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Abstrakt

Bakalarska prace se zabyva problematikou negativnich jev( na pracovisti, mezi néz se radi
mobbing, bossing, staffing, diskriminace a sexualni obtéZovani. Teoreticka ¢ast vymezuje
jednotlivé jevy dle jejich charakteristik, projevi ¢i disledkd a uvadi zplisoby mozné obrany
a prevence. Praktickd ¢ast zkouma existenci zminénych forem nasili a povédomi zamést-
nancl o daném tématu na zvoleném pracovisti spolec¢nosti bankovniho sektoru. Vysledky
Setfeni mimo jiné potvrdily vyskyt nékolika z uvedenych negativnich jev(. V zavéru prace

jsou proto doporucéena opatreni, kterd by méla stavajici situaci zlepsit.

Klicova slova

Sikana, mobbing, bossing, staffing, diskriminace, sexudlni obtéZovani, antimobbing

Abstract

The bachelor thesis deals with the issue of negative phenomena in the workplace, including
mobbing, bossing, staffing, discrimination and sexual harassment. The theoretical part de-
fines individual phenomena according to their characteristics, manifestations or conse-
guences and lists the methods of possible defence and prevention. The practical part ex-
amines the existence of these forms of violence and employee awareness of the topic at
the selected workplace of the banking sector. The results of the survey confirmed, among
other things, the occurrence of several of these negative phenomena. At the end of the

work are therefore recommended measures that should improve the current situation.
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Bullying, mobbing, bossing, staffing, discrimination, sexual harassment, antimobbing
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Uvod

Kazda organizace ma svou specifickou firemni kulturu, vyznacujici se jednanim vedoucich
pracovnikd a zaméstnancul spolec¢nosti. DuleZitou slozkou firemni kultury je interni komu-
nikace. V idedlnim pripadé by méla byt velmi otevienou a napomahat tak ke zlepSovani
mezilidskych vztahu, pracovnich vykonu a pInéni firemnich cild. Neni to vSak vzdy snadné,
vlivem chybné komunikace proto dochazi k nejcastéjSim problémim firemniho ma-

nagementu.

Témér kazdy zaméstnanec je vystaven kazdodennimu kontaktu se svymi kolegy a nadfize-
nymi. Je proto velmi pravdépodobné, Ze se dfive ¢i pozdéji setka s néjakym konfliktem. Ten
by mél byt rfeSen asertivné a ihned. NedoreSeny konflikt, ktery se tahne dlouhou dobu,
muzZe byt zarodkem nékterého z negativnich jevl, jako jsou rdzné typy Sikany a diskrimi-
nace. Sikana mezi kolegy neboli mobbing se mGze projevovat napiiklad pomluvami, ze-
smésnovanim ¢i socialni izolaci. V pripadé Sikany ze strany nadtizeného (bossing) mohou
byt projevy charakteristické zaddvanim redundantnich ukol(i, nedostatecnym ocenénim
prace nebo pfehnanym monitorovanim pracovnich tkon(. Pro obét mlze mit tento neu-
staly psychicky teror nasledky psychické i fyzické, a negativné tak ovlivnit i osobni Zivot je-
dince. DUsledky jsou rovnéz nezadouci pro organizaci, jejiz Uspéch je reflektovan i spokoje-
nosti pracovnik(. Zaméstnavatel by proto mél své zaméstnance vzdélavat v této problema-

tice a nastavit jasna preventivni opatreni.

Cilem teoretické &asti prace je blize vymezit firemni kulturu a ni souvisejici komunikaci a
konflikty a definovat jednotlivé negativni jevy. Dlraz bude kladen na faktory, které zapfici-
nuji patologické jevy v pracovnim prostredi a zpUsoby, jakymi jim |ze pfedchazet. Teoreticka

Cast rovnéz tvori podklad pro ¢ast empirickou a s ni spojenou analyzu.

Prakticka ¢ast pak zkouma vyskyt negativnich jevl v konkrétni spole¢nosti bankovniho sek-
toru. Vyuzito bude metody kvantitativniho vyzkumu, jehoz vysledky budou vystupem pro
analyzu pracovniho prostredi a uvedeni pfipadnych navrh( opatfeni, kterymi by mohla byt
situace zlepsena.
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1 Firemni kultura

Firemni kultura m(Ze byt oznacena za velmi komplikovany celek tvofeny mnoha prvky, jez
ve svém souctu umozniuji vzniknout unikdtnimu prostfedi kazdé organizace. Kultura taktéz
dava vzniknout socidlnim vztahlm, kterymi je zaroven efektivné utvarena, respektive sama

ovliviiovana. (Bednar a kol., 2013, str. 38)

Firemni kulturu Ize v SirSim pojeti definovat jako specificky zplsob chovani zaméstnancl a
fidicich pracovnik( spolecnosti. Patfi do ni i jednani a vztahy s vefejnosti.

(Urban, 2014, str.13-14)

Vysekalova, Mikes (2009, str. 69) udavaji, ze ¢tyfmi zakladnimi prvky firemni kultury jsou:

1. Symboly — predstavuji konkrétni zplsob vyjadiovani, styl oblékani a dalsi znaky, se
kterymi jsou sezndmeni pouze osoby, plsobici v organizaci.

2. Hrdinové — osoby, jejichZ chovani je vzorem pro ostatni zaméstnance organizace.
Mohou jimi byt skutecni lidé i smySlené postavy.

3. Ritudly — vymezuji spolecenské ¢innosti, které jsou nezbytné pro vedeni spolec-
nosti. Patfi mezi né napriklad firemni schize, rlizné informacni ndstroje i neformalni
aktivity v podobé oslav.

4. Hodnoty —jedna se o hodnoty zastdvané zaméstnanci, které se dale projevuji v pra-

covni moralce i celkovém ptistupu spolecnosti.

Dle Bednare a kol. (2013, str. 39) je idedlni kultura firmy takova, kterd zajistuje dlvéru za-
méstnancl ve vedeni organizace a naopak. Pficemz dGvéra znamena3, Ze vSichni zacastnéni
predpokladaji, Ze jejich kolegové, podfizeni i management jednaji v nejlepsi zajmu firmy.
Dale by kultura méla vytvaret transparentni prostredi, kde jsou vSechny slozky firmy pro
vSechny jeji pracovniky pfedvidatelné a nikdy v pfimém rozporu s racionalnim ocekdavanim
zUcCastnénych osob. Tretim z predpokladll je podnécovani k vykonu. Kultura, ve které je
podporovan vykon jednotlivce a vykon skupiny, rozviji inovace a iniciativy, které pochazeji

od zaméstnancd ¢i managementu.



1.1 Komunikace v organizaci

Interni komunikace je dlleZitou soucasti kazdé firemni kultury. Vice neZ polovina problému
v fizeni firem je zapfi¢inéna pravé chybnou komunikaci. Pro spravné fungujici pracovni pro-
stfedi by mél byt pfistup ke komunikaci mezi zaméstnanci a vedenim velmi otevieny. Ta-
kové prostredi pak podporuje zlepSovani pracovnich vykonu a plnéni strategickych cil( or-
ganizace. Zakladem vhodné komunikacni strategie je znalost vyvoje lidskych postojli a zna-

lost mechanism, které danou zménu zpUsobuji. (Vymétal, 2008, str. 263)

Blize Vymétal (2008, str. 264—265) rozdéluje komunikaci, se kterou se setkdvdme v organi-
zaci nasledujicim zptisobem:
e Sestupna komunikace znaci komunikacni tok od nadfizeného k podfizenému.
e Vzestupna komunikace je naopak realizovdna z nizsSich organizacnich udrovni
k vysSim.
e Horizontalni komunikace zahrnuje predevsim komunikaci mezi pracovniky na
stejné organizacni Urovni, ve stejném oddéleni, ¢i mezi nimi.
¢ Diagonalni komunikace se v organizaci vyuzZiva nejméné. Probihd neomezené mezi
pracovniky vSech organizaénich drovni.
e Formalni komunikace ma za ucel informovat pracovniky o zplsobu fungovani a
chodu organizace.
o Neformalni komunikace je tvorena ndhodnymi setkanimi a osobnim kontaktem za-
méstnancd.
e Verbalni komunikace byva vyuzivana nejvice, vzhledem k jeji bezprostfedni zpétné
vazbé, uspore ¢asu a efektivité.
e Pisemna komunikace je spolehlivéjsi nez ustni, jelikoZ zde existuje doklad o pru-

béhu konverzace.

1.2 Konflikty

Konflikt je soucasti spolecenského Zivota nas vSech. Dlivodem je stret lidi s odliSnymi na-
zory a postoji. To se samoziejmé projevi i v pracovni sfére, kde jsme odkazani na interakci
s pracovnim kolektivem. Kolikrat se ani nejednd o rozdilné zajmy a ndzory, ale o samotny

pfistup ke konfliktim, ktery se stdva divodem ke vzniku problém.
| 8



Konflikty mohou byt rozdéleny na:

Intrapersonalni konflikty — jedna se o konflikt uvnitf samotné osoby.

Interpersonalni konflikty — popisuje stiet nazor( 2 a vice jedincu.

Konflikty skupinach nebo mezi nimi — takové konflikty byvaji specifickymi pro oddéleni Ci

pro podnik. (Fehlau, 2003, str.19)

Ackoliv je konflikt pro organizaci obvykle negativnim aspektem, jsou vyjimky, kdy mlze mit
i pozitivni dUsledky. Jednim z takovych ptipadu je pfispivani ke zméndm, kdy konflikt mGze
byt chdpan jako kli¢ovy faktor. Dale napomaha dosazeni rovnovahy moci v podobé kom-
promisu. V neposledni fadé jimi muUze byt docileno navazani vztah(, ¢i jejich posileni

v ramci skupiny. (KaSparova a Hampl, 2012, str.167)

1.2.1 Priciny konfliktt

Bednaf a kol. (2013, str. 93) uvadi jako nejcastéjsi podoby konfliktlh ve firmé tfi pfipady. Je
jim , konflikt o zdroje“, ktery se vyskytuje v ramci déleni prostfedkdl na mzdy, Dale pak
»konflikt o moc”, kde dochdzi ke stfetu ndzor kvuli opravnénosti rozhodovani. Tretim zmi-

novanym pfipadem je , konflikt o spolec¢enskou pozici“.

Dle Nového (2006, str. 162) mohou mit konflikty uvnitf pracovni skupiny nekone¢né mnoz-
stvi pficin, které lze rozdélit na:

Strukturni pfi€iny — jedna se o situace, kdy existuji struktury, jakymi jsou mocenska struk-
tura, komunikaéni struktura a dalsi, jiz obsahuji zarodek pripadnych konflikt(. Prikladem
mUze byt nespravedlivy systém odménovani pracovnik(l ¢i nedostatec¢né poskytovani infor-
maci. Rovnéz mohou byt na viné nedostatky v organizaci prace, pracovnim prostredi a mno-
hém dalSim.

P¥iciny v chovani a pracovnim jednani — jde o pripady vyplyvajici z jednotlivych chyb v fi-
zeni, z pocitd nespravedInosti, nebo jen z rozdilnych vlastnosti osobnosti, které vyvolavaji

konfliktni pracovni atmosféru. OdliSnymi mohou byt kupfikladu hodnoty, motivace, zajmy,

postoje zaméstnancu a jiné.
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1.2.2 Reseni konfliktG

Primarnim ndstrojem predchazeni konfliktim je komunikace. V. momentu, kdy se zaintere-
sované osoby nejsou schopné, nebo ochotné ji zi¢astnit, zvysSuje se procentualné riziko, ze
se osoby dostanou do vzdjemného konfliktu. Sance na vyie$eni konfliktu se snizuji, kdyz
dotycné osoby zastdvaji naprosto rozdilna stanoviska a cile, z nichz nemaji zajem ustoupit.

