil ho s dUsledky jednani nejvice ve zdravotnictvi (43 %). V statnim sektoru pak
ukondil s aktérem pracovnéprdvni vztah v 40 %. Ve Skolstvi pak nadfizeny podpofil
obét a udélil aktérovi sankce (17 %). Respondenti z uvedenych sektorl nezvolili
odpovéd, kdy zaméstnavatel nahlasil tuto zaleZitost patficnym slozkdm kjejimu
prodetieni. Udaje jsou zvefejnény v grafu ¢islo 23.

Jak vas nadfizeny fesil néktery z typu Sikany?
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Graf ¢. 23: zpdsob, jak nadrizeny resil néktery z typd sikany, zdroj: viastni prace
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8 VYHODNOCENI VYZKUMNYCH OTAZEK

Pro spinéni hlavniho cile praktické ¢asti bylo zapotrebi zodpovédét tfi stanovené
vyzkumné otdzky. Dotaznikovym Setfenim se zjiStovalo, jakd panuje mezi zaméstnanci
atmosféra, poté, zda se vyskytuji na pracovisti respondenta negativni jevy a posledni
otdzkou bylo Setreni, jak se tyto jevy pfi jejim vyskytu resi.

1) Jaka je atmosféra na pracovisti v jednotlivych sektorech

Hlavnim smyslem prvni vyzkumné otadzky bylo zjistit, jaké vztahy udrzuji respondenti
se svymi spoluzaméstnanci a nadfizenymi. Cilem bylo i zjisténi, jestli spolu
zameéstnanci trdvi ¢as i mimo pracovni dobu ¢&i zda pro né nadfizeny organizuje
pravidelné teambuildingové aktivity. Jak zteorie vyplyva, pro prevenci vyskytu
negativnich jevd na pracovisti je dlleZité udrzovat mezi zaméstnanci a zaméstnavateli
dobré vztahy. K posileni téchto vztah( jsou teambuildingové udalosti jednou z velmi
ucinnych metod, které nejen mohou pomoci pfi zvyseni pracovni moralky, ale také
k uvolnéni napéti, které se v pracovnim prostredi mdze vyskytovat.

Srovnanf vybranych sektorl u prvni vyzkumné otdzky
e Vztahy a atmosféra v pracovnich sektorech

Ze Ctvrté polozky dotaznikového Setfeni vyplyva, ze témér vsichni respondenti
z rznych pracovnich sektor( udrZuji se svymi kolegy dobré vztahy. Patéd polozka pak
znadi, Ze s nadfizenym si v poméru se spolupracovniky rozumi respondenti o trochu
méné. DOvodem mUze byt organizadni struktura firmy a také zachovani autority vici
vyse postavenému pracovnikovi. PoloZzka Sest také potvrzuje, ze tymové prace
v jednotlivych sektorech funguji, kdyz si zamé&stnanci mezi sebou rozumi. Pfikladem
mUze byt sektor zdravotnictvi, kde byla v porovnani sostatnimi sektory nejvétsi
¢etnost pozitivnich vztahl mezi zaméstnanci a také tymové prace. Nejhorsi atmosféra
na pracovisti se vyskytuje v sektoru Skolstvi. Nejlepsi pracovni atmosféra pak v sektoru
financnim a statnim.

e Teambuilding
Pro své zaméstnance nadfizeny alespon jednou do roka organizuje teambuildingové
aktivity v sektoru finan¢nim (50 %), Skolstvi (65 %) a zdravotnictvi (79 %). Nejh(fe je na
tom sektor statni, ktery u 75 % respondent( teambuilding neporada.
Na z&kladé odpovédi respondentd lze vyvodit zaveér, Ze vétsina dotazovanych maji

pozitivni klima na pracovisti a také udrzuji dobré vztahy na pracovisti jak mezi
zaméstnanci, tak i se svymi nadfizenymi. Teambuildingové aktivity, které jsou velmi
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ddlezité pro zpestfeni komunikace a budovani vzdjemnych vztah( se dafi ve vétsiné
pfipadld organizovat v sektorech organizovat.

