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Abstrakt

Diplomova prace se zabyva problematikou Sikany na pracovisti ve vybrané spolecnosti.
Teoreticka ¢ast vychazi z odborné literatury a vénuje se jednotlivym druhiim Sikany na pra-
covisti a prevenci proti jejimu vzniku. Prakticka ¢ast nejprve predstavuje vybranou spolec-
nost Chyronhego a nasledné popisuje sou¢asny pfistup spole¢nosti k problematice Sikany
na pracovisti. Na zakladé dvou strukturovanych rozhovor( s personalistkami a dotazniko-
vého Setfeni mezi zaméstnanci spole¢nosti jsou formulovany navrhy a opatfeni, které by
mély pomoci zlepSit soucasny stav spole¢nosti, a vést tak k vétsi spokojenosti zamést-
nancl a atraktivité zaméstnavatele.

Klicova slova

Pracovnépravni vztahy, Sikana, mobbing, bossing, prevence

Abstract

The Master thesis deals with the issue of bullying at the workplace in a selected company.
The theoretical part is based on professional literature and deals with individual types of
bullying at the workplace and prevention against its occurrence. The practical part first in-
troduces the selected company Chyronhego and then describes the current approach of
the company to the issue of bullying in the workplace. On the basis of two structured inter-
views and a questionnaire survey, proposals and measures are formulated that should help
improve the current state of the company, and thus lead to greater employee satisfaction
and employer attractiveness.
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Uvod

Sikana na pracovisti. Téma, které je stale aktualngjsi, anebo se o ném alespor &im dal tim
vice hovofi. Téma, které je spojené s moderni dobou, kdy se vSichni honi za rychlymi Uuspé-
chy, a néktefi lidé zapominaji na to, co je humanni chovani, a co je jiz za hranici slusnosti
a unosnosti.

VSechny spolecnosti a vSichni zaméstnavatelé by si ale méli uvédomit, Ze jsou to pravé
spokojeni zaméstnanci, ktefi délaji spoleCnostem dobra jména, kdo tvofi firemni kulturu, a
kdo zvySuje popularitu a poptavku po praci pravé v té &i oné firmé. Proto by se méli nejen
personalisté a vedouci zaméstnanci starat o zdravi svych zaméstnancu, jak fyzické, tak
duSevni. Bez prevence Sikany a dobré firemni kultury, ktera se vyznacuje kvalitni komuni-
kaci nebo pfijemnym pracovnim prostfedim, firma nemuze dlouhodobé efektivné fungovat.

Cilem diplomové prace je analyzovat pracovni podminky a pracovni vztahy se zaméfenim
na Sikanu na pracovisti ve vybrané spole¢nosti. Zhodnotit pfistup spole¢nosti k této proble-
matice i pohledem zaméstnancu. Zjistit, zdali tato spole¢nost dostate¢né dba na preventivni
opatfeni proti Sikané na pracovisti. Jestli jsou zaméstnanci spokojeni s firemni kulturou a
jestli povazuji péci svého zaméstnavatel za dostate€nou, co se Sikany na pracovisti tyka, i
zda by uvitali zlepSeni, napfiklad v oblasti zfizeni krizového centra. Ur€it mozné problémy
nebo pfilezitosti pro zlepSeni a navrhnout vhodna feSeni.

Diplomova prace se sklada z Casti teoretické a praktické. Teoreticka ¢ast vychazi z odborné
literatury a vymezuje pojeti a druhy Sikany, podrobnéji se pak zaméfuje na mobbing a bos-
sing. Zaobira se nejen pribéhem Sikany na pracovisti, ale také jejim pfiznakim a pricinam.
V zavéru kazdé z téchto kapitol se diplomova prace vénuje preventivnim opatfenim proti
témto druhim Sikany.

V praktické ¢asti jsou zkoumany pracovni podminky, vztahy a zkuSenosti spole¢nosti Chy-
ronHego a jejich zaméstnancu s Sikanou na pracovisti. Na zacatku praktické ¢asti je strucné
pfedstavena spole¢nost ChyronHego, jeji sou€asny stav a pfistup k Sikané na pracovisti.
Nasledné je provedena analyza sou€asného stavu spole¢nosti, za pomoci dvou strukturo-
vanych rozhovor( a dotaznikového Setfeni, provedeného mezi zaméstnanci této spolec-
nosti. Na zakladé vysledk( analyzy jsou predlozeny opatfeni a navrhy, které by meély po-
moci zlepSit stavajici stav spoleCnosti.
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1 PRACOVNEPRAVNI VZTAHY A JEJICH
PODMINKY

Pracovnépravni vztahy a Sikana na pracovisti spolu velmi Uzce souvisi, i pfestoze to nemusi
byt na prvni pohled zifejmé. ProtoZe pravé Sikana na pracovisti se netyka pouze Sikanované
osoby a uto€nika, ale postihuje celou spole€nost, stejné tak jako ostatni zaméstnance a
pracovni vztahy. VSechny subjekty pracovnépravnich vztahu by tak meély byt srozumény
s jejich pravy a povinnostmi, aby dokazaly rozpoznat, co je za hranici nejen napfiklad tole-
rovatelného chovani, ale také za hranicemi zakona.

Existuji dva druhy pracovnépravnich vztahd, a to sice individualni pracovnépravni vztahy a
kolektivni. Kolektivni pracovnépravni vztahy jsou mezi zaméstnavateli a odborovymi orga-
nizacemi, kdezto individualni pracovnépravni vztahy vznikaji mezi zaméstnavateli a za-
méstnanci. (Hlurka a kol., 2015, s. 69)

~Jako pracovnépravni vztahy se oznacuji vztahy spojené s vykonem zavislé prace a upra-
vené pracovnépravnimi pfedpisy.” (Hlrka a kol., 2015, s. 69)

Pokud ale chceme mluvit o pracovnépravnich vztazich, neméli bychom zapominat na pra-
covnépravni predpisy. Jen diky témto pfedpisim mohou vznikat pracovni vztahy. Tyto pfed-
pisy vymezuji prava a povinnosti, které nalezi subjektim pracovnépravnich vztaha.
Neméné dulezité pro vznik pracovnépravnich vztahl jsou pak pracovnépravni skute¢nosti.
S témito skuteCnostmi pak pracovnépravnimi predpisy spojuji vznik, zanik, anebo zménu
prav a povinnosti v pracovnépravnich vztazich. (Spirit a kol., 2009, s. 57)