(Bednar a kol., 2013, str. 189)

Dle Thomase a Kilmanna (2007 citovani Kasparovou, 2012, str. 166) existuje pét moznych
feSeni konfliktl, kdy Zadné nelze oznacit za dobré nebo Spatné, ale je vhodné ovladat
vsechny a v konkrétni situaci vyuzit vzdy to nejvhodnéjsi:
e Vyhybani se — ucastnici sporu konflikty prehlizeji, ¢i ignoruji. Nejedna se o vhodné
feseni z trvalého hlediska, avsak kratkodobé se mliZze jednat o vhodnou strategii.
e Prizplsobeni — v tomto pripadé je stabilita natolik daleZita, Ze je jedna ze stran (Ci
obé) ochotna ustoupit svym pozadavkim.
e Kompromis — kazda ze zainteresovanych stran se vzda ¢asti svych pozadavku.
e Boj — jedna, Ci vice stran neni ochotna ptistoupit ke kompromisu a snazi se vynutit
pfizplsobeni strany druhé.
e Spoluprace — vyjadfuje snahu stran ucinkujicich v konfliktu najit inovativni feseni,

které by uspokojilo pozadavky vsech.

Aby bylo feseni z dlouhodobého hlediska efektivnim, Bednar a kol. (2013, str. 190) blize
uvadi, Ze musi splfiovat nékolik podminek. Primarné by s feSenim méla kazda strana néco
ziskat. Dale by mélo byt zvoleno fesSeni takové, které je nakladové realizovatelné pro obé
strany, signifikantné neznevyhodnuje ani jednoho z Gcastnikd a vSichni se na ném aktivné
podileji. V neposledni fadé pak nastavuje komunikacni precedens a spolupraci na reSeni

dalsich potencidlnich konflikt{.
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2 Negativni jevy na pracovisti
V prostredi pracovisté se mohou vyskytnout i jevy, které maji pomérné velky negativni do-
pad na fungovani mezilidskych vztahl nejen mezi zaméstnanci organizace, ale i mezi za-

méstnanci a vedenim. Takovym pfikladem muze byt Sikana na pracovisti. (HluSi¢ka, 2016)

2.1 Sikana na pracovisti

Agrese, nasili, konflikty a jiné neshody jsou ¢astymi jevy, které se vyskytuji na pracovisti a
nelze predpokladat, Ze by se situace v budoucnosti vyrazné zménila. Divodem jsou proti-
kladné potteby a predstavy kazdého jedince. S rostoucim stresem a konkurenci, neustalym
tlakem na zvySovani pracovnich vykon( a sniZzovani nakladd dochazi ke zhorsovani social-

nich vztah( na pracovisti. (Svobodova, 2008, str. 18)

,Sikana zahrnuje véechny formy vytvdreni nepfdtelskych a poniZujicich vztah( na pracovisti
jako je mobbing, bossing a staffing“ (Ceskomoravska konfederace odborovych svaz(i, 2017,

str. 45)

Podle Ceskomoravské konfederace odborovych svazil (2017, str. 45) pak rozlidujeme dvé
hlavni kategorie Sikany:

1. kategorie zahrnuje negativni jednani, zabranujici zaméstnancdm plnéni pracovnich
povinnosti, jakymi jsou napftiklad neredlné uzavérky, pridélovani nedustojnych
ukoll, nadmérné monitorovani pracovnich ukolu a jiné.

2. Kategorie se tyka osobnich Utok(, mezi néz patfi kupfikladu urazeni, vysméch, po-

mluvy, poniZovani, zastrasovani a socidlni odlouceni.

V Ceské republice ma Sikana dle prizkum@ expandujici tendenci. Podle vysledk(l Setfeni
Univerzity Palackého v Olomouci z roku 2015 ma s nékterou z forem Sikany zkuSenost pé-
tina dotazovanych zaméstnanct, z toho 17,91 % muzli a 20,7 % Zen. Nejvice obéti Sikany
pak plsobi ve verejném sektoru, dale v soukromém a neziskovém. Nejpocetné;jsi vyskyt Si-

kany se dle vyzkumu vyskytuje u osob s vysokoskolskym vzdélanim (41,39 %) a dale pak u
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osob se stfedoskolskym vzdélanim s maturitou (33,91 %). (Sime&kovd, Velerkova a Sve-

jdova, 2019, str. 19)

2.2 Mobbing

Definic mobbingu je znamo mnoho, nicméné Zadna z nich by nemohla byt uzndvana mezi-
narodné. Vétsina z nich vsak vychazi definic profesora Heinze Leymanna, ktery jako prvni
vyuZil termin mobbing jako jev v pracovnim prosttfedi. Tato forma Sikany zahrnuje cilené a
opakované utoky skupiny lidi nebo jednotlivce na konkrétni osobu. Cilem je vyloucit doty¢-
ného jedince z pracovniho kolektivu, ponizit ho a nasledné tak pfinutit k odchodu z praco-

visté. (Svobodova, 2008, str. 18)

,Mobbing je proces, v kterém jedna nebo vice osob cilevédomé utoci alespori jedenkrdt
tydné, a to nejcastéji po dobu Sesti mésicl, na postizeného” (Haskovcova, 2004 citovana

Blahutkovou a kol., 2010, str. 88)

Casteéné kvali nejasné definici se pojem mobbing neujal v naSem pravnim systému. Ceska
republika tedy, ostatné jako mnoho jinych statll, stdle nema ,antimobbingovy zakon”.
V ramci EU vznikla v roce 2007 ,,Autonomni ramcova dohoda o obtézovani a nasili na pra-
covisti“, ta vSak neni pro jednotlivé staty, které jsou ¢leny, zavaznou. (Bero, 2015, str. 74)
Hlavnim cilem této dohody je zejména zvysit povédomi zaméstnavatel(l, zaméstnancu a
jejich zastupcli o nésili a obtéZovani na pracovisti a rovnéz jim poskytnout rdmec cinnosti
pro rozpoznani, prevenci a zvladnuti problému obtéZovani a nasili na pracovisti. (EU-OSHA,

2017)

Proces mobbingu m{ze byt podle Hubnerové (1995 citovand Krymlakovou, 2009, str. 152)

rozdélen do 4 nasledujicich fazi:

1. Konflikty, jednotlivé pripady — spoustééem je nevyreSeny konflikt, doprovazi ho po-
mluvy ¢i zadrzovani informaci.

2. Psychicky teror —dochazi k itokim na obét mobbingu, ztraci tim sebedlvéru a dostava

se tak do defenzivy.
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3. Pripad se stava oficidlnim — mobbing uz nadale neni tajemstvim, absence a stiznosti ze
strany postizeného mohou prohloubit konflikty s vedenim.
4. Zvrzeni a vylouceni — dotycny je nucen opustit zaméstnani, ¢i pozadat o preloZeni na

jiné pracovisté.

2.2.1 Mobber a jeho profil

Mobberem je nazyvan clovék, ktery se mobbingu dopousti, ubliZuje druhym a vyuZiva na-
sili. Tento trvaly natlak vyviji minimdlné jednou tydné po dobu $esti mésictl. Casto takovymi
osobami byvaji nevyzrali ¢i nevyrovnani jedinci, ktefi se boji vlastniho selhani a prostred-
nictvim mobbbingu se snazi zvysit své sebevédomi. Mobbery mohou byt rovnéz lidé, kteti
uzndvaji pouze sva vlastni pravidla, kariéristé, nebo osoby, které se neocekdvané dostanou

do vyssi funkce. (Svobodovd, 2008, str. 46)

Svobodova (2008, str. 50-53) rozdélila pachatele mobbingu podle motiv( jejich jednani na-
sledujicim zptsobem:

Mobber zavistivec a upir energie byva motivovan zavisti. Obét obvykle vlastni néco, co
mobber sdm nema a vlivem toho vznikd nendvist. Pachatel si vybira prevainé energické
osoby plné Zivota, z kterych nasledné ,vysaje” energii a pfivlastni si jejich kvality.

Mobber tyran a manipulator proziva potéseni ze dvou situaci — z toho, kdyz ublizuje a po-
nizuje a zaroven, kdyz o ponizeni mluvi pred obéti. Takovy ¢lovék utoci na sebevédomi
druhych, aby tim mohl zvednout své vlastni. Chtél by osoby kolem sebe ovladat a ¢asto se
je snazi nejriznéjSimi poznamkami a lZemi poStvat proti sobé.

Mobber diktator touzi zejména po moci. Je dominantnim typem, ktery potfebuje mit neu-
stale vSe pod kontrolou. Poji se s tim nadprdmérna touha po obdivu a sebezdokonalovani.
Mobber nicitel konkurence se citi ohrozen ostatnimi spolupracovniky, které vidi jako sou-
pere. Kolikrat se ani nemusi jednat o ztratu pozice, ¢i postupu, nybrz o pouhy pocit, Ze je
srovnavan.

Nespokojeny mobber ma spolecny motiv vesmés se vSemi ostatnimi typy mobberd, a to
nespokojenost. SnazZi se na své obéti prenést vse, co je na ném samotném Spatné a uklid-

nuje tim sam sebe. Typické jsou pro néj neustalé stiznosti.
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Stresovany mobber vyuziva napadani druhych jako zplsob ventilovani svého stresu, se kte-
rym se nedokdZe vyrovnat. Popiranim svych obtizi méni psychickou bolest na negativni pfi-
stup k okoli.

Znudény mobber byva, jak je jiz z nazvu zfejmé, ovlivnén nudou. Dlvodem byva Spatna
organizace prace (i stereotyp, které davaji prostor pro zaplnéni ¢asu jinymi aktivitami, coz
mUzZe byt spoustééem pro mobbing.

Mobber byvala obét napada druhou osobu proto, ze byl sam dfive obéti a obava se opé-
tovnych utokl. Vzbuzuje v ostatnich soucit vzhledem k proZitému utrpeni a potencialni
obéti tak nevidi, Ze jimi manipuluje.

Mobber stfredobod vesmiru miva tendence stavét se do role obéti a cerpat tak vyhody.
Skutecnou obét se snazi vyprovokovat k néjaké reakci, vlivem které je pak vidéna jako ty-
ran, ktery vse zpUsobil. Obét natlak obvykle nevydrzi a vybuchne, ¢imzZ se potvrdi mobbe-

rova slova a presvédci druhé o jeho tvrzeni.

2.2.2 Obét mobbingu

Obéti mobbingu se muze stat kdokoliv, bez ohledu na vék, pohlavi nebo vzdélani. Avsak u
urcitych osob Ize predpokladat vyssi pravdépodobnost stat se teréem psychického tyrani.
Nejcastéji to byvaji jedinci osaméli nebo néjakym zplsobem oslabeni, coz dava utocnikovi
prostor vyuZit jejich zranitelnosti. Dale mohou byt ohroZeni novi pracovnici, nebo taktéz
osoby, které se oproti ostatnim néjak odlisuji. V neposledni radé se obétmi mohou stat za-
méstnanci Uspésni a aktivni, ktefi svym zdpalem narusuji zabéhnuty poradek. (Farkova,

2009, str. 99)

Zaroven si je dllezité uvédomit, Ze obéti v mobbingovém procesu jsou vlastné dvé. Prvni
z nich je samotna obét mobbera a druhou je i mobber sam, jelikoZ se ¢asto jedna o nevy-
zralou osobu, ¢i jedince, ktery nedokdze vyresit své osobni problémy, se kterymi bojuje a

uchyluje se tak k ventilovani svych emoci pomoci této formy Sikany. (Cech, 2011, str. 33)

Svobodova (2008, str.56—60) pak vymezuje typickou mobbingovou obét do ¢tyr skupin.