U prvni vyzkumné otdzky vykazuje sektor zdravotnictvi nejlepsi vysledky tykajicich se
vztahU se spolupracovniky a atmosféry na pracovisti v porovnani s ostatnimi sektory.
Nejv&tSi mira tymové spoluprace se vyskytuje také ve zdravotnictvi. Vtomto sektoru
se zvySenou spolupraci da poditat na rozdil od sektoru Skolstvi, kde to neni az tak
potfeba. Zaméstnanci ostatnich sektorl se pak u otdzek odliSuji s mensimi rozdily.
Nejvétsi rozdil je u statnfho sektoru v otdzce pravidelnych teambuildingd, kde jsou

v v

2) Vyskytuji se na jednotlivych pracovistich negativni jevy a jaké je jejich
zastoupenf

Cilem druhé vyzkumné otédzky bylo zjistit, zda se vyskytuje néktery z negativnich jevd
na pracovisti respondenta. Dllezitym zjisténim je také vyskyt konflikt{, od kterych se
negativni jevy vyviji. Otdzka sleduje, jakou povahu mivaji konflikty, zda a vjakém
meéritku se vyskytuji. Dalsim c¢ldnkem jsou zkuSenosti respondentl s negativnim
jedndnim na pracovisti, a to bud v roli obéti tohoto jedndni nebo z pozice svédka.
Ktomuto porovnani slouzi také identifikadni otdzka, vjakém pracovnim sektoru
jednotlivi dotazovani pracuji.

Srovnanf{ sektord u druhé vyzkumné otazky
o Konflikty v sektorech

Otdzky 10 az 13 se zabyvaji vyskytem, charakterem a frekvenci vyskytu konfliktd na
pracovisti respondenta. Kazdy zjednotlivych sektord se setkdva s konflikty na
pracovisti, pouze v rozliSné mire. Nejvétsi konfliktovost se vyskytuje ve stdtnim sektoru
(76 %). Nejmensi pak ve zdravotnictvi (28 %). Vdechny pracovni sektory kromé
zdravotnického, se ve vice nez 50 % pripadl potykaji s konflikty na pracovisti alespon
jednou za mésic. Konflikty v sektorech mivaji spiSe pracovni charakter, pficemz ty,
které maji charakter osobni, se nejvice vyskytuji ve Skolstvi (32 %) a nejméné ve
financnim sektoru (14 %). Ddvodem mohou byt odliné ndzory na feseni pracovnich
Ukond, které poté vytvari spory mezi zaméstnanci.

e Vyskyt negativnich jev( v sektorech

Polozky 14 a 15 dotaznikového Setreni zjisStuji, zda se respondent setkal s nékterymi
z negativnich jeva. Nejvétsi vyskyt negativnich jevl je ve $kolnim sektoru (38) poté ve
statnim (23), zdravotnickém (17) a nejméné ve finanénim (15), a to z pozice obéti i
svédka tohoto jedndni. Mobbing, bossing a agresivni chovani mélo nejvétsi zastoupeni
mezi odpovédmi. Jedna se tak o nejvice se vyskytujici formy nasili mezi dotazovanymi.
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Z odpovedi respondentd mdZeme usoudit, Ze mobbing je jednou znejvice se
vyskytujici formou Sikany na pracovisti. Mezi respondenty, jenz se setkali
s mobbingem, se nejvice fadi zaméstnanci pracujici ve zdravotnictvi a Skolstvi.
Zacinajici a ¢asté konflikty jakéhokoliv charakteru mohou v kone¢ném dlsledku vyUstit
v nepfijemnou situaci, jako je néktery z negativnich jev(. Nenf ani prekvapenim, Ze
druhou nej¢astéjsi formou Sikany je bossing, kterd méa nejvétsi vyskyt ve Skolstvi a
financnictvi. DOvod( vyskytu bossingu mUze byt nespocet. Vime, Ze strach z autority Ci
strach ze ztradty zaméstnani mohou byt aspekty, které aktérovi Sikany dodavaji silu
takto nadale jednat.