L~Zaméstnanecké vztahy jsou fizeny sloZitou smési individuélnich a kolektivnich smluv, im-
plicitniho a explicitniho vyjadreni, prav a povinnosti zakotvenych v legislativé a také ostat-
nich vlivd jako je kultura nebo rovnovaha sil.“ (Foot a Hook, 2002, s. 462)

Subjekty pracovnépravnich vztaht jsou:

Zaméstnanec:

,Zaméstnancem je fyzicka osoba, ktera se zavazuje k vykonu zavislé prace v zakladnim
pracovnépravnim vztahu. Pracovni pomér je koncipovan jako ,neprenosny*“a zaméstnanec
je povinen praci vykonavat vzdy osobné. Zaméstnanci nabyvaji zptsobilost uzavrit pracov-
népravni vztah dovrSenim 15 let véku. SoucCasné plati, Ze nezletily zaméstnanec nemdize
nastoupit do préace drive, nez dokonci povinnou $kolni dochazku.“ (TomSej, 2018, s. 21)

Zaméstnavatel:

,~Zaméstnavatelem je osoba, jiz se zaméstnanec zavazal k vykonu prace v zékladnim pra-
covnépravnim vztahu. Zaméstnavatelem muizZe bat fyzicka nebo pravnické osoba.”
(Tomsej, 2018, s. 23)



Odborova organizace:

~Je verejné prospésna pravnicka osoba, jez vznika k zastupovani prav zaméstnancu u za-
méstnavatele. Pravo odborového sdruZovani a odborové ¢innosti je tstavnim pravem za-
ru¢enym Listinou zékladnich prav a svobod (&l. 27), ktera je soucasti ustavniho pofadku
Ceské republiky. Vznik odborovych organizaci upravuje obéansky zéakonik. Plisobnost od-
borovych organizaci upravuje zakonik prace.” (Sikyf, 2016, s. 20)

1.1 Druhy zakladnich pracovnépravnich vztah

Sikyf (2016, s. 21) uvadi zakladni pracovnépravni vztahy:
e pracovni pomeér,
e pravni vztahy zalozené dohodami konanych mimo pracovni pomér (dohoda o pro-
vedeni prace, dohoda o pracovni ¢innosti).

1.1.1 Pracovni pomér

zaméstnavani obcanu. Pracovni pomér se zaklada: pracovni smlouvou a jmenovanim.”
(Styblo, Urban a Vysokajova, 2011, s. 182)

Pracovni pomér se odviji od pracovni smlouvy, ktera maze byt na dobu urcitou nebo neur-
Citou. Tento pomér se vyznacuje maximalni pracovni dobou, ktera nesmi prekroc€it 40 hodin
tydné. DalSim pravidlem jsou pak nafizené prescasy, které mohou byt maximalné 8 hodin
za tyden, tedy 150 hodin za rok. Zaméstnavatel je povinen zaplatit za zamé&stnance socialni
a zdravotni pojisténi, stejné tak jako platit svému zaméstnanci prvnich 14 dni nemocen-
skou. Zaméstnanec ma pak narok na dovolenou, ktera je zakonem stanovena minimalné
na 20 dni za rok, a pfi pracovni smlouvé na dobu neurcitou také plati dvou mésic¢ni vypo-
védni doba, ktera je stanovena zakonem. (corlox.cz, online, 2020)

1.1.2 Dohoda o provedeni prace

Tato forma dohody je vhodna pro kratkodobé brigady nebo také jednorazové projekty. Vy-
skytuje se Castéji nez dohoda o pracovni €innosti a musi byt sepsana pisemné. Tato do-
hoda se vyznacuje nasledujicimi pravidly (corlox.cz, online, 2020):
e ,Obsah dohody: pracovni naplri (ramcové), vySe odmény a zpusob vyplaty, doba,
na kterou se smlouva uzavira;
e Maximalni rozsah prace: u jednoho zaméstnavatele az 300 hodin/rok;
e Vypovéd: Ize i pfedCasné, a to z obou stran (vypovédni Ihita 15 dni);
e Zdravotni a socialni pojisténi: do 10 tisic za mésic se neplati;
e Neni vhodna: pokud zaméstnanec je (a nadale chce byt) vedeny na ufadu prace,
nem(ze na DPP pracovat.”



1.1.3 Dohoda o pracovni €¢innosti

Tato dohoda neni limitovana pracovnim rozsahem, stanovenou tydenni pracovni dobou u
zameéstnavatele. Nelze tedy prekrocit vice nez v priméru polovinu pracovni tydenni doby.
V dohodé o pracovni €innosti musi byt sjednana tato fakta (Styblo, Urban a Vysokajova,

2011, s. 191):
e prace, které ma zaméstnanec vykonavat;
e rozsah pracovni doby (tj. délka uvazku);
e doba, na kterou se dohoda uzavira.

1.2 Rovné zachazeni a zakaz diskriminace

Jednim z prav a povinnosti pracovnépravnich vztaht je dodrzovani zakazu diskriminace,
ktery ma uzkou spojitost s Sikanou na pracovisti.

L,LZaméstnavatelé jsou povinni zajistovat rovné zachazeni se véemi zaméstnanci. Rovnym
zachazenim se rozumi pfedevsim zakaz diskriminace z ddvodu, které stanovi zakon. Dis-
kriminacni duvody jsou napf. pohlavi, sexualni orientace, rasovy nebo etnicky puvod, na-
rodnost, zdravotni postizeni, vék, nabozenské vyznani, vira &i svétovy nazor.“ (Styblo, Ur-
ban a Vysokajova, 2011, s. 219)

Presné tyto diskriminacni divody jsou nej€astéjSimi pfi¢inami vzniku Sikany na pracovisti.