Prvni z nich je vyznacovana fyzickou odlisnosti, kterou mlze byt napriklad barva pleti, vada
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feci Ci styl oblékani. Sttedem pozornosti se s velkou pravdépodobnosti stane i jedind Zena
v muzském kolektivu, nebo naopak jediny muz v kolektivu Zen.

Dalsi skupina vycniva kvlli psychické odlisnosti. Nevyhodu jisté maji jedinci introvertni,
oslabeni, poddajni, neprlibojni, pasivni, ¢i Uzkostni, jelikoZ jim déla potize celit mobbingu a
nim spojenému psychickému natlaku. Casto u nich pak dochdzi k nervovému zhrouceni, i
projeviim psychosomatickych onemocnéni.

Mezi dalsi ze skupin patfi, jak uz bylo zminéno v této kapitole, zaméstnanci novi. Stavaji se
ter¢em z dlivodu pfichodu do sehrané kolektivu, ktery v nich vidi nebezpeci vlivem poten-
cidlni zmény zavedenych jistot. Pokud navic prevysuji ostatni svym vzdélanim, inteligenci,
nebo znalostmi, pravdépodobnost, Ze k mobbingu dojde, se znaéné zvysuje. Nicméné v né-
kterych pripadech se mize jednat o pouhé mobberovy nesympatie v(ici obéti, anebo fakt,
Ze mu dand osoba pripomina nékoho z minulosti.

V neposledni fadé muize k mobbingu dojit vlivem vypjaté situace na pracovisti. Pracuje se
pod velkym tlakem, ktery je tak netnosny, Ze se hledaji zpisoby, jak ho zredukovat. Jednim
z moznych feSeni je vyhledani obétniho beranka, ktery je nasledné ostrakizovan a viechny

pracovni nedspéchy jsou svadény na néj.

2.2.3 Dusledky mobbingu

Nasledky takového chovani mohou byt psychologické i ekonomické. Mezi dasledky psycho-
logického razu spadaji Uzkosti, deprese a poruchy pozornosti. V pfipadé dlouhodobého mo-
bbingu miZe dojit i k t&Z8im psychickym porucham aZ sebevrazednym tendencim. Casto se
s tim poji i psychosomatickd onemocnéni, jako jsou napriklad bolesti zad, hlavy, poruchy
traviciho traktu a jiné. Ekonomické dlsledky jsou spojeny s faktem, Ze obéti mobbingu by-
vaji velmi Casto v pracovni neschopnosti, ¢i dlouhodobé podavaji horsi pracovni vykon.

(Bedrnova a kol., 2012, str. 288)

Davenportova a kol. (1999 citovana Svobodovou, 2008, str. 83) ve své knize uvadi 3 mozné
Urovné dopadl pro obét mobbingu a jeji schopnost znovuzaclenéni se do pracovniho ko-
lektivu:

1. Obét je vic¢i mobbingu rezistentni, nebo se ji podafi oprostit se od néj jiz v pocatecéni

fazi, nedéld ji obtize zaclenit se zpét do pracovniho kolektivu
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2. Obét trapi fyzické i psychické potize, proces zaclenéni je velmi obtiznym
3. Vlivem utokd mobbera je obét natolik oslaben3, Ze nezvlada pracovat, objevuji se u

ni chronické potize

Mezi dlsledky pro organizaci pak dle Wagnerové (2011, str. 137) patti:
e narlst nemocnosti
e zvyseni podilu pfedcasnych odchodi do diichodu
e zvySené naklady na ndbor a adaptaci novych pracovnikd z dlivodu nutnosti jejich
Casté vymeény
e pokles produktivity

e zvySeni nakladl vztahujicich se k feSenim stiznosti a soudnim sporiim

2.3 Bossing

Je povazovan za podskupinu mobbingu, ¢asto byva nazyvan jako ,mobbing ze Séfovskych
pater”. DUvodl uchyleni se k této formé Sikany mize byt mnoho, pfikladem je frustrace,
obavy z konkurence, ¢i zavist. Velmi ¢asto byva na viné i strukturdlni porucha osobnosti
(napf. narcismus), nebo snaha o kompenzaci nedostatku sebevédomi, kterd se mize pro-
jevit Zarlivosti na dovednosti ostatnich spolu se strachem z potencidlni ztraty vlastni pozice.

(Beno, 2015, str. 91)

Tomsej (2020, str. 125) udava, Ze pribéhem a podstatou se v zasadé bossing od mobbingu
nelisi. Rozdilna je vSak nebezpecnost, ktera byva u bossingu vyssi, jelikoz ma nadrizeny vétsi
mnozstvi prostredk(, kterych muze k Sikané vyuZit. Jedna se kuptikladu o zadavani nesmy-
sinych, nesplnitelnych ukol{ ¢i ukold, které neodpovidaji dovednostem zaméstnance. Nad-
fizeny pak muaze ovlivnit vysi finanéniho ohodnoceni zaméstnance, moznosti kariérniho

rastu nebo ¢erpani dovolené.

Zvlasté destruktivnim muaze byt ,personalni bossing”, kdy se vedouci pracovnik uchyluje
k pouzivani psychického nasili pfi snizovani poctu zaméstnanctl z reorganizacnich davodu.
Cilem tohoto natlaku byvad odchod podfizenych bez odstupného, na které by za béznych

podminek méli mit zdkonny narok. (Berio, 2015, str. 91)
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2.4 Staffing

Vedle bossingu se Ize setkat jeSté s pojmem staffing, ktery oznacuje Sikanu nadtizeného
jeho podfizenymi zaméstnanci. Tato forma Sikany je méné castou, avsak je nutno po-
dotknout, Ze pokud se vice podfizenych spolci proti svému manazerovi, mohou nalézt pro-
stfedky, jak danou osobu poskodit. Ke staffingu ¢asto dochazi pfi nastupu nového zamést-
nance na pozici manaZera. Dalsi z problémovych situaci miZe nastat, kdy vedouci pozici
obsadi cizinci, ktefi jsou kuptikladu vyslani matefskou spole¢nosti, aby vedli pobocku v za-
hranic¢i. Podfizeni mohou mezi sebou zamérné hovofit svym rodnym jazykem, aby nadfi-
zeny nemohl rozumét, predkladat mu zkreslené a nepresné informace, ¢i mu celkové zne-

moziovat vedeni tymu. (Tomsej, 2020, str. 125)

Dle Beria (2015, str. 98) se jedna o systematickou likvidaci vedouciho, ktery se stal neopod-
statnéné cilem utokd svych podfizenych. K takovym Utokdm a psychickému nasili dochazi
v pracovni oblasti az v 9 % pripad(. A ackoliv to nemusi byt pravidlem, staffingem jsou ob-

vykle ohroZeni mladi lidé nastupujici na nové pozice.

2.5 Diskriminace

Diskriminace na pracovisti je jednanim, pfi némz je se dvéma zaméstnanci jednano bez
ospravedInitelného dlvodu rozdilné. Lze tedy konstatovat, Ze se o néj jedna jen tehdy, po-
kud je mozné dolozit, Ze bylo s obéti jedndno méné vyhodné nez s jinou osobou. Respektive
musi existovat srovnani tohoto jednani vici dalsi osobé (tzv. kompardtor). Pfikladem muze
byt situace, kdy nadfizeny pravidelné udéluje jednomu podfizenému mensi odménu nez
ostatnim zaméstnanclm bez opodstatnéného dlivodu. Kompardtory v takové situaci jsou
ostatni, Iépe ohodnoceni kolegové dané obéti. Zaroven takové jednani maze byt oznaceno

nejen za diskriminaci, ale i bossing. (Cech, 2011, str. 208)
Dle antidiskrimina¢niho zakona ¢. 198/2009 Sb. se uvadi: , Diskriminace je pfimad a nepfima.

Za diskriminaci se povaZuje i obtéZovadni, sexudlni obtéZovdni, prondsledovdni, pokyn k dis-

kriminaci a navddéni k diskriminaci.” (Beno. 2015, str. 104)
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Pf¥imou diskriminaci se pak mini takové jednani, kdy se s jednou osobou zachazi méné pfiz-
nivé, nez se kdy zachazelo s jinou osobou ve srovnatelné situaci, a to z dlivodu etnického
plvodu, narodnosti, pohlavi, sexualni orientace, véku a dalSich. Diskriminaci je taktéz jed-
nani, kdy je s jedincem zachazeno na zakladé domnélého divodu.

Nepfimou diskriminaci se rozumi takové jednani, kdy na zakladé udajné neutrdlniho krité-
ria nebo praxe je osoba znevyhodnéna oproti ostatnim. V pfipadé, Ze je takové kritérium
opodstatnéno legitimnim dlivodem a prostiedky k jeho dosazZeni jsou odpovidajici, nejedna

se o nepfimou diskriminaci. (Pindes$ a kol, 2012, str. 31)

Antidiskriminacéni zakon uzndava urcité vyjimky ze zdkazl diskriminace. V pfipadé vyjimky ze
zadkazu diskriminace pohlavi, kdy existuje rozumny ddvod, pro¢ by danou praci vykonavat
osoba jednoho pohlavi, Ize jako priklad uvést ridzné umélecké profese, u nichz se da za le-
gitimni oznadit poZadavek, aby dany zaméstnanec mél vzhled nebo hlas muze ¢i Zeny.