3) Jakjsou tyto negativni jevy feSeny

Treti a zaroven posledni vyzkumnd otdzka zkouma zpUsoby feseni jev( pfi jejich
vyskytu, a to jak ze strany respondentd, tak i jejich nadfizenych. Dalsi ¢ast zkouma
osobni postoj dotazovanych na téma Sikany a postoj nadfizeného, zda svym
zaméstnancOm poskytl dostatek informaci, jak se v patficnych situacich spravné
zachovat. Pro objektivni Setfeni se u vybranych polozek dotazniku nadale Setfi pouze
s respondenty, jenz se s Sikanou v minulosti setkali.

Srovnanf sektor( u tfeti vyzkumné otazky
e DU(véra mezi zaméstnanci na pracovisti

Zajimavym zjisténim je fakt, Ze se vice nez polovina zaméstnanc( statniho sektoru
svéfilo se svymi problémy alesponi jednomu ze spolupracovniki (88 %). Ostatni
sektory jsou na tom ve srovnani hdre. Ve financnictvi se 64 % zaméstnanc{ nesvéfilo
s problémy ani jednomu zuvedenych. Svéfit se se svymi osobnimi zalezitostmi
nékomu na pracovisti buduje dlvéru mezi lidmi a upevnuje vzajemny vztah.

e Postoj zaméstnancl a zaméstnavatele k negativnim jevim

Zaméstnavatel ve financnim sektoru informoval své zaméstnance ve 43 % pripad(, jak
se pri vyskytu nékterého z negativnich jevl zachovat. Hodnoty u statniho sektoru (25
%) a Skolstvi (26 %) jsou v této sledované otdzce nejnizsi. Tento vysledek maze Uzce
souviset s vétsim vyskytem nékterého z typ( Sikany, pricemz zaméstnanci, ktefi nejsou
podrobné s podobou a prlibéhem negativniho jednadni sezndmeni zvysuji riziko jeho
vyskytu a ndsledné evaluace. Tentokrat v otdzce, zda by respondenti uvitali, kdyby se
ze strany zaméstnavatele dostdvalo vice pozornosti ohledné prevence a moznostech
feseni konfliktu, bylo nejvice odpovédi v pripadé uvitdni této mozZnosti v sektoru
Skolstvi (76 %). Nejméné pak ve zdravotnictvi (57 %). Vé&tdina respondentd
z jednotlivych sektord se pfi otdzce cislo 19 a 20 shodlo na odpovédi, Ze by se pfi
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vyskytu nékterého z negativnich jev( obratili na své zaméstnavatele i kolegy. Pouze
sektor finan¢ni volil nejvice variantu obratit se pouze na kolegy (29 %). Podobné
cetnosti u jednotlivych sektorl se vyskytly v otdzce, zda by respondenti uvitali vice
pozornosti vdané problematice.