Zaméstnavatel ma povinnost dodrzovat toto rovné zachazeni, které nepfipousti Zadné roz-
liSovani, a to ve vSech pracovnépravnich vztazich. Mezi formy diskriminace dale patfi také
navadéni k diskriminaci, pokyn k diskriminaci, sexualni obtézovani nebo pronasledovani.
(Styblo, Urban a Vysokajova, 2011, s. 219-220)

Diskriminace se déli na dva druhy, a to sice diskriminace pfima a nepfima, kdy diskriminace
pfima je ,jednani nebo opomenuti, kdy je z vySe uvedenych diskriminacnich divodu se
zaméstnancem zachazeno méné pfiznivé nez s jinym ve srovnatelné situaci.“ Nepfima dis-
kriminace je pak definovana jako , Obtiznéji rozpoznatelna a prokazatelna, kterou se rozumi
jednani nebo opomenuti, kdy zdanlivé neutréini rozhodnuti, rozliSovani nebo postup za-
meéstnavatele znevyhodriuje zaméstnance vuci jinému na zakladé nékterého z diskriminac-
nich ddvodd.” (Styblo, Urban a Vysokajova, 2011, s. 220-221)
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2 VYMEZENI POJMU SIKANA A JEJi
DRUHY

Podle Kolare (2005, s. 17) pojem Sikana oznacuje takové chovani, které je zlomysiIné a jeho
cilem je co nejvice ublizit obéti. S Sikanou se Ize setkat téméf ve vSech oblastech kazdo-
denniho Zivota. Nejvice problematické oblasti jsou napfiklad Skolni prostfedi a prostfedi
armady.

Pdvod Sikany muze byt rizny, muze se jednat o dokazovani autority ¢i touhy po moci. Né-
kdy je davod pro Sikanu zcela opacny, agresor se boji o své postaveni ve skuping, a tak se
uchyluje k tomuto chovani. Nékdy muze byt pfiinou i nedostatek jinych zajmud agresora.
Podstatnym faktem je to, Ze agresor se stava po néjaké dobé zavisly na ublizovani druhym.

Stejné tak jako u mobbingu, je dulezité si uvédomit, co je pouze jednorazovy spor mezi
dvéma vyrovnanymi jedinci a co uz je Sikana.

2.1 Sikana vs. mobbing

Svobodova (2008, s. 20-21) uvadi, v ¢em se liS§i mobbing od Sikany. Pfestoze Sikana i mo-
bbing maji nékolik spoleénych znaku, mezi které patfi napfiklad to, Ze v obou pfipadech
chce agresor zamérné ubliZit druhé osobé svym nasilnym chovanim, v nékterych pfizna-
cich se odliSuji. Prvnim velkym rozdilem je to, Ze mobbing jen velmi téZko rozpozname.
Jedna se totiz o skryté projevy, které ma mobber dobfe naplanované a promyslené. Cilem
mobbera je pak zesmésnit svého spolupracovnika nebo z néj udélat nespolehlivého a pro-
blémového jedince. Nastrojem mobbingu mohou byt pomluvy, intriky nebo sabotovani
prace. Na druhou stranu Sikana je spojena spise s fyzickym nasilim, Typické projevy Sikany
mohou byt branéni v odchodu, vefejné posmésky nebo strkani.

2.2 Druhy Sikany na pracovisti

Existuje nékolik druhu Sikany na pracovisti, rozliSuji se dle toho, kdo je v roli agresora, a
kdo v roli Sikanované obéti, nebo podle toho, jaké prostifedky jsou k vykonavani Sikany po-
uzivany.
¢ Mobbing — zamérné, dlouhodobé a promyslené Utoky na jedince v kolektivu, které maji za
cil jedince poskodit nebo zesmésnit v ocich ostatnich zaméstnancl. U mobbingu se bézné
nesetkavame s fyzickym nasilim, ale jedna o psychické terorizovani. (Svobodova, 2008,
s.18)
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e Bossing — jedna se o zneuZivani prav a moci nadfizeného vici podiizenym zaméstnancim.
Je to prostfedek dosaZeni autority a vétsi moci. Nadtizeny casto ukoluje podfizeného ne-
splnitelnymi zadanimi, zastrasuje ho, a sniZuje tak jeho postaveni ve spolecnosti. (Baran-
cova, 2014, s. 20)

e Stalking — v prostfedi pracovisté se jedna o dlouhodobé zastraSovani a obtézovani
prostfednictvim telefonu. (Barancova, 2014, s. 21)

e Chairing — jak uz z nazvu vyplyva, chairing je Casto neférovy souboj mezi nejvyssim
vedenim o pracovni misto, tedy pomysinou zidli. (Befo, 2003, s. 42)

¢ Bullying — tento druh Sikany je asto zaméfiovan s pojmem mobbing. Bullying se ale
vyznacuje pfedevsim fyzickym nasilim, ¢imz se od mobbingu liSi. Tento pojem je
tak vice pouzivan pro Sikanu ve Skolach. (Leymann, 1996, s. 167)

e Defaming — cilem tohoto druhu Sikany je poSkodit dobré jméno &lovéka prostfednic-
tvim neférového jednani a otevieného utoku na jedince. NejCastéjSimi prostfedky
pro defaming je zesmésnovani, zahanbeni nebo znevazovani obéti. (Berio, 2003,
S. 42)

o Kyberdikana — je druh Sikany, ktery probiha prostfednictvim digitalnich zafizeni.
Mezi nejobvyklejsi zafizeni patfi pocitaCe, tablety a mobilni zafizeni. Jedna se o
Sifeni Skodlivého, negativniho, primérného a urazlivého obsahu. Misty, kde ke ky-
berSikané dochazi nej¢astéji, jsou napfiklad socialni sité (Facebook, Instagram,
Twitter atd.), SMS zpravy nebo emaily. (stopbullying.gov, online, 2018)

e Shaming — tento druh Sikany by se dal povaZzovat za opak defamingu. Jedna se také
0 poskozeni dobrého jména zaméstnance, v tomto pfipadé se pouZzivaji skryté po-
mluvy, ke kterym mohou byt vyuzita i néktera média. (Berio, 2003, s. 43)

e Sexualni obtéZovani — obétmi tohoto druhu Sikany se stavaji pfevazné zeny, které
jsou napadany svymi nadfizenymi. Ve vyjimeCnych pfipadech se jedna o muze,
v tomto pfipadé jsou to Casto homosexualové. Sexualni obtéZzovani muze mit néko-
lik podob od nevhodného Zertovani pres pohledy az po dotyky. Dulezité je zminit,
Ze o sexualni obtéZovani se jedna pouze tehdy, pokud neni toto chovani obéti opé-
tovano nebo vitano. (Huberova, 1995, s. 82)

Daéle se prace zabyva Sikanou, ktera se na pracovistich vyskytuje nej¢astéji, tedy mobbin-
gem a bossingem.
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3 MOBBING

Tato kapitola se nejprve zabyva zakladni definici mobbingu, nasledné rozdily mezi mobbin-
gem a Sikanou, protoZze mobbing i Sikana maji pfesné vymezené znaky, ktere lidé mohou
snadno zaménit, napfiklad za kratkodobé nedorozuméni na pracovisti. Dale se tato kapi-
tola zaobira tim, jak Uzce souvisi Sikana s agresi a naslednou frustraci. Nasledné se vénuje
postavé mobbera a jeho technikam, které pouziva, a v samotném zavéru kapitoly také
tomu, jak mobbing v€as rozpoznat, a jak mu celit.