(Tomsej, 2020, str. 91)

2.6 Obtézovani

Pojem obtéZzovani obecné znamena nevyzadané chovani, které je dané osobé nepfrijemné.
Dle antidiskriminacniho zdkona musi byt vSak charakterizovan nékolika znaky. Prvnim
z nich je, Ze se musi jednat o nezadouci chovani, souvisejici s nékterym z diskriminaénich
dlvodu. Konkrétni diskriminacni dlivod by mél byt bud vyslovné vyjadien, anebo byt prici-
nou daného jednani. Druhym znakem je splnéni jedné ze dvou podminek. Mélo by jit bud’
o jednani, jehoz zamérem c¢i disledkem je poniZeni obéti a vytvareni nepratelského pro-
stfedi. Nebo se jedna o situaci, kdy dotéena osoba vnima nezadouci chovani zaméstnava-
tele jako podminku pro jeho rozhodnuti, kterd ovliviiuji jeji prava a povinnosti. (Tomsej,

2020, str. 117)

Pfipady obtéZovani je nutné posuzovat nejen dle objektivnich, ale i subjektivnich kritérii.
Znamena to, Ze o obtéZovani se jednd pouze za predpokladu, kdy je jednani natolik neza-
douci, Ze by se dotklo primérné citlivého jedince a zaroven pokud zasahlo osobu, vici niz
bylo mifeno. Pokud je tedy stéZovatelem nadstandardné senzitivni osoba, nema narok na

pravni ochranu. (Tomsej, 2020, str. 117)
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2.7 Sexualni obtézovani

Sexudlni obtéZovani je nej¢astéjsi variantou obtéZzovani. Jedna se o kazdou situaci obtézo-
vani, ktera se tyka rozdill mezi pohlavimi ¢i ma sexudlni charakter. Pfiklad Ize uvést v usne-
seni Ustavniho soudu, v ném? se jako sexudlni obté%ovani oznacuje nevhodné, vulgarni
chovani, poznamky ohledné intimni oblasti ¢lovéka, obtéZovani fyzické majici sexualni pod-

text a pomluvy kolegl s dlirazem na jejich intimni sféru. (Tomsej, 2020, str. 120)

»Sexudlnim obtéZzovdnim se rozumi jedndni sexudini povahy v jakékoliv formé, které je do-
téenym zaméstnancem oprdvnéné vnimdno jako nevitané, nevhodné nebo urdzlivé a jehoZ
zdmér nebo dusledek vede ke sniZeni distojnosti fyzické osoby nebo k vytvdreni neprdtel-
ského, poniZujiciho nebo zneklidriujiciho prostredi na pracovisti nebo které mize byt oprdv-
néné vnimdno jako podminka pro rozhodnuti, které ovlivni vykon prdv a povinnosti vyply-

vajicich z pracovnéprdvnich vztahi.” (Hrouzkova, 2009, str. 12)

Situace se tak stava sexualnim obtéZzovanim, pokud jsou kumulativné splnény urcité znaky
chovani. Prvnim z nich je podminka, Ze dané jednani je motivovano sexudlnim pudem ¢i je
zalozeno na pohlavi a sméfuje proti ddstojnosti zaméstnance. Dale je chovani adresatem
nevitané, tudiZ vnimané jako nevhodné ¢i urdzlivé, a rovnéz neni vyvolano jeho chovanim.
Tretim a poslednim znakem sexudlniho obtéZovani je chovani na pracovisti, které zpUtsobilo

nepratelské pracovni prostredi ¢i byl spInén pozadavek ,,quid pro quo”. (Stodolova, 2016)

ObtéZovani quid pro quo, respektive ,,néco za néco”, zahrnuje takové chovani, které pred-
stavuje vydirani. Obvykle je vyzadovano sexudlni sblizeni vyménou za jisté vyhody, nebo
naopak pod pohrlzkou. Pfipadné pfijeti ¢i nepftijeti nabidky ma pak vliv na to, jak bude
s danou osobou zachazeno.

Druhym typem sexudlniho obtéZovani je vytvareni nepratelského prostredi. Oproti obté-
Zovani,,néco za néco” se jedna o subtilnéjsi formu sexudlniho obtézovani. Prikladem muzou
byt sexualné ladéné vtipy a komentare a jiné chovani vytvarejici ponizujici pracovni pro-

stfedi. (Vohlidalova a kol., 2010, str. 17)
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3 Obrana a prevence mobbingu

Tato kapitola je vénovana zplsoblm, jak psychickému teroru v podobé mobbingu predejit
a pripadné se mu branit. Nejucinnéjsi obranou je prevence, ale bohuzel ne vSechny situace
je moZné predvidat. Neexistuje Zadna univerzalni obrana, ktera by se dala aplikovat proti
vsem utocniklim a rovnéz kazda z obéti ma jinou osobnost, tudiz je k technice obrany nutno

pfistupovat individualné.

3.1 Jak mobbingu predchazet

Pro prevenci z pohledu firmy je zasadni pozitivni atmosféra na pracovisti a spravna firemni
kultura, majici kvalitni moralni zasady. Kazda firma by méla mit pfipraveny plan reseni nasili
na pracovisti, ktery by mél obsahovat strategie vyporadani se s konkrétnim incidentem
pred jeho vznikem, pfi ném a zdroven i po ném. V Cele firmy by mél stat schopny vedouci,
ktery je nejen odbornikem, ale soucasné je schopen vést lidi a resit pripadné konflikty uz
v jejich pocatku. Zakladem je jiz vhodné pfijimaci fizeni, v kterém lze odhalit patologické
rysy osobnosti se sklonem k mobbingu. Vsem zaméstnanctim by mél byt vyznam mobbingu
znam a méli by byt adekvatné informovani, jak reagovat a zachovat se v pfipadé, Ze se na
pracovisti objevi. Vedouci pracovnik by mél byt vzorem téchto pravidel a mél by se posta-
rat, aby pfilezitosti pro mobbing nevznikaly. Mél by na pfipadna nebezpedi narazit dfive nez
ostatni zaméstnanci, postarat se o odstranéni rizik a pfijmout opatfeni, ktera budou pred-

chazet jejich dalSimu vzniku. (Svobodova, 2008, str. 88—90)

V pfipadé prevence z pohledu jedince je dllezité dikladné precist pracovni smlouvu pred
nastupem do nového zaméstnani. Nemély by se v ni nachdzet Zddné podivné kli¢ky i for-
mulace. Jedinec by mél byt pred nastupem rovnéz seznamen s pracovnim prostiedim a in-
formacemi o chodu firmy. Vnimani okolni situace a snaha nevybocovat je vhodnym zpUso-
bem ke spravnému zaclenéni do pracovniho kolektivu. V neposledni fadé se doporucuje
zvySovani kvalifikace pro lepsi zhodnoceni ceny na trhu prace a pro osobni rozvoj sebed(-

véry a sebevédomi. (Svobodov3, 2008, str. 91)
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Jednou z moznych prevenci je jisté teambuilding. Jednd se o vyraz sloZeny z anglickych slov
"team" a "building", coZ se da preloZit jako budovani vztah(. Jedna se o typ vzdélavani for-
mou zazitkl, které byvaji prevainé uskutecnovany mimo pracovisté (outdoor training) v
podobé venkovnich aktivit, probihajicich v pfirodé. Je mozné vsak vyuzit i indoor varianty.
Teambuilding byva zaméreny zejména na tvorbu ¢i rozvoj tymu, spolupraci zaméstnancu a
trénovani klicovych tymovych schopnosti a dovednosti, kterymi je kupfikladu komunikace
a hledani efektivnich reseni vyskytujicich se problému. Mezi cile patfi mimo jiné hlubsi po-
znani jednotlivych ¢lend pracovni skupiny a posileni tymového ducha. (ManagementMa-

nia.com, 2015)

Sociomapovani je komplexni analyzou, ktera je zamérena na faktory skupinové struktury a
dynamiky. Sociogram je pak grafickym znazornénim informaci, které jsou obsazeny v sou-
hrnnych sociometrickych datech. WIND je typem sociomapy, ktery je vyuzivan pro analyzu
tymQ. Objekty, které jsou na této mapé zobrazeny, jsou osobami z tymU. Vzdalenost mezi
osobami na sociomapé pak vyjadfuje intenzitu komunikace, postoje ¢i jind vztahova mé-
fitka. Podstatnou vyhodou této metody je mozZnost integrace a zaroven efektivniho zpra-
covani nejraznéjsich dat, ktera umoznuje odhalit napfiklad jejich strukturu.
Tuto metodu lze vyuzit pfi rozvoji tym( k:

1. Rozpoznani konfliktl v tymu

2. Pochopeni mocenskych souboju

3. Evaluaci dlivodu pro pfijeti novych ¢leni tymu, nebo pro jejich odchod z tymu

4. Pochopeni komplexniho fungovani tymu v rdmci efektivity
Sociomapovani je oznafovano za vhodné i pro diagnostiku potencidlu rozvoje mobbingu.

(Wagnerova, 2011, str. 140)

3.2 Jak mobbing resit

V situaci, kdy mobbing jiz nastal, by méla byt obét obezifetna v tom, jak naklada s pracov-
nimi zalezitostmi. Je doporuéeno zalohovat si veskeré pracovni dokumenty a zamykat pra-
covni stll. Pracovni komunikaci je dobré mit pisemné podloZenou pro ucely pripadné kon-
frontace. Je vhodné si zaroven vést denik, ve kterém bude zaznamenano, jakym zplsobem

Sikana probiha, mUzZe to pozdéji pomoct v pripadé pozdéjsiho projednavani personalnim
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oddélenim ¢i u soudu. Obét by méla mit moznost zazadat o pomoc v organizaci, ve které
plsobi a obratit se na své nadfizené, personalni oddéleni ¢i odbory. Ti by pak méli obéti
poradit, vSechny stiZznosti prosetfit a stanovit konecny postih pro pachatele. (Wagnerov4,

2011, str. 139)

Pro ptipad, Ze byl zaméstnavatel obeznamen s probihajicim mobbingem na pracovisti, ma
povinnost se danym problémem zabyvat. Vedouci by mél byt v takové situaci nestranny a
brat stiznost obéti vazné a nezaujaté. K dodrzeni objektivity je nutné vyslechnout druhou
stranu a spolupracovniky. Pravé v tu chvili dochazi kolikrat k nejvétsim chybam. Vedouci
pracovnici maji tendence zbavit se nepohodIného pracovnika, ktery je obvykle obéti. DU-
vodem byva mylna interpretace, ¢i pouze snadnéjsi feseni situace. Tim je vSak jednani mo-
bbera podporovano a je utvrzen v tom, Ze to, co dél3, je spravné. Pokud nadfizeny vyhod-
noti stiznost obéti jako opravnénou, je povinen postarat se o ndpravu. Prvnim krokem je
nalezeni pficiny vSech potizi. Ddle je nutné konfrontovat Utocnika a pfijmout naleZita opat-

feni. (Svobodova, 2008, str. 97-98)

Pokud je zaméstnanec obéti bossingu, mizZe o tomto chovani informovat pfislusny inspek-
torat prace. Ten je pak povinen situaci na pracovisti prosetfit a zhodnotit, zda nedochazi ze
strany zaméstnavatele k Sikané a nerovnému zachdazeni se zaméstnanci. V pfipadé, Ze cho-
vani zaméstnavatele shleda jako nezadouci, mize zaméstnavatele financné pokutovat.
Touto cestou by obét méla docilit dle platnych pravnich predpist k upusténi od nerovného
zachazeni, ale nelze timto zpUsobem Zadat o ndhradu majetkové ¢i nemajetkové ujmy. (Ku-

bitkova, 2014)

Beno (2015, str. 82—-85) pojem antimobbing vymezuje jako vytrvaly boj za distojné mezi-
lidské vztahy a idedly demokracie. V ramci své letité praxe pojedndva o ¢tyrech zasadach a
rovindch antimobbingu:
1. Rovina osobni—zde je podstatné, aby klient s poradcem navazali kontakt a rozvinuli
spole¢nou dlvéru. To zpocatku probihd prostiednictvim individudlnich rozhovord,
telefonatd Ci elektronické komunikace. Teprve poté prichazi na fadu pripadné roz-

hodnuti pro skupinovou ¢i poradenstvi.
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2.

Rovina institucionalni — klientovi se vénuje zpravidla tfi az pét posuzovatel(, ktefi
hodnoti vznikly problém. Kazdy z ¢len konzilia ma s mobbingem ¢i bossingem
znacné zkusenosti, at uz se jedna bud o antimobbingové experty, ¢i byvalé obéti,
kterym se podafilo tuto formu psychického nasili pfekonat. Plati zde, Ze vice zainte-
resovanych osob muze vice dokdzat. M(ze se tak jiz pti vstupnim rozhovoru podafit
zachytit rizné formy subjektivniho zkresleni, kterym je ovlivnéno vnimani kazdého
jednotlivce. Kolektivni posouzeni tak dokaze odhalit klientovy sklony k asertivité, Ci
naopak manipulaci.