e Redeninegativnich jevd ze strany nadfizeného

Nadfizeny fesil pfi vyskytu nékterého z typl Sikany nejvice v sektoru zdravotnictvi (43
%). Nejméné pak v sektoru finanénim (13 %). Lhostejnost nebo neinformovanost o
podobném déni na pracovisti ze strany nadfizeného mdze mit kritické dopady na
moréalku celého pracovniho kolektivu. Posledni polozka dotazniku sleduje reakci
nadrizeného v pripadech, kdy vénoval pozornost nékterému z typd Sikany. Nej¢astéji
ve zdravotnictvi (43 %) reagoval zaméstnavatel tak, ze upozornil aktéra a sezndmil ho
s moznymi dUsledky. Tento scénadf mizeme brat jako jeden z nejadekvatnéjsich. Obét
ziskd pocit bezpedi a aktér dostane prostor napravit své jednani, to vSe bez zdsadnich
zmén na chodu firmy. Pfipad, kdy ukoncil s aktérem pracovnépravni vztah se vztahuje
nejvice na sektor statni (40 %). V sektoru statnim bude pravdépodobné mensi
tolerance vic¢i nékterému z negativnich jednani. Ve gkolstvi (18 %) fesil situaci tak, ze
podpofil obét a udélil aktérovi sankce. V pfipadé ukonceni pracovnéprdvniho vztahu
se jednd o nejefektivnéjsi feseni. Zamezi se timto obav z opakovaného jedndni a
dochazi k posileni autority na pozici nadfizeného. Udéleni sankci mdze byt také
ucinnou taktikou, jak aktéra odvratit od tohoto jednani. Vtomto pripadé je to silné
subjektivni rozhodnuti. Zalezi, jestli je pro aktéra penézitd sankce dostatecdny trest, aby
od svého jednani upustil. Respondenti vybranych sektorl nejvice volili odpovéd, kdy
nadfizeny neresil tuto zalezitost.

Z vysledkd Ize usoudit, Ze téma negativni jevy na pracovisti neni vétsiné lidi lhostejna.
Majorita zaméstnancl si preje, aby se dané problematice vénovalo vice pozornosti, a
to jak ze stran zaméstnavatele, tak i vSeobecné. Na zdkladé odpovédi Ize vyvodit, ze
postoj respondentl pfi mozném vyskytu nékterého z negativnich jevld je Ccisté
individudlni. Zalezi zde na mnoho faktor(. Jednim z nich mohou byt vztahy mezi
zaméstnanci a zamé&stnavateli, dalsim napfiklad psychickd stranka jednotlivce.

8.1 Navrh opatieni

Poslednim cilem této bakaldrské prace je na zakladé vyhodnocenych vysledk(
dotaznikového Setfeni a zodpovézeni vyzkumnych otdzek navrhnout opatreni, které
by mohly napomoci keliminaci pripadnych negativnich jevd na pracovisti
v jednotlivych sektorech.

Na zacatek je tfeba zminit, Ze stanovit konstruktivni a efektivni opatfeni bez podrobné

znalosti dané situace je prakticky nemozné. Jak jsme zjistili z teoretické ¢asti, faktord,
které mohou ovlivnit toto jedndni existuje mnoho. M0ze se jednat o fyzickou i
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psychickou stranku, a to bud obéti nebo aktéra. Dale jsou velmi dullezité
interpersonalni vazby na pracovisti, jak mezi zamé&stnanci, tak i mezi zamé&stnavateli.
Viiv m@ze mit také vék nebo odliSnost jedince, jako je rasa, ndbozenstvi a dalsi
diference. Vysledky vyzkumu ndm poukéazaly, Ze i pfes slozitost problematiky lze
vyvodit doporuceni ke zlepSeni, které mohou vést kzmenseni pravdépodobnosti
vyskytu negativnich jevd.

e Vztahy

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze si vétSina zaméstnancl z pracovnich sektor(
rozumi se svymi kolegy a nadfizenymi. Otdzka cislo 7 ale poukdzala na fakt, ze ve
zdravotnictvi, kde je mobbing jednim z nejrozsitenéjsich negativnich jev(, se celkem
50 % dotazovanych s kolegy spise ¢i vibec mimo pracovni dobu nestyka. V této situaci
mUze zaplsobit zvySend iniciativa jedince pro prohlubeni vzajemnych vztahl mezi
kolegy a slouzit jako prostfedek ke zlepseni pfipadné vypjaté situace. Otevrend
komunikace se v konfliktu stava takzvanym zdchrannym modulem. Pokud neni zndmo,
jaké ma konflikt pficiny, je nejlepsi se k tématu dostat co nejdfive, aby se zamezilo jeho
pomalému stupriovani.