3.1 Vymezeni pojmu mobbing a jeho znak

K mobbingu dochazelo jiz od zaCatku pravéku, kdy se lidé zacali socialné seskupovat.
Stejné tak je to i s mobbingem v podnicich, ktery byl pfitomen jiz od jejich vzniku, avSak
jesté do nedavna se pouZzival pojem Sikana na pracovisti. Jak se ale doba méni, roste zajem
o tuto problematiku a méni se i pFistup k ni. Sikana na pracovisti se zagala oznagovat po-
jmem mobbing. (Kratz, 2005, s. 15)

Pojem mobbing je odvozen od anglického slovesa ,to mob®, tedy utlaovat, urazet, utocit,
napadat, vrhat se na nékoho, srocovat se (nezavisle na ptivodnim anglickém vyrazu se ve
Velké Britanii prosadil pro mobbing spiSe pouzivanéjsi termin ,bullying®, v USA pak ,em-
ployee abuse®). (Kratz, 2005, s. 15)

Mobbing je definovan jako psychické nasili, které muze vést az k psychickému teroru. Je to
nejvice frekventované nasili na pracovisti, které pfichazi z fad kolegu. Tito kolegové ne-
museji byt na stejné hierarchické urovni v podniku, ale ¢astokrat pracuji na podobnych po-
zicich. (Beno, 2015, s. 69)

Podle Barancové (2014, s. 14), ktera poukazuje na vyzkumy v Evropské unii, jsou nejcas-
t&jSimi obétmi mobbingu Zeny nebo do€asni pracovnici na pracovisti.

Je dulezité si uvédomit, Ze pfi dlouhodobé spolupraci je téméf nemozné vyhnout se konflik-
tim, at uz se svymi spolupracovniky, tak se svymi nadfizenymi nebo podfizenymi. Naopak
tyto konflikty jsou mnohokrat dobré a zadouci, nékdy mohou byt dokonce pfinosem pro
firmu nebo kolektiv. Mobbing ma nékolik jasné danych pfiznaku, kterym se bude tato prace
vénovat nize. Lidé by méli byt pro to byt velmi opatrni, nez nékoho oznaci za mobbera a
sebe za obét mobbingu. (Kratz, 2005, s. 15)

Kratz (2005, s. 16) dale uvadi dvé zakladni rozdéleni mobbingu, jedna se o tzv. ,bossing*
a ,stuffing, kdy pod pojmem bossing oznacuje nepratelské chovani na pracovisti, které je
vedeno smérem od nadfizeného ke svym podfizenym. Jako hlavni divod tohoto chovani
uvadi potfebu nadfizeného vynultit si autoritu, poslusnost, anebo dokonce vypudit podfize-
ného z jeho pracovniho mista. V druhém pfipadé jde o pfesné opaény smér Sikany. Jedna
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se tedy o utoky od podfizenych pracovniki smérem ke svému nadfizenému nebo dokonce
celému vedeni spole¢nosti. V takovém pfipadé ma uto€nik za cil zni€it veSkerou personalni
i podnikovou politiku.

Prestoze se v souCasné dobé vénuje mobbingu velka pozornost, neustale stoupaiji Cisla
Sikanovanych pracovniku. Témér kazdy zaméstnanec ma néjakou zkuSenost s mobbin-
gem, at uz jako pfimy U&astnik nebo jako svédek. Ve Svédsku byla uspofadana reprezen-
tativni anketa na téma mobbingu, a Zzjistilo se, ze stale prevlada Sikana mezi kolegy. Cel-
kové vysledky ankety jsou uvedeny nize (Kratz, 2005, s. 18):

a) Mobbing na stejné drovni 44 %
b) Mobbing shora 37 %
c¢) Kombinace a) a b) 10 %
d) Mabbing zdola 9%

Hefmanova (2008, s. 106) jesté dopliuje tyto informace o fakt, Ze se jedna o nepomeér sil,
kdy je jedinec vystavovan nepratelskému chovani s poniZujicimi a zastrasujicimi znaky,
které probihaji dlouhodobé.

Vsichni vySe zminéni autofi (Barancova, Beno, Hefmanova, Kratz) se shoduji na znacich
typickych pro mobbing. Témito znaky jsou cilené, systematické a Casté protipravni zasahy
mobbera proti Sikanované obéti, které mohou mit velmi vazné psychickeé i fyzické nasledky.

3.2 Agrese, agresivita a frustrace

Agresivita jako takova neni negativnim jevem, ba naopak je nutna k pfeziti. Je to vlastnost,
ktera je vrozena a jejimz vysledkem je agrese, ktera je Casto charakterizovana jako pfipra-
venost k zalto&eni. Oba tyto pojmy, agrese i agresivita proto Uzce souvisi se Sikanou. (Cirt-
kova, 2004, s. 165)

LAgrese oznacuje viastni pozorovatelné chovani, agresivitou se rozumi urcita vnitini poho-
tovost k agresivnimu jednani.” (Cl’rtkové, 2004, s. 165)

Podle Kleinne a Kresse (2008, s. 31-32) je program lidského mozku uz od pravéku nastaven
na uték, obranu nebo utok, a to plati i v dnedni dobé. Pokud by se ale lidé v dnesni dobé
chovali v nékterych situacich pfili§ uto¢né, anebo by od problém0 utikali, dalo by se toto
chovani povazovat jako velice nevhodné a nepfiméfené. Proto jsou tendence, které jsou
nam od pfirody jako lidskému tvoru vlastni, Casto potlacovany a usmérfiovany. Pokud dojde
na pracovisti ke konfliktu, az na vyjime&né pfipady se tyto konflikty nefesi nasilim. Otazkou
poté ale zUstava, jak nalozit s nahromadénou agresi?