Rovina vefejna — ke zverejnéni pfibéhu na webovych strankach ¢i v médiich je pfi-
stupovdano za situace, Ze se nepodafi navazat otevieného a rovnocenného dialogu
se zaméstnavatelem. V takovém pfipadé zaméstnavatel nereaguje na vyzvy, nebo
je zvykly problémy resit z pozice sily, a tudiz je jeho reakce neadekvatni.

Rovina mezinarodni spoluprace — intenzivni mezinarodni spoluprace, ve formé se-

minarl, konferenci a spole¢né analyzy pribéhu, by méla prinést novou motivaci a

inspiraci pti feSeni urcitych pripadd vztahové patologie.
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4 Pruzkum

Empiricka ¢ast prace je vénovdna analyze negativnich jev( v prostfedi konkrétni spolec-
nosti. Pro ziskani potfebnych dat byl zvolen priizkum ve formé dotaznikového Setteni. Jeho
pomoci ziskana data byla nasledné zanalyzovana a slouZila jako podklad pro dalsi kapitolu,

ve které jsou navrzeny pfipadnda opatreni pro zlepSeni situace.

4.1 Predstaveni spolecnosti

Dotaznik byl uskutecnén v prostfedi nadndrodni spole¢nosti bankovniho sektoru, kterd za
dobu své existence ziskala nejedno ocenéni. Nabizi produkty a sluzby soukromé i firemni
klientele. Spolupracuje s fadou tuzemskych i mezinarodnich organizaci, zejména v oblasti

vyzkumu trhu, poradenstvi a doplfikovych pojistnych produktd.

Na ¢eském trhu plsobi od 90. let minulého stoleti a v soucasnosti zaméstnava okolo 3 tisic

zaméstnanc(. Sit pobocek je pomérné rozsahla, na izemi CR se jich nachazi vice nez 100.

Po dohodé s vedenim bylo rozhodnuto pro anonymizaci spoleénosti a subjekt bude v této

praci ddle oznacovan pouze jako "Spolecnost XY".

4.2 Cile prazkumu

Cilem dotaznikového Setreni je zanalyzovat vyskyt jednotlivych negativnich jev(, které byly
definovany v teoretické ¢asti, uvést, jakd atmosféra panuje na zvoleném pracovisti a pfibli-
zit mezilidské vztahy probihajici mezi zaméstnanci. Prlizkum mimo jiné slouzi k posouzeni
pristupu respondentll k danému tématu a jejich znalosti problematiky negativnich jevd na
pracovisti. Zodpovézené otazky budou ndsledné slouZit pro uvedeni pfipadnych doporu-

¢eni na zlepseni stavajici situace.

Pro splnéni cile byly stanoveny nasledujici vyzkumné otazky:
e Jakd atmosféra panuje na pracovisti?
e Stretli se zaméstnanci s negativnimi jevy a jak je pfipadné resili?

e Maiji zaméstnanci povédomi o dané problematice?
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4.3 Metoda sbéru dat

Moznost prlizkumu byla nejprve zkonzultovana s nékolika manazery, ktefi navrh s podmin-
kou dodrzeni urcitych pravidel, podpofili. Pro ucely prace byla zvolena metoda kvantitativ-
niho vyzkumu v podobé dotaznikového Setfeni. Vyhodou je nizka ¢asova a finan¢ni naroc-
nost. Konkrétné byl vybran zplsob elektronického dotazovani, kdy ke sbéru dat dochazi
prostfednictvim internetu. Samotny dotaznik byl sestaven v aplikaci Microsoft Forms a link

na néj rozeslan mezi zaméstnance e-mailovou korespondenci.

Dotaznik obsahoval celkem 23 otdzek. Prvni tti z nich byly identifikacni. Objevovaly se
otazky jak uzaviené, charakteristické tim, Ze respondent vybird z predem stanovenych od-
povédi, tak polouzaviené, kde méli dotazovani kromé prednastavenych odpovédi moznost
vyjadrit se k tématu svymi slovy. Ve formulafi bylo rovnéz vyuzito vétveni, tudiz se otazky
zobrazovaly dle volby pfedchozich responzi a vSichni z dotazovanych tak neodpovidali na

stejné mnoiZstvi otazek.

Jelikoz je dand tématika pomérné citlivou, byly pfijimané odpovédi anonymni. O anonymité
a cili Setfeni byli respondenti informovani v Uvodu dotazniku. Otazky citlivéjsiho charakteru
nebyly umistény hned ze zacatku dotazniku, aby respondenty neodradily, a jejich Urovern
byla stuprfiovana. Zaroven byly problematické otazky formulovany tak, aby mohli respon-

denti zvolit z vétsiho mnozstvi odpovédi tu, kterd se jich tyka.

4.4 Vzorek respondentt

Dotaznikového Setieni bylo uskutec¢néno v prostredi centraly Spolecnosti XY. Po dohodé
s vedenim byl dotaznik rozeslan nékolika manazery mezi cca 100 zaméstnancl. Oslovena
byla 3 oddéleni v retailové ¢asti, jedno v oddéleni large corporate a nékolik jednotlivcl od-
déleni lidskych zdrojli na zvoleném pracovisti. Bylo vyuZito metod nepravdépodobnostniho
vybéru, konkrétné metody snéhové koule a dale pak pohodlného vzorkovani, kdy odpovi-

dali ti zaméstnanci, ktefi byli ochotni zi¢astnit se dotaznikového Setreni.
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Respondenti byli v e-mailové zpravé pozadani, aby dotaznik vyplnili do poZzadovaného ter-
minu odpovidajiciho 5 dndm. Vyplnéno bylo celkem 48 dotaznikd, coZ znaci necelou 50%
navratnost. Ddvodem relativné nizké navratnosti mohla byt vysoka pracovni vytizenost,

nebo citlivé téma dotazniku, na jehoz otazky nemuselo byt véem pfijemné odpovidat.

4.5 Identifikacni otazky

Tabulka 1 Identifikace respondentd

Avb solutni Relativni cetnost
Cetnost

muz 11 22,9 %

zena 37 77,1 %

Stredoskolské s maturitou 18 37,5%

Vyssi odborné 1 2,1%

Nejvyssi vclc’>sa’zene Vysokoskolske. — bakalarské 7 14.6 %
vzdélani studium

Vysokoskolske.— magisterské 2 45,8 %
studium

Nékolik mésict 7 14,6 %

Prace na soucasné 1-2 roky 18 37,5 %

3-5 let 11 22,9 %

pozici 6-9 let 5 10,4 %

10 let a vice 7 14,6 %

Zdroj: vlastni zpracovdni

Prvni otazka zjistovala pohlavi respondentd, dle ziskanych dat je mozZno vidét, Ze vice nez
3/4 vyslednych respondent( jsou Zeny. Divodem mUZe byt i skute¢nost, Ze pocet Zen pra-
cujicich ve spolec¢nosti prevysuje pocet muzd. DalsSim identifikacnim Udajem bylo nejvyssi
dosazené vzdélani tazanych osob. Z tabulky Ize vycist, Ze nejvétsi ¢ast (46 %) tvori absol-
venti vysokoskolského studia, a to konkrétné magisterského. O néco méné dotazovanych
(38 %) pak dosahlo stfedoskolské vzdélani s maturitou, 15 % bakalarského titulu v rdmci
vysokoskolského studia a pouze jeden respondent predstavuje absolventa vyssi odborné
skoly. V neposledni fadé byli respondenti pozadani o uvedeni, jak dlouho pracuji na sou-
¢asné pozici. Majoritni ¢ast plsobi na dané pozici 1-2 roky (38 %), 3-5 let pak zodpovédéla
23% cast dotazovanych. Stalymi zaméstnanci, ktefi pracuji na soucasné pozici pres 10 let,
je 15 % a stejné tak novych zaméstnancu, ktefi na své pozici plisobi po dobu nékolika mé-
sicl. Konecné nejmensi podil tvofi pracovnici, jiZ jsou zaméstnani na téze pozici 6-9 let (10

%).
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4.6 Atmosféra a konflikty na pracovisti

Graf 1 Atmosféra na pracovisti

JAKA JE ATMOSFERA NA PRACOVISTI?

60 %

52 %

50 %

40 %

30%

23 %
19%

20%

10 %
0%

0%
B Uvolnénd ®SpiSe uvolnéna m Neutralni SpiSe napjata M Napjata

Zdroj: vlastni zpracovdni

Pomoci této otazky bylo cilem zjistit nazor respondentl na atmosféru pracovisté dané spo-

leCnosti. Z grafu Ize vycist, Ze vétsSina respondentu ji zhodnotila kladné, konkrétné jako uvol-

nénou (19 %) Ci spiSe uvolnénou (52 %). 23 % ji pak oznacuje jako neutralni a pouhych 6 %

respondentll ma pocit, Ze je atmosféra na pracovisti spiSe napjata. Nikdo z pracovnik( ne-

shledava pracovni klima vylozené napjatym.
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Graf 2 Frekvence vyskytu konfliktd

JAK CASTO SE SETKAVATE S KONFLIKTY NA

PRACOVISTI?
60 %
50 %
50 %
40 %
& 33%
30%
20% 15 %

2%
S

0%

- -
0%
m Nikdy ®Zfidka ®Obé¢as = Casto M Neustale

Zdroj: viastni zpracovéni
S konflikty se na pracovisti potyka polovina dotazovanych jen zfidka. Tretina dotazovanych
se s nimi setkdva obcas. 15 % respondent(i zhodnotilo, Ze s konflikty nepfichdzi do kontaktu
nikdy. Pouze jedna osoba pak shledava konflikty jako ¢asté a Zddna z osob by je neoznacila

jako neustdlé.

Graf 3 Nejcastéjsi priciny konflikta

CO BYVA PODLE VAS NEJCASTEJSIM DUVODEM
KONFLIKTU?

35
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w

Zdroj: vlastni zpracovani
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Dalsi otazka se snazila pfijit na to, co byva nejcastéjsim didvodem téchto konflikt(. Odpovi-
dali na ni proto pouze lidé, ktefi v pfedchozi otdzce odpovédéli jinak, nez Ze se s konflikty
nesetkavaji nikdy. Tykala se tudiz celkového poctu 41 respondentli a mohlo byt zvoleno
vice odpovédi. Nejc¢astéji volenou moznosti (73 %) byla nedostatecna ¢i necitlivda komuni-
kace. V 9 pripadech, které odpovidaji 22 % respondent(, Slo o spojeni nedostatecné nebo
necitlivé komunikace spolu se stfetem s konfliktni osobou. 3 lidé pak uvedli, Ze se nejcastéji
jedna o kombinaci vSech tfi uvedenych variant, a tudiz o nevhodnou komunikaci, stret
s osobou, kterd konflikty vyvoldva a organizacni zmény, které byvaji zplisobeny tlakem na
zvySovani konkurenceschopnosti. MoZnost jiné zvolili 4 lidé. Konkrétné uvedli, Ze pficinou
byva nedostatek informaci a nekompletnost nebo nejednoznacnost zadani ukolu ke zpra-
covani, coZ opét vypovida o projevech nedostate¢né komunikace. Dale bylo zminéno velké
mnozstvi prace a plnéni obchodnich plan(, které byvaji casto problémem pozic ve financ-
nim sektoru a s nimi souvisejicimi vysokymi poZadavky. Konflikty vyvolava taktéz neak-

ceptace firemnich pravidel.