e Teambuilding

Dalsi cesta k upevnovani vztah( je teambuilding. V 75 % pfipadd statniho sektoru
nadfizeny neorganizuje teambuildingové uddlosti pro své zaméstnance. Ve stadtnim
sektoru se také objevuje nejvy$si konfliktnost (76 %). Tento pfistup zamé&stnavatele
mdze mit velky vliv na atmosféru pracovisté. Jak bylo jiz feceno, spole¢né udalosti
mohou byt pilifem k budovani vzdjemnych vztahd, které se pak odrdzi na moralce
firmy i jeji kultufe. Cast&j$i teambuildingové aktivity prinesou spise vice uZitku nez
Skody. Jelikoz je statni sektor druhy nejvyssi v poctu vyskytu negativnich jevd toho

Vv

vyzkumu, m@zou zde ¢astéjsi teambuildingové aktivity byt freSenim.
e Negativnijevy

V pfipadé zaméstnancl, jenZ se setkali snegativnimi jevy se nabizi nasledujici
doporuceni. V kazdé situaci je dUlezité co nejrychleji jednat. At uz se jednd o mobbing,
bossing ¢i dalsi typy Sikany, svéfit se s danym problémem je zdkladem k jeho feseni.
Pomoci miZe jak nékdo z koleg(, tak i nadfizeny ¢i persondini Utvar, ktery navrhne
feseni dané problematiky a zamezi dalsimu priibéhu tohoto jednani. V pripadech, kdy
tyto slozky nejsou kdispozici nebo Sikana probihd ze strany zaméstnavatele, je
nejlepsSim feSenim ze zaméstnani odejit. Zalezi vzdy na zdvaznosti a posouzeni
zainteresovanych osob, jaké moznosti se vdané situace nabizi a kdy uz pouha
domluva nestadi a je tfeba jednat dlraznéji.
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e DUvéra mezi zaméstnanci

Zajimavym zjisténim bylo, Ze se celkem 57 % zaméstnancd zdravotnictvi se nesvéfilo
se svymi problémy koleglm ¢i nadfizenému, a to i ve spojitosti, kdy udrzuji pozitivni
vztahy se svymi kolegy i nadfizenymi. Podobné tomu bylo tak ve finanénim sektoru,
kde na par vyjimek jsou vztahy mezi kolegy a zaméstnanci pozitivni, se 64 %
respondentld nesvérilo se svymi problémy. V ndvaznosti na dobré vztahy a nizkou miru
konfliktnosti na danych pracovistich zdravotnictvi a financ¢nictvi, m@Ze byt snaha o
lepsi komunikaci s kolegy a nadfizenymi jednim z typd fesent.

e Informovanost zaméstnancd

Zasadni mize byt také vétsiinformovanost zaméstnanc(, jak se zachovat pfi vyskytu
negativnich jevl na pracovisti. Vsektorech statnich a Skolstvi, kde je mira
informovanosti ze strany nadfizeného nejmensi a vyskyt konflikt( i negativnich jevi
nejvyssi, mdze byt napriklad Skoleni svych zaméstnancd na danou problematiku
uc¢innou metodou vedouci ke snizeni téchto jev(. Informovanost zaméstnanc( je
ddlezitd, mdze pomoci fesit konflikty promptné a efektivné bez vaznych ddsledkd.

e Redeninegativnich jevd ze strany nadfizeného

Kritickou ¢asti dotaznikového Setfeni byly vysledky ohledné pozornosti nadfizeného
pfi vyskytu negativnich jevid. Ve vSech sektorech, vice nez 50 % odpovéd zaméstnanc(l
zminilo, ze jejich nadfizeny nefesil zadnym zplsobem néktery z typl Sikany pfi jejim
vyskytu. Zde se potvrzuje fakt, Ze zaméstnavatel je zodpovédny za stav situace na
pracovisti mezi zamé&stnanci a mélo by byt vjeho osobnim i firemnim zajmu, aby ze
své vlastni iniciativy byl oporou pro vSechny své zaméstnance a pfipadné zamezil
vyskytu nékterého ztypd Sikany. Vagni pfistup zaméstnavatele nepatrné poskodi
ddvéru zaméstnance a tyto malinké nepozornosti se pak odrdzi na identité
spolecnosti. Ve vSech pfipadech by vétsi pozornost nadfizeného mohla byt efektivnim
resenim pfi eliminaci konfliktl a negativnich jev( ve vsech pracovnich sektorech.