Pfiznaky této nahromadéné agrese mohou byt viditelné i na bézné firemni poradé. Mezi

vvvvvv

e zarudlé skvrny v oblicCeji;
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e agresivni pohyby rukou;
e okusovani vlastnich rtd;
e pevné seviené pésti.

Pokud dochazi k zadrzovani agrese dlouhodobé&, mize to mit za nasledek frustraci ¢lovéka.
Dlouhodoba frustrace pak vede ke stresu a dlouhodoby stres pak maze vyvrcholit neuro-
zami, psychosomatickymi symptomy, podrazdénosti zaludku, bolestem hlavy, poruch obé-
hového systému a dalSich systému.

Za neurotické chovani maze byt povazovano vse, co se néjakym zpusobem nepodoba spo-
leGenskym normam. Je to napfiklad pfehnana pofadkumilovnost, neustalé kontrolovani
véci, nedostatek smyslu pro humor nebo dokonce nutkani neustale se umyvat. VSechny lidi
s neurotickymi pfiznaky, spojuje to, Ze nikdy nehledaji chybu na své strané, vzdy nejprve
osod&uji své okoli. Casto ho dokonce oznaduje za nenormalini a zvlastni.

3.3 Obét’ mobbingu

Obéti mobbingu zpravidla nenesou Zadné typické znaky a vlastnosti, kterymi by na sebe
poukazovali jako na obéti. NejCastéjSimi ter€i pro mobbery vSak byvaji zaméstnanci, ktefi
jsou pesimisticti, patfi mezi ty méné vykonné, jsou pfilis citlivi, choulostivi, bojacni a nedo-
kazou razantné odvracet Utoky. Z téchto divodu jsou tito zaméstnanci snazsim cilem pro
utok mobbera, nez osobnosti, které jsou sebevédomé a vyrovnané. To ale neznamena, ze
ani tito zaméstnanci se nemohou stat obéti. Neexistuje Zadny pfesné dany profil obéti a
muze se ji stat kazdy ve vSech riznych zaméstnanich a oborech. (Kratz, 2005, s. 20-21)

Huberova (1995, s. 20) uvadi, Ze existuji skupiny, které jsou nachylnéjsi pro mobbing. Jed-
nou vyznamnou skupinou jsou nové pfichozi zaméstnanci, protoZe pfedstavuji pro sou-
Casné zaméstnance hrozbu a mohou je povazovat za jakési vetrelce.

Dal&i skupinou, ktera je Castym teréem pro mobbera jsou zaméstnanci, pro které je jejich
pracovni pomér existenéné dulezity, a jsou na ném takrka zavisli.

Kmonickova s Wéagnerovou (2005, s. 135-144) dodavaji jesté dalsi rizikové skupiny. Mezi
né patii napfiklad zaméstnanci, ktefi se diky svym specifickym znakdm li§i od praméru.
Témito znaky jsou napfiklad nadprimérna inteligence nebo velmi nizky pracovni vykon.
Casto jsou také postihovani muzi, ktefi pracuji na Zenskych pozicich, a naopak také Zeny
S vysokym postavenim.

Naivni a laskavi zaméstnanci, ktefi si jen téZko dokazi predstavit, ze by mohli byt teréem

mobbera jsou dalSi velmi ¢astou skupinou, stejné tak jako zaméstnanci s nizkou odolnosti
proti zatézi.
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Mobbing Ize pozorovat ve vSech oborech. Zvysené riziko vSak podle vyzkumu psychologa
prace prof. Zapfa hrozi pfedev§im zaméstnancim a trednikiim (Kratz, 2005, s. 21):

e resortu zdravotnich a socialnich véci (sedminasobné riziko);

e resortu Skolstvi a télesné vychovy (trojapulnasobné riziko);

o statni spravy (trojnasobné riziko).

Duvodu, pro€ jsou nejvice mobbingu vystavovani pravé tito zaméstnanci je hned nékolik.
Dulezitym faktorem je to, Ze pracuji ¢asto ve velkych skupinach a kolektivech, kde se mo-
bbingu dafi obecné mnohem lépe nez v malych firmach a tim padem i men3ich pracovnich
skupinach. Malé podniky si zkratka nemohou takové ,preslapy” jako je mobbing dovolit.
Pomér obéti mobbingu mezi muzi a zenami je vyrovnany, rozdil v pohlavi je vSak mezi tim,
kdo se na mobbingu podili. (Kratz, 2005, s. 21)

Zeny jsou Sikanovany:

e Zenami 40 %

e muzi 30 %

e Zenamii muzi 30 %
Muzi jsou Sikanovani:

e muzi 76 %

e Zenami 3%

e Zenami i muzi 21 %

Z vysledku Svédského vyzkumu také vyplyva, Ze télesné postiZzeni zaméstnanci jsou cilem
mobberu dokonce pétkrat Castéji nez ostatni zaméstnanci, bez zdravotniho omezeni.

Pokud jsou obétmi zeny, jsou vystavovany spiSe pomluvam, neustalé kritice nebo zesmés-
novani. V pfipadé muzl se jedna o vice pfimy zpusob. Mezi nejcastéjSi nastroje patfi vy-
hroZovani, pfidélovani méné hodnotné prace, neustale vyruSovani, kritika nabozenstvi
nebo politickych nazoru, ignorovani nebo zesmésnovani. (Kratz, 2005, s. 22)