4.6.1 Vyhodnoceni prvni vyzkumné otazky

e Jakd atmosféra panuje na pracovisti?
Cilem prvni vyzkumné otdzky bylo zjistit, jakd atmosféra panuje v prostiedi pracovisté a zda
se zaméstnanci setkdvaji s konflikty. Dle ziskanych dat Ize Fici, Ze je pracovni klima zamést-
nanci hodnoceno prevainé jako uvolnéné, nebo spisSe uvolnéné. Lze tedy predpokladat, ze

mezilidské vztahy jsou ve Spolecnosti XY na dobré urovni.

Konflikty jsou pak nevyhnutelnym stifetem rliznych nazor( a postoja pracovnikl v kazdém
zaméstnani, kde jsou lidé vystaveni socidlnimu kontaktu. V pfipadé analyzované spolec-
nosti se jejich vyskyt objevuje dle poloviny respondent( zfidka. Tretina by je hodnotila jako
obcasné. Pozitivni je skute€nost, Ze konflikty by za neustalé neoznacil nikdo z dotazovanych
a za Casté pak pouze jedna osoba. Je mozné, Ze se jedna o nékterého z konfliktnich jedincu.
Ti nedokazi pfijimat kritiku, svadéji vinu na ostatni a stfet s nimi pak dava za vznik konflik-
tdm dle 40 % dotazovanych osob. Casto se jednd o situaci doprovazenou o necitlivou €i
nedostate¢nou komunikaci, kterd je pro tymovou préci klicova, a i dle grafu ¢. 3 byva jeji

nedostatek nejfrekventovanéjsim didvodem problém.

130



4.7 Negativni jevy a zplisob feseni

Graf 4 Relativni Cetnost vyskytu negativnich jevi

SETKAL/A JSTE SE NEKDY SE S NEKTERYM Z UVEDENYCH
NEGATIVNICH JEVU NA VASEM PRACOVISTI?

85 %

H Ano HNe

Zdroj: vlastni zpracovdni
V této Casti dotazniku byla respondentim nejprve predloZzena definice pojmi mobbing,
bossing, staffing, diskriminace a sexudlni obtézovani. Poté byli otazani, zda se s nékterym z
uvedenych negativnich jevl na sou¢asném pracovisti setkali. Vétsina (85 %) uved|a, Ze ne-
byla vystavena Zadnému ze zminénych jevil. 15 %, ktera odpovidaji 7 osobam, pak mélo
alespon s jednim z negativnich jeva zkusenost. S nimi se dale pracovalo v nadchazejicich

nékolika otazkach.
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Graf 5 Cetnost svédk( a obéti konkrétnich negativnich jevii
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Zdroj: vlastni zpracovadni
Nejcastéji se lidé setkali s formou Sikany zaméstnancl nadfizenym na svém pracovisti, s
mobbingem i bossingem konkrétné 2 lidé. Jedna osoba byla svédkem jak bossingu, tak
staffingu. Je mozné, Ze je svédky popisovana tataz situace a jedna se o tak stejného Utoc-
nika v pfipadé Sikany ze strany zaméstnavatele. Jeden respondent se rozhodl nespecifiko-
vat formu Sikany, jejiz byl svédkem. Se sexudlni obtéZzovanim se nesetkal ani jeden z dota-

zovanych.

Obéti negativnich jevl se pak stali 2 respondenti, jednalo se o Sikanu mezi zaméstnanci a
diskriminaci, jejimz divodem bylo pohlavi a vék respondentky. Diskriminovana Zena byla
obéti 3 az 5 mésicu. V pripadé mobbovaného jedince sSlo o muze a byl Utok{im vystaven po
dobu pul az jednoho roku. Oba uvedli, Ze dopadem téchto negativnich jevl jsou zejména

dlsledky psychické, vyznacujici se izkostmi, frustracemi ¢i ztratou sebevédomi.
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Graf 6 Projevy sikany

JAKYM ZPUSOBEM SE SIKANA PROJEVOVALA?
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® Ponizovanim

Zdroj: viastni zpracovdni
Osoby, jez pfisly do kontaktu s nékterou z forem Sikany (6 osob), byly otazany, jakym zp(-
sobem se Sikandzni jednani projevovalo. Opét mohly oznadit vice moznosti. Dle grafu lze
vidét, Ze majoritnim projevem byly pomluvy, které ve 3 ptipadech doprovazelo i ponizo-
vani. 3 lidé uvedli jako jeden z projevi nadmérné monitorovani pracovnich tkon(. S pridé-
lovanim nedustojnych Ukolu se setkaly 2 osoby, jez byly svédky mobbingu i bossingu. Moz-
nost neodpovidajiciho platového ohodnoceni pak byla oznacena pouze jednim svédkem

bossingu.
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Graf 7 Zpusob reseni situace z pohledu obéti a svédki

JAK JSTE SE V DANE SITUACI ZACHOVAL/A?

1

Svédek Obét

B Informoval/a jsem nad¥izeného m Resil/a jsem situaci sém/sama

M Svéfil/a jsem se koleglm Situaci jsem nefresil/a

Zdroj: vlastni zpracovani
Dale byla respondentlm, ktefi se stfetli s negativnimi jevy, pfedloZena otdzka, jak se v dané
situaci zachovali. Mohlo byt zvoleno vice odpovédi. Nejcastéji se respondenti rozhodli situ-
aci resit sami, uvedli tak obé obéti a dva ze svédk(l. Stejny pocet svédkl se svéfil svym ko-
legiim, jeden z nich rovnéz informoval nadfizeného. Pouze jeden respondent pak uvedl, zZe

situaci neresil vibec.

Graf 8 Uspésnost zamezeni negativnimu jedndni

BYLO UTOCNIiKOVI/UTOCNIKUM ZAMEZENO V DALSIM
NEZADOUCIM JEDNANI?

43 %

57 %

H Ano HNe

Zdroj: vlastni zpracovani
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Tato otazka se tykala pouze osob, jez se s negativnimi jevy setkaly. Dle vysledk( zobraze-
nych v grafu €. 8 je mozno spatfit, Ze v pfipadé 4 lidi (57 %) se bohuZel dto¢nikim nepodafilo
zamezit v dalSim negativnim jedndni, a to i v pfipadé, kdy byla situace reSena s nadfizenym.
Ve dvou pfipadech, kdy se lidé rozhodli situaci fesit pomoci vlastnich sil, byl zvoleny pfistup
uspésnym a utocnici zanechali svého chovani. Jen jeden pfipad, pfi némz se jedinec svéfil
svym koleglim, mél pro utocnika postih, a to v podobé upozornéni o pfripadnych ndasledcich

opakovaného jednani.

Graf 9 Eventudlni reseni pracovniky, ktefi se s negativnimi jevy nesetkali

JAK BYSTE SE ZACHOVAL/A, POKUD BYSTE SE SETKAL/A S NEKTERYM
Z NEGATIVNICH JEVU NA PRACOVISTI?

20 18
15
15
10
5 . 2
0 e N
W Informoval/a bych nadfizeného M Obratil/a bych se na personalni oddéleni
Svéfil/a bych se koleglim Situaci bych se pokusil/a vyresit sdm/sama
W Situaci bych nefesil/a W Jiné

Zdroj: vlastni zpracovdni

Podobna otazka ohledné reseni situace byla poloZena i zbytku respondent, ktefi na pra-
covisti s zZddnym z uvedenych negativnich jevi nepfisli do kontaktu. Byli otazani, jak by se
v takové situaci pfipadné zachovali. Nej¢astéjSimi odpovédmi bylo informovani nadfrize-
ného a feseni situace na vlastni pést. Vice nez tfetina tazanych uvedla, Ze by informovala
personalni oddéleni, coz je zajimavé v porovnani s predchozim grafem, kdy ani jedna ze
skutecnych obéti a svédkud nezvolila tuto moznost reseni. Mezi moznosti jiné byla uvedena
konzultace problému s nékym mimo pracovisté spoleénosti, respektive s rodinou ¢i prateli.
Jedna z osob by vyuzila stranek v systému interni komunikace Spole¢nosti XY, které slouzi
pro Ucely nahlaseni podezrelych akci a osob, které by mohly vést k poruseni platnych pred-
pisU.
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4.7.1 Vyhodnoceni druhé vyzkumné otazky

e Stfetli se zaméstnanci s negativnimi jevy a jak je pfipadné resili?
Druha vyzkumna otazka méla zodpovédét vyskyt konkrétnich negativnich a jevi a reakci na
situaci z pozice jedincu, ktefi se s nimi setkali. Dle ziskanych dat Ize konstatovat, Ze se ne-
gativni jevy na pracovisti spole¢nosti vyskytuji minimalné. Pfizniva situace muze byt pod-
minéna kvalitnim vybérovym Fizenim, ve kterém se jiz daji odhalit nezadouci a patologické
jevy. Roli mize rovnéz hrat aktudlni pandemicka situace, ktera mize byt jevem jak pozitiv-
nim, tak negativnim. Vétsina zaméstnancu centraly spolec¢nosti v soucasnosti pracuje z do-
mova a neni tak v kazdodennim kontaktu se svymi kolegy a nadfizenymi. Na druhou stranu
Sikana muze probihat i na dalku, napfiklad skrze e-mailovou komunikaci. Rovnéz nedosta-

sve

tek fyzického kontaktu muze zapficinit omezeni komunikace, a tim vzniklé konflikty.

U 7 osob, které se s negativnimi jevy na pracovisti setkaly, prevladala Sikana, 5 z nich ji bylo
svédky. Nejcastéji to byla Sikana ze strany nadfizeného, a tedy bossing. Tato forma Sikany
je obzvlast nebezpecnou, jelikoz ma nadrizeny vice prostredk(, jimiz mize své podfizené
psychicky napadat. Sikandzni jednani se projevovalo nejéetnéji pomluvami a ponizovanim.
Ve vice jak poloviné oznacenych pripadll se nepodaftilo Utocnikovi ¢i Utocnikiim zamezit
v dalSim negativnim jednani a Ize tak pfedpokladat, Ze Utoky stdle probihaji. A to i v situaci,
kdy svédek informoval jak své kolegy, tak nadfizeného. Dva pfipady pak byly Uspésné, kdyz
se doty¢ni rozhodli situaci vyresit sami. Pouze jedna situace méla dopad pro utocnika v
podobé upozornéni o disledcich opakovaného jedndni. Jedna Zena se stala obéti diskrimi-

nace z divodu pohlavi a véku. Situaci se snazila vyresit sama, avSak netdspésné.
Pro srovnani by lidé, ktefi se nestretli s negativnim jevy, takovy scénar resili nejcastéji sami,

nebo se obratili na svého nadfizeného. Naopak koleglim by se svéfila pouze 1/5, tato sku-

tecnost mizZe mit za pricinu nedostatek davéry mezi spolupracovniky.
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4.8 Znalost problematiky negativnich jevu

Graf 10 Znalost pojm( mobbing, bossing a staffing dle urovné vzdélani

ZNAL/A JSTE VYZNAM POJMU MOBBING, BOSSING (I

STAFFING?
e ANQ == |en nékteré z nich Ne
70,0 % 62,5 %
60,0 % 35,6 % — 54,5 %
50,0 %
40,0 %
30,0 %
20,0 %
10,0 %
0,0 %
S8 s maturitou Vy3$8i odborné, VS — bakalafské VS —magisterské studium
studium

Nejvyssi dosazené vzdélani
Zdroj: vlastni data
V této ¢asti dotazniku se pracovalo opét se vsemi respondenty. Na zakladé uvedenych de-
finic jednotlivych negativnich jevl byla dotazovanym polozena otdzka, zda jim byly terminy
oznacujici konkrétni typy Sikany znamé. Necela polovina zvolila odpovéd kladnou, 44 % bylo

seznameno jen s nékterymi z pojmuU a pouze 10 % zadné z nich neznalo.