Zavérem se nabizi doporuceni, a to napriklad navrh ke Skoleni spolecnosti na danou
problematiku, vétsi zdjem ze strany zaméstnancl a hlavné zaméstnavatele, ktery by
meél byt zodpovédny za pfipadné prohloubeni nékterého ztypl Sikany na ,jeho"
pracovisti. Ddlezité je hlavné komunikovat o této zaleZitosti a hledat zplsoby reseni.
V zdjmu vSech stran je najit co nejefektivnéjsi reSeni, ne vzdy ale tyto situace konci
Stastné.
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Zaver

Cilem bakalarské prace bylo zkoumat problematiku negativnich jev( a sledovat Groven
mezilidskych vztah(, pfipadny vyskyt téchto jev( a zplsob, jak se tyto negativni jevy
fesi v porovnani mezi jednotlivymi pracovnimi sektory. Pfinos bakalafské prace je
navrhnout opatreni k eliminaci téchto jev na sledovanych pracovistich.

Teoretickd ¢ast vychdzi zodborné literatury a vénovala se vyznamu mezilidskych
vztahO a druhy socidlnich skupin, které Uzce souvisi schodem spolecnosti. Déle
detailnéji definuje typy néasili a formy negativnich jevi jako mobbing, bossing, staffing,
sexualni obtéZovani, diskriminace a zkouma jejich mozny vliv na zaméstnance a

organizaci. Prvni ¢4st bakalarské prace se také zabyva moznostmi prevence z pohledu
firmy ¢&i jedince a ochrannymi prostfedky pred diskriminaci.

V praktické casti této bakaldrské prace byla problematika zkoumana na zdkladé
vysledklO dotaznikového Setfeni. Hlavnimi parametry Setfeni byly odpovédi
respondentd jednotlivych pracovnich sektorl a jejich porovnani svyzkumnymi
otdzkami. Praktickd c¢ast zkoumala vzdjemnou korelaci mezi vysledky otdzky
mezilidskych vztah{ a vyskytem negativnich jev{ v pracovnich sektorech.

Prvni vyzkumné otdzka sleduje atmosféru pracovisté jednotlivych sektor. Vysledky
dotazniku zde prozradily, Ze respondenti se svymi kolegy i nadfizenymi udrzuji dobré
vztahy, a to v kazdém sledovaném sektoru. V otdzce atmosféry na pracovisti vykazuje
sektor zdravotnictvi nejlepsi vysledky, naopak statni sektor nejhorsi.

Druhd vyzkumnd otdzka zkoumd vyskyt negativnich jevld a jejich zastoupeni na
pracovisti. Nejpriznivéjsi vysledky vykazuje sektor zdravotnictvi, u kterého je mira
konfliktnosti a vyskyt negativnich jev( nejmensi. V porovnani jsou ve stdtnim sektoru
konflikty nej¢ast&jsi a po $kolstvi je zde nejvétdi vyskyt negativnich jevd. Sikana se
nejvice vyskytovala v podob& mobbingu a bossingu. Dalsi zna¢nou ¢ast negativnich
jevl tvofi zkuSenost zaméstnancd s agresivnim jednanim.