3.4 Postava mobbera

Neni mozné zcela jednoznacné urCit a definovat postavu mobbera jako takovou. Existuji
ale typickeé znaky, kterymi se mobbefi vyznacuji, at uz v sou€asnosti nebo pramenici z mi-
nulosti a pfevazné pak z détskych let. Nikdo se nestane mobberem ze dne na den. Ve
vétSiné pfipadu se toto chovani zacina projevovat uz v détstvi, napfiklad tyranizovanim
ostatnich déti. DalSim ddlezitym znakem je to, Ze postava mobbera jiz v détstvi nerespek-
tovala spoleCenské normy a neméla kladny vztah k autoritam. Jako dalS§i moznost pfipada
v uvahu, ze mobber byl v détstvi sam obéti Sikany, nasledkem toho je zakomplexovany a
pfipada si ménécenny, a proto se uchyluje k takovému chovani. (Wagnerova a kol. 2011,
S. 130-131)
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Huberova (1995, s. 22) rozdéluje mobbery do tfi kategorii podle toho, jakym zplsobem se
na mobbingu podili. Prvni kategorii jsou tzv. Strljci mobbingu, ktefi se velice aktivné a
dlouhodobé vénuji systematickému ni¢eni obéti, které vede az k jeji naprosté izolaci. Strijci
se neboji vyuZit jakychkoliv technik, aby obét nenechali vydechnout. Druhou kategorii pak
tvofi Nahodni pachatelé. Ti se stanou mobbery kvuli z poéatku naprosto bezvyznamnému
konfliktu, z kterého ale nedokazi odstoupit. Posledni skupinou jsou Spoluucastnici konfliktu,
ktefi se mohou, ale nemuseji aktivné zapojovat do mobbingu. Mezi tyto ucastniky patfi i
zaméstnanci, ktefi pouze pfihlizeji nebo prehlizeji mobberovo chovani, a nijak nejednaiji.

Svobodova (2008, s. 46-48) pak charakterizuje postavu mobbera Senecovymi slovy: ,Ves§-
kera krutost pochazi ze slabosti“. Dale uvadi, ze mobber se uchyluje k takovému chovani
pro své vlastni potéSeni. Mobberova osobnost se Castokrat sklada z dvou riznych osob-
nosti. Na strané jedné je to velice autoritativni, egoisticky a silné manipulativni ¢lovék, ktery
si timto chovanim potfebuje dokazat svou moc a silu. Na strané druhé by se dal povaZovat
za chudéaka, ktery trpi pocity ménécennosti a nespokojenosti se svym vlastnim Zivotem,
které se snazi kompenzovat a projektovat na ostatnich zaméstnancich, ktefi se z tohoto
ddvodu stavaji jeho obétmi. Mobber byva sebestfedny a touzi po pozornosti ostatnich.
Casto je zaujaty k odliSnostem jako jsou opaé&né pohlavi, naboZenstvi, kultura atd., protoze
na tyto odlidnosti se velmi snadno poukazuje.

3.5 Faze mobbingu

Mobbing neni kratka epizoda ani nenadala pfirodni katastrofa, nybrz zdlouhavy vysilujici
proces vyznadujici se nesmirnou dynamikou (podle jednoho rakouského statistického pru-
zkumu trva Sikana v priméru déle nez 40,1 mésice). (Kratz, 2005, s. 21)

V pribéhu mobbingu se stfidaji jednotlivé faze nasili, ktera maji sva pravidla a momenty,
stejné tak jako mobbing samotny. Casto zaginad mobbing naprosto banalnim konfliktem.
Pokud se ale tento prvotni konflikt nevyresi, muze vést az k dalsi fazi pribéhu, kterou je
psychicky teror. (Wagnerova, 2011, s. 133)
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Podle psychologu prace, ktefi sestavili model pribéhu mobbingu na zakladé vyhodnoceni
velkého poctu pripadu Sikany, ma mobbing &tyfi zakladni faze. Tento model Ize vidét na
obrazku 1. Faze mobbingu.

* Konflikt se konstruktivne neresi

e Systematicky se vykonava psychicky teror

e Reaguje personani vedeni

¢ Obét mobbingu je vyloucena z podnikového
spolecenstvi

Ddstaveni a zhaveni Odsun do psychiatrické Vypovéd
vlivu lecebny s odstupnym/bez
odstupného
Predtasny dichod Sebevraida Dlouhodobé nemoci

Obréazek 1 - Faze mobbingu

Zdroj:
2005,

KRATZ, Hans-Jurgen. Mobbing: jak ho rozpoznat a jak mu ¢&elit. Praha: Management Press,
S. 23

Prestoze tento model vychazi z velkého mnozstvi zkoumanych jedincl, nelze ho aplikovat
na vSechny pfipady mobbingu. Existuje nékolik faktoru, které ovliviiuji pribéh mobbingu a
mohou zpusobit, Ze se prubéh bude od téchto fazi liSit. Podle Kratze (2005, s. 22-23) mezi
tyto faktory patfi:

Obét si uvédomi, Ze je soucasti mobbingu a okamzité zméni pracovni misto.
Obéti, ktera se nachazi jiz v druhé fazi, pomohou kolegové nebo nadfizeni, ktefi
v€as zaznamenaji kritickou situaci.

Obét odmitne byt ter€em psychického teroru a odpovi na natlak utokem, coz zna-
mena, ze zacne utolit na mobbera stejné tak, jak on utodil na ni.

Personalni oddéleni nedopusti, aby nastala tfeti faze, protoZze odmita, Ze by se u
nich ve firmé mohl vyskytovat mobbing.

Mobber je postizen za své chovani personalnimi opatfenimi, mezi které patfi prelo-
Zeni, propusténi nebo napomenuti.

Ve firmé je dobfe rozvinuta kultura fesici konflikty, diky které je mobbing zastaven
jiz v prvni fazi.
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3.5.1 Faze 1: Konflikt se konstruktivhé neresi

Pokud by méli zaméstnanci odpovédét na otazku, jakou asociaci nebo pocit v nich vyvolava
slovo konflikt, v pfevazné vétdiné odpovi negativné. Napfiklad konflikt vidi jako stres, zatéz,
Spatné zivotni klima, hadku, napadeni atd. Pfesné tyto pocity stoji i na pocatku prvni faze
mobbingu. Prvni fazi je tedy konflikt, ktery mize vznikat Spatnymi vtipy nebo jizlivymi po-
znamkami. Je dulezité si uvédomit, Ze konflikty jsou vSudypfitomné uz od stvorfeni svéta.
Bez konfliktl by se spole€nost nemohla rozvijet. Bez rozdilnych nazoru, pocitl, postoju a
cilt by dnesni spole¢nost nebyla tam, kde je. Konflikty jsou povazovany za zakladni prvek
lidského ziti. (Kratz, 2005, S. 24)

Svobodova (2008, s. 40) uvadi, Ze divodem, pro¢ prvotni konflikty konéi samotnym mob-
bingem je ten, Ze nejsou v€as, a hlavné konstruktivné feSeny, kvili tomu se dostavaji do
chronického stavu a neustale se vraceji a opakuji.