V grafu €. 10 Ize vidét znalost pojmU ve vztahu k dosazenému vzdélani. Zavislost v grafu je
mozno spatfit u odpovédi "ne", kterd s rostouci Urovni vzdélani klesa. Povédomi o vSech
pojmech bylo prokazano nejvice u absolventl vysokoskolského bakalarské studia a vyssich

odbornych skol.
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Graf 11 Informovdni o prevenci a obrané negativnich jevi
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45,0 %
40,0 %
35,0%
30,0 %
25,0%
20,0 %
15,0 %
10,0 %

5,0%

0,0 %

INFORMOVAL VAS ZAMESTNAVATEL, JAK SE PRI PRIiPADNEM

VYSKYTU NEGATIVNICH JEVU BRANIT?

45,5 %
36,0 %

41,7 %
36,4 %
32,0%32,0% 33,3%
25,0 %
18,2 % I

do 2 let 3-5 let 6 let a vice

Délka pracovni pozice

H Ano
H Ne

B Nevim

Zdroj: vlastni data

Diky ziskanym datlm bylo zjisténo, Ze 38% Cast zaméstnanc(l byla informovana o tom, jak

postupovat a branit se pfi vyskytu nékterych z negativnich jeva. 35 % respondent( infor-

movano nebylo a 27 % odpovédélo, Ze nevi. Graf ¢. 11 zobrazuje procentudini rozloZeni

jednotlivych odpovédi dle doby, kterou jsou pracovniky na jejich soucasné pozici. Nejvétsi

podil na odpovédi "nevim" zastavaji zaméstnanci pracujici ve spole¢nosti na aktualni pozici

do 2 let, tudiz mlze byt skutecnost zplsobena tim, Ze se jedna zejména o nevédomost

novych pracovniku. Podil negativnich odpovédi ma pak rostouci tendenci s pfibyvajicim ca-

sem stravenym ve spolec¢nosti.
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Graf 12 Skoleni pro sprdvnou interni komunikaci

POSKYTUJE VAM ZAMESTNAVATEL SKOLENi PRO SPRAVNOU
INTERNi KOMUNIKACI?

41,7 % 39,6 %
H Ano
H Ne

B Nevim

18,8 %

Zdroj: vlastni data
Oproti tomu otdzka, zda zaméstnavatel poskytuje skoleni pro spravnou interni komunikaci,
ziskala nejvice neutrdlnich odpovédi. Konkrétné tak uvedlo 42 % dotazovanych, 40 % pak
oznacilo odpovéd ano. Tvrzeni, ze zaméstnavatel Skoleni pro efektivni komunikaci nepo-
skytuje, zvolilo 19 %, z toho necelé 3/4 respondent( uvedly v pfedchozi otdzce taktéz od-

povéd ne.
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Graf 13 Zdjem o vice informaci k dané problematice

OCENIL/A BYSTE, KDYBY BYLO DANE PROBLEMATICE
VENOVANO ViCE POZORNOSTI?

100%
80%
60%
40%

20%

0%

Zeny

H Ano HNe

Zdroj: vlastni data
O vice informaci a pozornosti tykajici se negativnich jevl na pracovisti by mélo zajem cel-
kem 44 % dotazovanych. V rozloZeni dle pohlavi jsou vysledky dle grafu vyrovnané, i kdyz
je tézké zobecnovat pri tak malém vzorku muzskych respondentll. 56 % pak uvedlo, Ze by
o vice informaci k danému tématu nestali. Zajimavy je fakt, Ze negativni odpovéd rovnéz

uvedly osoby, jez byly svédky negativniho jednani a jedna obét.
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Graf 14 Doporuceni respondenti pro zlepseni vztahi na pracovisti

JAKE BY BYLO VASE DOPORUCENI PRO ZLEPSENI VZTAHU A

ATMOSFERY NA PRACOVISTI?
40
35
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30
25
20
15
9
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0 I
B Oteviend komunikace B Pribéina zpétna vazba
m Uznani a ocenéni pracovnich vykon( Lepsi organizace prace
B Socidlni adaptace novych pracovniki B Antistresové a teambuildingové aktivity
M Jiné

Zdroj: vlastni zpracovdni
V zavéru dotazniku byla respondentim poloZzena otdzka, jaké by bylo jejich doporuceni ke
zlepseni pracovni atmosféry a mezilidskych vztah(. Mohli oznacit vice odpovédi soucasné.
Nejcastéji doporucovali otevienou komunikaci a dale pak priibéZznou zpétnou vazbu. Nao-
pak nejméné volenou moznosti byla socidlni adaptace pracovnikl. Mezi jiné byly uvedeny

jasné definované pravomoci, tolerance a vice spolecenskych akci (napf. firemni vecirek).

4.8.1 Vyhodnoceni treti vyzkumné otazky

e Maiji zaméstnanci povédomi o dané problematice?
Posledni vyzkumna otdzka si kladla za cil zanalyzovat povédomi a znalost jednotlivych ne-
gativnich jevl, respektive konkrétnich typu Sikany. Na zakladé ziskanych dat bylo zjisténo,
Ze vétsina pracovnikl definici pojmu znd zcela, nebo alespori nékteré z nich. Neznalost pak
s vysSSim vzdélanim klesa. Pouceni o spravném reseni pfi potencidlnim vyskyty nékterého
z jevl byly s jistotou pouceny necelé 2/5 respondentll. Pro predchdazeni konflikt( a neza-
doucich utokd Sikandzniho ¢i diskriminaéniho charakteru je dulezita efektivni komunikace.
Vétsina zaméstnanc( vSak uvedla, Ze nevi, zda jim bylo Skoleni ohledné spravné interni ko-

munikace poskytnuto. Bylo by na misté zaméstnance vhodnym Skolenim pravidelné
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informovat nejen o ni, ale i o feSeni negativnich jev(, o jejichZ problematiku projevila zadjem

témér polovina zaméstnancu.

Sami respondenti pro lepsi chod organizace a s nim spojenych mezilidskych vztah( nejcas-

téji doporucili otevienou komunikaci, pribéznou zpétnou vazbu a ocenéni pracovnich vy-

kond.
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5 Navrh opatreni

Posledni kapitola této prace je vénovdna navrhim opatreni, tykajici se zejména konflikta,
vyskytujicich se forem Sikany a dalSich patologickych jevl, na zadkladé dat ziskanych v pred-
chozi kapitole. Cilem je proto uvést doporuceni pro zlepSeni soucasné situace pracovniho

prostifedi zvolené spole¢nosti.

a) Vztahy na pracovisti
PfestoZe je atmosféra pracovniky Spolecnosti XY hodnocena prevdiné jako uvolnéna ci
spiSe uvolnéna, tretina zaméstnancu se setkava s obcasnymi konflikty. Sami zaméstnanci
by v ramci zlepseni mezilidskych vztaht a pracovniho klimatu projevili zajem zejména o
otevienou komunikaci, prabéznou zpétnou vazbu ze strany nadfizenych a odpovidajici oce-
néni pracovnich vykonU. Bylo by proto vhodné zaméfit se na tyto tfi faktory, jejichz nedo-

statkem maze byt pracovni prostiedi negativné ovlivnéno.

b) Konflikty
Jak jiz bylo feceno, konflikty jsou soucasti Zivota kazdého jedince, nejen v roviné osobni, ale
i profesni. Na viné byvaji protichidné postoje, ndzory a hodnoty jedinci. Konfliktni situace
pak pri nespravném reseni mohou vést k vytvareni dlouhodobych nepfratelskych vztaha.
Ackoliv nebyly konflikty na pracovisti Spoleénosti XY shledany jako ¢asté, bylo by vhodné

jejich obcasny vyskyt minimalizovat.

Nejfrekventovanéjsim dlivodem konflikt( na pracovisti dané spolecnosti byvd nespravna,
respektive nedostatecna komunikace mezi zaméstnanci. Zejména v soucasné dobé podmi-
néné pandemickou situaci maze byt efektivni komunikace mezi pracovniky spoleénosti, bez
moznosti fyzického kontaktu a interakce, skutecné problematickou. Verbalni i nonverbalni
komunikace je vsak pro chod spolecnosti klicova z diivodu motivace pracovnik(, feseni
ukold, urcovani cil nebo poskytovani zpétné vazby. Je proto vhodné zaméstnance pravi-

delné vzdélavat a informovat napftiklad Skolenim o spravné interni komunikaci.
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U 40 % dotazovanych byva zdrojem konfliktu stret s konfliktni osobou. Takovi lidé se jevi
jako hadavi a celkové nepfijemni, ¢asto vytvari problémové situace a nechtéji spolupraco-
vat. Domluvit se s nimi je pak velmi obtizné. Pokud je takovy jedinec problémovym pro
vice osob, je vhodné promluvit si s nim o tom a poskytnout mu tak zpétnou vazbu. V pfi-
padé neulspéchu je mozné domluvit se s kolegy a scénar zopakovat ve vétSim mnozstvi
lidi. Pokud nepomuze ani to, je na misté pozadat o pomoc nadfizeného. Ten by mél zvazit,

zda takova osoba nenadéld v tymu vice Skody nez uzitku.

c) Negativni jevy
Nejcastéji se vyskytujicim jevem negativniho jedndni je dle vysledku Setfeni bossing a dale
pak mobbing. Zejména Sikana ze strany nadfizeného je velmi nebezpecnou a feseni takové
situace nebyvd mnohdy Uspésné. Kazdy pripad vsak je individudlni a nelze tak aplikovat
jedno univerzalni feSeni na kteroukoliv situaci. V kazdém ptipadé by vSak mél byt kazdy
z negativnich jevd Feden jiz v jeho zarodku. Utoky se mnohdy postupem &asu stupriuji, proto
neni vhodné ¢ekat, jestli jednani itocnika neustane samovolné. V pocatecnich projevech je
mozné zkusit situaci vyresit vlastnimi silami a konfrontovat aktéra osobné. Dle intenzity
utokl je doporuceno obratit se na nékoho z kolegu, nadfizenych nebo personalniho oddé-

leni. Situace by pak méla byt fadné proSetfena a navrzeno opatreni zamezujici dalSimu ne-

Zzadoucimu jednani.

Obéti se rovnéz doporucuje mit zaznamenanou pracovni komunikaci a to, jakym zptisobem
Sikana probihda, mlzZe to pozdéji pomoci v pfipadé pozdéjsiho projednavani personalnim
oddélenim ¢i u soudu. Pokud se jedna o zminovanou Sikanu ze strany nadfizeného, je pak
adekvatnim zvazit kontaktovani odbord, i pfislusSného inspektoratu prace. Pro pfipad dis-
kriminace, splfiujici podminky antidiskrimina¢niho zakona, ma obét mozZnost obratit se na
soud. Relevantnim feSenim, kdyz je situace jiz nezvladatelnou a ma dopad na psychické i

fyzické zdravi jedince, je ukondit pracovni pomér.

d) Prevence a obrana proti nasili na pracovisti ze strany zaméstnavatele
Zameéstnavatel by se mél snazit negativnim jeviim aktivné predchazet. Ve spravné funguiji-
cim tymu by méla panovat uvolnéna atmosféra a vzajemna dlivéra mezi zaméstnanci. Pro

budovani mezilidskych vztah( v prostredi pracovisté je vhodnym ndstrojem teambuilding.
| 44



Kromé rozvoje tymu jim lIze docilit spoluprace mezi pracovniky a efektivnich rfeseni vysky-
tujicich se problému. DalSim z moZnych preventivnich opatfeni je sociomapovani, pomoci
kterého Ize pochopit dynamiku vztahd pracovniho tymu a rovnéz jim mize byt diagnosti-

kovan potencialni rozvoj mobbingu.