Poslednivyzkumnad otdzka pak zjistuje reSeni téchto negativnich jevi pfijejich vyskytu.
Zde je zlomové zjisténi, Ze v pfipadech vyskytu Sikany na pracovisti zaméstnavatel
prevazné neresil tuto zalezitost. Nejhorsi vysledky se vyskytovaly v sektoru finan¢nim,
nejlépe na tom byl opét sektor zdravotnictvi. Paradoxné byli zaméstnanci finan¢niho
sektoru nejvice informovani ze strany zaméstnavatele, jak postupovat pfi vyskytu
negativnich jevl na daném pracovisti. Nadfizeny nejcastéji resil néktery z typ( Sikany
ukoncenim pracovnépravniho vztahu, druhou nejcastéjsi volbou bylo upozornéni
aktéra a sezndmeni ho s dlsledky v pfipadném pokracovani Sikany

Bakaldrskd prace potvrdila, ze tam, kde existuji mezilidské vztahy, existuji také
konflikty, a to bez rozdilu typu pracovisté. Negativni jevy jsou bezpochyby velmi
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zdvaznou véci, a proto je dllezité je v kazdé situaci zacit fesit. Nejvétsi nedostatky byly
v postoji nadfizeného k této problematice. Dostate¢nd informovanost zaméstnanc(
ohledné vyskytu Sikany, ¢ast&jsi teambuildingové aktivity se zaméstnanci, a hlavné
vice cinorodosti zaméstnancl a zaméstnavatele mohou byt nejucinnéjsi prevenci
pred vyskytem negativnich jev(.
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Seznam pFiloh

Priloha ¢.1 — Dotaznik

Otézka 1: Kolik Vam je let?
a) Do25
b) 26-40
o 41+

Otézka 2: Jak dlouho jste ve svém zZivoté zaméstnancem?
a) Dob5let
b) 6-10let
c) 11avice

Otézka 3:V jakém pracovnim sektoru pracujete?
a) Zdravotnictvi
b) Skolstvi
c¢) Financni
d) Statnisektor
e) Jiné

Otézka 4: Rozumim si s kolegy v praci?
a) Rozhodné ano
b) Ano, ale ne se véemi
c) Spise ne
d) Ne, nerozumim

Otézka 5: Rozumim si se svym nadfizenym?
a) Rozhodné ano
b) Ano
c) Spise ne
d) Ne, nerozumim

Otdzka 6: Funguje mezi zaméstnanci tymova prace?
a) Ano
b) Nemohu posoudit
o) Ne

Otdzka 7: Travite ¢as s pracovnim tymem i mimo pracovni dobu?
a) Ano
b) Ano, ale zfidka
c) Spise ne
d) Netrdvim vibec

Otézka 8: Jakd panuje atmosféra na pracovisti?
a) Velmi pozitivni
b) Dobra
c) Neutréini
d) Pochmurna
e) Negativni
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Otdzka
a)
b)
o)
d)

Otdzka
a)
b)
o)
d)

Otdzka
a)
b)
o)
d)
e)

Otdzka
a)
b)
o)

Otdzka
a)
b)
o)

Otdzka

9: Nadfizeny se snazi pro vas organizovat pravidelné teambuildingové udalosti
Jednou za mésic

Jednou za pdlirok

Jednou za rok

Neporada

10: Setkavate se s konflikty mezi zaméstnanci?
Ano, velmi ¢asto

Ano, ale malokdy

Spise ne

Nesetkavam

11: Jak asto se s konflikty setkavate v praci?
Dennodenné

1 tydné

1 v mésici

Méné cCasto

Nikdy

12: Jaky charakter mivaji konflikty?

Osobni charakter (Utoky na osobu)
Pracovni charakter (Kritika préce)
Nevyskytuji se konflikty na mém pracovisti

Vs v zvr

13: Existuje na pracovisti osoba nebo skupinka osob, kteff asto vytvari konflikty?
Ano, jednotlivec

Ano, skupinka

Ne

14: Stal(a) jste se n&kdy obéti negativniho jedndni na pracovisti? (MoZnost vice

odpovéd?)

a)
b)
o)
d)
e)

)
9)

Otdzka

Ano, stal(a) jsem se obéti mobbingu (Sikana mezi zaméstnanci)

Ano, stal(a) jsem se obéti bossingu (Sikana ze strany zaméstnavatele)

Ano, stal(a) jsem se obéti staffingu (ikana zaméstnavatele ze strany zaméstnancd)
Ano, stal(a) jsem se obéti sexudiniho obtézovani (Sikana ¢i ntlak sexudlni povahy)
Ano, stal(a) jsem se obéti diskriminace (na zdkladé vzhledu, rasy, véku, pohlavi,
ndbozenstvi atd.)