3.5.2 Faze 2: Systematicky psychicky teror

V této fazi nabyva mobbing oficialniho charakteru, protoZe se o utocich na druhou osobu
jiz dozvidaji i ostatni zaméstnanci a nadfizeni. Mobber neustava v intenzité svych utoku,
naopak napada svou obét konkrétnéji, snazi se ji neustale drzet pod tlakem pomoci utoki
a ublizovani. (Kratz, 2005, s. 28)

S rostouci intenzitou utokl se obét citi stale slabsi a zranitelngjsi, a to za¢ina mit nasledky
na jeji zdravi. Objevuji se prvni psychosomatické nasledky, mezi které mize patfit bolest
hlavy, nechutenstvi nebo unavovy syndrom. (Svobodova, 2008, s. 40)

3.5.3 Faze 3: Reaguje personalni vedeni

V této fazi je velice dulezita reakce vedeni, protoze mobberovy znaky jsou jasné viditelné a
jeho chovani vaé&i Sikanované obéti je jesté tvrdsi. Casto viak vedeni spoléha na to, Ze se
situace vyfeSi "sama“ bez jeho pfiCinéni. Pokud v8ak vedeni v této fazi nezakro€i vcas,

3.5.4 Faze 4: Vylouceni z podnikového spolecenstvi

»,V posledni fazi jiz obét’ prakticky ztraci moznost se branit a dostava se zcela do pasivni
pozice.“ (Wagnerova a kol., 2011, s. 133)

V této fazi dochazi k naprostému zlomu situace. Obét je prfesné tam, kde ji chtél mobber
mit. Pod tihou situace a natlaku obét chybuje a déla pfesné to, za co byla mobberem kriti-
zovana. Casto je tak vidéna jako problematicka i vedenim spole¢nosti. (Svobodova, 2008,
S. 42)
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Pokud chce vedeni Fesit tuto situaci, mize zavést rizna opatfeni. Jednim z nich je vystraha
nebo vypovéd pro utoénika. Dal§im feSenim muze byt pfefazeni zaméstnance na jinou
pracovni pozici v ramci spoleénosti. Casto je ale situace tak zavazna a pro obét netinosna,
Ze sama neustoji tento tlak a rozhodne se ukoncCit pracovni pomér. (Wagnerova a kol.,
2011, s. 133)

Kratz (2005, s. 33) jeSté dodava dalSi moznosti obéti, jako jsou dlouhodoba pracovni ne-
schopnost, odchod do invalidniho nebo starobniho dtichodu.

3.6 Techniky mobbingu

Svobodova (2008, s. 64-70) uvadi tfi nasledujici skupiny technik provozovani mobbingu, a
to sice slovni utoky, mimoslovni utoky a dalSi techniky. Mezi slovni Utoky pak patfi neustalé
narazky, sarkastické poznamky nebo zlomysiné osoovani. Smysluplna konverzace mezi
mobberem a obéti probiha jen zcela vyjimecné. Dulezité je, Ze mobberova aktivita ma stou-
pajici tendenci. Nejprve se jedna o slovni napadani pouze pracovnich zalezitosti, pozdéji
si v§ak mobber troufa vice a slovné se dotyka i rodiny a blizkych obéti. Mimoslovni tGtoky
pak znamenaji sarkasticka gesta, kterymi mobber neustale doprovazi svou obét, dale pak
je to prehlizeni obéti v mistnosti, Ci jeji absolutni ignorace. Treti skupinou jsou dalsi tech-
niky, mezi které Svobodova fadi techniky vedouci k odfiznuti obéti od kolektivu az k tuplné
izolaci. Mezi tyto techniky pak patfi zadavani UkolU obéti, které jsou pro ni nesplnitelné,
obvinovani obéti z nesmysinych véci, jako je napfiklad rozbiti firemnich nastrojd, dale pak
ignorovani jeji pfitomnosti, napfiklad se obét zapomene pozvat na spole¢né firemni akce.
Mobber se €asto dostava nepravem do role nadfizeného a neustale pronasleduje svym
chovanim obét. Cim déle tato situace trva, tim se jeho chovani zhorSuje a stava se tak
o zfalSovani pracovnich vysledku, vymazani dllezitych pracovnich slozek v pocitaci, odpo-
slouchavani obéti nebo se mobber dokonce pokusi o fyzické napadani, které ma vypadat
jako nahodné, napfiklad politi horkou vodu.

Dalsi, kdo uvadi techniky mobbingu je Kratz (2005, s. 28-29). kdy mobber uplatriuje nasle-

dujici zlomyslnosti:

~Poskytuje obéti stédle mensi prostor k vyjadreni.

e Nedovoluje ji, aby si s nim pomluvila.

e Obét’mobbingu neni zvana na porady, pracovni setkani ani mitinky.

e Je odsunuta do odlehl kancelére a izolovana.

e Obét’ mobbingu se méni v ,persona non grata“ (=nezadouci osobu) a nemuze se
ucastnit spole¢enskych firemnich akci (jako je napr. slavnostni spolec¢ensky obéd,
vecirek spojeny s bowlingem, oslava narozenin).

e Jsou ji zatajovany informace potrebné k pinéni ukold.

e Mobber se na obét’ znenadani rozkfi¢i nebo ji nadava.

e Stava se tercem ustaviénych posméskd.

e Ustni a pisemné vyhrizky jsou na dennim poréadku.
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e Obét je ponizovana a ostouzena, ocerriovana u nadrizeného, tryznéna a Sikano-
vana.”

3.7 Nasledky mobbingu

Je dullezité si uvédomit, Ze nasledky mobbingu nepostihuji pouze obét, ale také celou spo-
le¢nost, nebot maji disledky na atmosféru ve firmé, stejné tak jako na firemni prostredi.
Postihuji tak nejen pracovni vykon, ale i kvalitu a efektivitu. (Wagnerova a kol., 2011, s.
129-130)

Ruda (2016, s. 71) poukazuje na téZzké nasledky mobbingu, které se tykaji tymové prace.
Pokud je totiz nékdo z kolektivu obéti mobbera, odnasi to vzapéti cely pracovni tym. Obét
jako nasledek mobbingu €asto pracuje pomaleji, je vice nemocna, nevéfi si v plnéni ukold,
a pravé vSechny tyto nesplnéné ukoly musi poté dodélavat zbytek tymu. DalSim nelibym
nasledkem je i to, Ze zbytek kolektivu se mlize obavat utoki mobbera na jejich osobu, pre-
stava fungovat komunikace, zaméstnanci si nevéfi, a to ma vliv na Spatny chod celé orga-
nizace.