S obranou a postupem v pfipadé probihajici Sikany byla sezndmena pouhd 38% cast za-
méstnancu. O vice informaci k problematice pak projevila zajem témér polovina dotazova-
nych. Bylo by proto vhodné zaméstnance v dané problematice vice vzdélavat. MUze k tomu
byt vyuZito sluZzeb externich organizaci., jakymi jsou napfiklad rlzné seminare, workshopy
a prednasky ohledné antimobbingu. Pfikladem takové organizace je Mobbing Free Institut,
ktery mimo jiné nabizi specializované prednasky urcené jak pro zaméstnance, tak top ma-

nagement. (Mobbing Free Institut, © 2016-2021)
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Zaver

PfestoZe je tematice negativnich jev( v poslednich letech vénovdano vice pozornosti, porad
se jednd o problematiku pomérné zanedbdvanou a tabuizovanou. Tomu nasvédcuje i sku-
teCnost, Ze Ceska legislativa doposud nema nic, co by odpovidalo antimobbingovému za-
konu, jak je tomu napfiklad ve Francii &i Svédsku. Mnoha lidem neni problematika psychic-
kého nasili na pracovisti zndma, a nemuseji tak z poc¢atku ani rozpoznat, Ze se stali jeho
obéti. V pozdéjsich fazich Sikany muzZe byt vsak reseni situace velmi nesnadné a obét muze
byt natolik oslabena, Ze nezvlada pracovat a doprovazeji ji chronické potize fyzického i psy-
chického charakteru. Bylo by proto vhodné situaci zménit. Preventivni a antimobbingova
opatteni by méla byt soucasti kazdé organizace. Efektivnim zplsobem je naptiklad vzdéla-
vani zaméstnancl v ramci seminara ¢i workshopU. Pokud jsou zaméstnanci radné prosko-
leni a seznameni s pribéhem a dlsledky Sikany, s vétsi pravdépodobnosti situaci zavcas

rozpoznaji a prestanou ji tak trpét, ¢i se ji neumyslné ucastnit.

V teoretické casti prace bylo definovano, co vse patfi do firemni kultury a jak je pro ni da-
lezitou interni komunikace, kterou ¢asto doprovazi nepfijemné konflikty. Kapitola vénujici
se negativnim jevlim pak popisuje jednotlivé formy nasili na pracovisti, jakymi jsou mob-
bing, bossing, staffing, diskriminace a sexudlni obtéZovani. V zavéru teoretické ¢asti jsou

uvedena preventivni opatfeni a obrana proti mobbingu.

Pro empirickou ¢ast prace byl pouZit kvantitativni vyzkum ve spole¢nosti bankovniho sek-
toru. Jednalo se o dotaznikové Setfeni, zamérené na vztahy na pracovisti, vyskyt konkrét-
nich negativnich jevl a jejich znalost. Pomoci analyzy ziskanych dat byly zodpovézeny tfi
vyzkumné otdzky, které tvofrily vystup pro posledni kapitolu prace. Prdzkum mimo jiné po-
tvrdil, Ze se na pracovisti Spole¢nosti XY, i kdyz v relativné nizké Cetnosti, negativni jevy
objevuji. Zjistény byly tfi typy Sikany, kterymi jsou mobbing, bossing a staffing. Rovnéz se
vyskytl jeden pripad diskriminace. Zavérecna kapitola se vénovala navrhlim opatreni pro
spoleénost. Doporuceni se tykala zejména oteviené komunikace mezi zaméstnanci, zlepSo-
vani diveéry pomoci teambuildingovych aktivit a vzdélavani ohledné problematiky a pre-

vence negativnich jev(.
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Seznam priloh

Pfiloha ¢. 1 — Dotaznik
Negativni jevy na pracovisti

Dobry den,

jmenuji se Tereza Kovarova a jsem studentkou Ekonomiky a managementu na Masarykové
Ustavu vyssich studii, ktery je soucasti CVUT. V rdmci své bakala¥ské prace jsem se rozhodla
vénovat problematice negativnich jevl na pracovisti a jejich prevenci. Pro praktickou cast
své prdace jsem vytvorila tento kratky dotaznik, zaméreny predevsim na mezilidské vztahy

a vyskyt jednotlivych jevd, jez ovliviuji pracovni prostfedi nezadoucim zplsobem.

JelikoZ se jedna o pomérné citlivé téma, chci Vas ujistit, Ze odpovédi vSech respondentl
jsou anonymni a slouzi Cisté k akademickym ucelim. K dodrzeni anonymity rovnéz nebude

v bakalarské praci udavan nazev spolecnosti.

Budu Vam velmi vdééna, pokud mi vénujete par minut svého ¢asu a odpovite na nasledujici

otdzky.

* Povinné

1. Jste: *
e Muz
e Zena

vvs

2. Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani? *

e Strfedoskolské s maturitou

e Vyssi odborné

e \ysokoskolské — bakaldrské studium
e Vysokoskolské — magisterské studium
e Jiné —uvedte

3. Jak dlouho pracujete na Vasi soucasné pozici? *
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e Nékolik mésict

e 1-2roky
e 3-5]et
o 6-9let

e 10 letavice
4. Jaka je atmosféra na Vasem pracovisti? *

e Uvolnéna

e SpiSe uvolnéna
e Neutrdlni

e Spise napjata
e Napjatd

5. Jak Casto se setkavate s konflikty na pracovisti? *

o Nikdy
o Zfidka
e Obcas
e C(Casto

e Neustale
6. Co byva podle Vas nejcastéjsim dlivodem konflikta? (moznost vice odpovédi) *

e Nedostateéna/necitlivd komunikace
e Organizacni zmény

e Stret s konfliktni osobou

e Jiné —uvedte

Vysvétleni pro ndsledujici otdzky

Formy negativnich jevi na pracovisti

Sikana zahrnuje viechny formy vytvdreni nepfdtelskych a ponizujicich vztahd na pracovisti
jako je:

Mobbing — Sikana mezi zaméstnanci

Bossing — sikana zameéstnanci ze strany nadrizeného

Staffing — Sikana nadfizeného ze strany zaméstnancu

Diskriminace je jedndnim, pfi némz je se dvéma zaméstnanci jedndno bez ospravedinitel-
ného ddvodu rozdilné.
SexudlIni obtéZovdni oznacluje neZddouci chovdni, které se tykd rozdili mezi pohlavimi ¢i ma

sexudlni charakter.
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7. Setkal/a jste se nékdy se s nékterym z uvedenych negativnich jevli na Vasem praco-
visti? *

e Ano
e Ne

8. Setkal/a jsem se s: *

e Sikanou

e Diskriminaci

e Sexudlnim obtéZzovanim
e Jiné —uvedte

9. O jaky typ Sikany se jednalo? (moznost vice odpovédi)

e Mobbing
e Bossing
e Staffing

e lJiné —uvedte
10. Jakym zpusobem se Sikana projevovala? (moznost vice odpovédi)

e Pridélovanim nedustojnych ukold

e Neodpovidajicim mzdovym ohodnocenim

e Nadmérnym monitorovanim pracovnich ukon(
e Pomluvami

e PoniZovanim

e Socialni izolaci

e Fyzickym nasilim

e Jiné—uvedte

11. Ktera z uvedenych moznosti byla diskrimina¢nim dlivodem? (moZnost vice odpo-
védi)

e Etnicky pavod

e Narodnost

e Pohlavi

e Sexudlni orientace

o Vék

e Zdravotni postizeni

e Nevim

e Jiné —uvedte
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12. Byla jsem v této situaci: *

Obéti
Svédkem

13. Jak dlouho jste byl/a Gtokdm vystavena?

14.

15.

16.

17.

1-4 tydny

1-5 mésicu

6 mésict az 1 rok
Vice jak rok—3 roky
Vice jak 3 roky

Jaké jsou pro Vas duisledky tohoto chovani? (moznost vice odpovédi)

Psychické (uzkosti, frustrace, ztrata sebevédomi)

Zdravotni (nespavost, nevolnost, bolesti hlavy, zhorSeni zdravotniho stavu, psy-
chosomatické potize)

Télesné (dusledky fyzického napadeni)

Pracovni (zhorSeni vykonu v praci, nesoustifedénost, vétsi sklon k chybovani)
Zadné

Jiné — uvedte

Jak jste se v dané situaci zachoval/a? (moZnost vice odpovédi) *

Informoval/a jsem nadfizeného
Obrétil/a jsem se na personalni oddéleni
Svéril/a jsem se koleglim

Resil/a jsem situaci sam/sama

Situaci jsem neresil/a

Jiné — uvedte

Bylo utoénikovi/utoénikliim zamezeno v dal$im nezadoucim jednani? *

Ano
Ne

Jaky postih byl utocnikovi stanoven? *

Uto&nik byl obezndmen s p¥ipadnymi nasledky opakovaného jedndni
Ukonceni pracovniho poméru

Udéleni sankci (snizeni finanéniho ohodnoceni)

Jiné —uvedte
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18. Jak byste se zachoval/a, pokud byste se setkal/a s nékterym z negativnich jevl na
pracovisti? (moZnost vice odpovédi) *

e Informoval/a bych nadfizeného

e Obrétil/a bych se na personalni oddéleni

e Svéfil/a bych se koleglim

e Situaci bych se pokusil/a vyresit sdam/sama
e Sijtuaci bych neresil/a

e Jiné —uvedte

19. Znal/a jste vyznam pojmi mobbing, bossing ¢i staffing? *

e Ano
e Jen nékteré z nich
e Ne

20. Informoval Vas zaméstnavatel, jak se pfi pfipadném vyskytu negativnich jevl bra-
nit? *

e Ano
e Ne
e Nevim

21. Ocenil/a byste, kdyby bylo dané problematice vénovano vice pozornosti? *

e Ano
e Ne

22. Poskytuje Vam zaméstnavatel Skoleni pro spravnou interni komunikaci? *

e Ano
e Ne
e Nevim

23. Jaké by bylo Vase doporuceni pro zlepSeni vztahti a atmosféry na pracovisti? (moz-
nost vice odpovédi) *

e Oteviena komunikace

e PrUbéina zpétnd vazba

e Uzndni a ocenéni pracovnich vykon(

e Lepsiorganizace prace

e Socialni adaptace novych pracovnikt

e Antistresové a teambuildingové aktivity
e Jiné —uvedte

Dékuji Vam za ochotu a spolupraci.
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Evidence vypujcek

Prohlasent:

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

Ze bude tuto praci radné citovat v seznamu poufZité literatury.

Jméno a pfijmeni: Tereza Kovarova

V Praze dne: 07. 05. 2021

Podpis:

Oddéleni/ Pracovisté

Datum

Podpis
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