Ano, stal(a) jsem se obéti agresivniho chovani (fyzické &i psychické Gtoky)

Ne, nestal(a) jsem se obéti negativniho jednani

15: Stal jste se n&kdy sv&€dkem negativniho jednani na pracovisti? (MoZnost vice

odpovéd?)

a)
b)
o)
d)
e)
f)
9)

Ano, byl(a) jsem svédkem mobbingu

Ano, byl(a) jsem svédkem bossingu

Ano, byl(a) jsem svédkem staffingu

Ano, byl(a) jsem svédkem sexudlniho obtézovani
Ano, byl(a) jsem svédkem diskriminace

Ano, byl(a) jsem svédkem agresivnino chovani

Ne, nestal(a) jsem se svédkem negativniho jednani
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Otdzka 16: Svéfil jste se nékdy se svymi problémy koleglim ¢i nadfizenému?
a) Ano, svéfil jsem se kolegovi (koleglm)
b) Ano, své&fil jsem se nadfizenému
c) Ano, svéfil jsem se nadfizenému i kolegovi (kolegiim)
d) Ne, nesvéfil jsem se ani jednomu z uvedenych

Otadzka 17: Informoval vds zaméstnavatel, jak se pfi vyskytu né&jakého z negativnich jev(

zachovat? (napfiklad pomoci §kolen)
a) Ano
b) Ne

Otdzka 18: Uvitali byste, kdyby se ze strany zaméstnavatele dostdvalo vice pozornosti ohledné&

prevence a moznostech fedenf konflikt(?
a) Ano
b) Ne

Otédzka 19: Jak byste se zachoval(a), kdybyste se stal(a) obé&ti n€jakého z negativnich jevd
a) Obréatil bych se na zaméstnavatele
b) Obratil bych se na kolegy
c) Obréatil bych se na zamé&stnavatele i kolegy
d) Neobratil bych se na zddného z uvedenych, ale na nékoho jiného
e) Resil bych problém na vlastni p&st
f)  Neudélal bych nic (Nechal bych si to pro sebe)

Otézka 20: Jak byste se zachoval(a), kdybyste zjistil(a), Ze se na pracovisti vyskytuje n&jaky z
negativnich jevd

a) Obréatil bych se na zaméstnavatele

b) Obratil bych se na kolegy

c) Obréatil bych se na zamé&stnavatele i kolegy

d) Neobrétil bych se na Zzddného z uvedenych, ale na nékoho jiného

e) Resil bych problém na vlastni p&st

f)  Neudélal bych nic (Nechal bych si to pro sebe)

Otédzka 21: Uvitali byste, aby se dané problematice vénovalo vice pozornosti?
a) Ano
b) Ne

Otazka 22: Vénoval nadfizeny pozornost nékterému z typl Sikany?
a) Ano
b) Ne

Otazka 23: Jak vas nadfizeny resil néktery z typl Sikany?
a) Upozornil aktéra a sezndmil ho s ddsledky, které mohou nastat pfi opakovaném
jednani
b) Ukoncil s aktérem pracovnépravni vztah
c) Nanhléasil tuto zélezitost patfi¢cnym slozkdm k jejimu prosetreni (policie)
d) Podpofil obét a udélil aktérovi sankce (napfiklad snizeni prémif)
e) Neresil tuto zalezitost
f) Jiné
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Evidence vypujcek

Prohlasent:

Davam svoleni k pdjcovani této bakalarské prace. UzZivatel potvrzuje svym podpisem,

Ze bude tuto praci rddné citovat v seznamu pouzité literatury.

Jméno a pfijmeni: Dominik lvanov

V Praze dne: 15. 05. 2019

Podpis:

Jméno

Oddéleni/ Pracovisté

Datum

Podpis
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