U samotné obéti pak dochazi k poskozeni role a pozice v pracovnim kolektivu, které je na-
sledné doprovazeno zdravotnimi a psychosomatickymi problémy, které jsou pfimym na-
sledkem dlouhodobého pusobeni mobbera. (Wagnerova a kol., 2011, s. 129-130)

Huberova (1995, s. 12—13) dodava, Ze tyto nasledky nejsou spojeny pouze s pracovnim
vykonem a pracovnim prostfedim. Obét si odnasi nasledky s sebou i domu a do soukro-
mého Zivota.

Nasledky mobbingu by se daly rozdélit do ¢tyf skupin, a to sice na nasledky psychické,
télesné, socialni a ekonomické. Mezi psychické nasledky v prvni fadé patfi naruseni kon-
centrace a nizké sebevédomi, které vede k pochybovani o sobé& a o svém pracovnim vy-
konu. Dalsimi nasledky mohou byt deprese, které v nejvaznéjsich pfipadech mohou vést
az k stavim uzkosti, a ty pak az k sebevrazednému smysleni a jednani. (Svobodova 2008,
S. 82)

Pugnerova (2006, s. 74) jako dulezity fakt k psychickym nasledkim dodava, Ze téméF dva-

vrwe

Druhym pfipadem jsou nasledky fyzické, mezi které patfi bolesti Zaludku, hlavy nebo zad.
Jako vaznéjsi nasledky mobbingu se poté mohou objevit kardiovaskularni potize, jako na-
pfiklad bolest a tlak na hrudi, nebo dokonce poruchy srde¢ni a poruchy dychani. DalSi ob-
lasti, kterou mobbing zasahuje, je velmi Casto oblast socialni. Mobberova obét ma Casto
problémy navazovat nové kontakty a tvofit mezilidské vztahy. V nejhorSich pfipadech do-
chazi az k celkové socialni izolaci, kdy uz €lovék neni shopem ani kontaktu s vlastni rodinou
a svymi blizkymi. Obét jiz nema dlveéru v ostatni lidi a v mezilidské vztahy. V neposledni

| 20



fadé mobbing ovliviiuje i stranku ekonomickou, protoze v disledku fyzickych nebo psychic-
kych nasledkl ¢astokrat obét mobbingu jiz nemuze dale vykonavat svou praci, a tak pfi-
chazi o vyplatu, ¢imz se dostava do ekonomicky Spatné situace. (Svobodova 2008, s. 82)

3.8 Obrana proti mobbingu

Prestoze se spole€nosti snazi témto situacim vyvarovat, k mobbingu neustale dochazi a
pravdépodobné v budoucnosti tomu bude tak i nadale. Dulezité je vSak nebyt vuci tomuto
problému odevzdany a snazit se proti tomu bojovat. Nize je uvedeno nékolik pfikladu, jak
se pred mobbinggem ochranit.

Jednou z moznosti, jak se branit proti mobbingu je, snazit se vyfeSit problém, ktery stoji za
vznikem mobbingu. Pokud Ize odpovédét ano, na otazku ,Zdali je mozné vyfeSit konflikt s
utoCnikem tzv. po dobrém?“, je vhodné si sjednat osobni schizku pfimo s mobberem. Pfi
této schlizce by méla byt pfitomna alespon jedna nestranna osoba, nejlépe pak persona-
lista nebo nadfizeny pfimo z firmy. V prabéhu této schizky se pak vSichni spole¢né snazi
najit pficiny vzniku této situace. Cilem je dojit ke kompromisu, a tak se konflikt nejprve
prodiskutuje, dale pak se hledaji feSeni a mozna opatfeni. (Pugnerova, 2006, s. 76)

Pugnerova (2006, s. 76) jeSté dodava dalSi dvé moznosti, jak se Utokim mobbera branit a
to sice, svéfit se se svym problémem nékterému ze svych kolegl, anebo pfimo svému
nadfizenému. Zenam obecné déla mensi problém svéfit se svym kolegynim nez muzim.
Pokud jsou totiz i néktefi dalSi zaméstnanci obeznameni s touto situaci, mohou se pokusit
mobberovy utoky mirnit, celou situaci korigovat, pomahaji hledat obéti fedeni, jak z této
situace ven, nebo pfi nejmensim alespon naléhaji na oznameni této situace nadfizenému.
Pokud se totiz nadfizeny dozvi o mobbingu u svych podfizenych, nesmi byt k této situaci
Ihostejny a musi ji provéfit.

DalSim feSenim, jak se branit pfed mobbingem, je se snazit mu pfedchazet. Zakladem je
silna firemni kultura, kde se dba na komunikaci mezi zaméstnanci a jejich nadfizenymi.
Cilem kazdého zaméstnavatele by méla byt firemni kultura tak silna, aby v ni pro mobbing
nebylo misto ani pfilezitost. Dulezitym faktorem je také nezavirat oCi pred problémy, a to
ani pfed malymi stiznostmi a nejasnostmi. Vedouci pracovnici by méli reagovat na kazdy
podnét, ktery by mohl byt pfiinou vzniku mobbingu. V neposledni fadé se pak da bojovat
proti mobbingu riiznymi Skolenimi a Sifenim dobré atmosféry na pracovisti. (Ruda, 2016, s.
71)

Kratz (2005, s. 53-54) uvadi nékolik dulezitych znaku, které mohou vést k mobbingu a ve-
douci pracovnici by je ur€ité neméli opomijet. Mezi tyto znaky patfi napfiklad:

e 0bét je vyClenéna z pracovniho kolektivu;

e 0béti neustale pfibyva pracovni absence;

e 0bét neni dostatec¢né informovan;

e obéti viditelné klesa kvalita prace;

e ve spolecnosti panuje negativni nalada a koluji pomluvy;
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e 0bét je odmitana ostatnimi spolupracovniky, komunikace probiha pouze v nutnosti
a na pracovni urovni.

DalSim dalezitym faktem je to, Ze obéti mobbingu se Casto stava novy zaméstnanec, a proto
je dullezité tohoto zaméstnance spravné zaclenit, tedy adaptovat do pracovniho kolektivu a
zprvopocCatku na n&j dat vétsi pozor ze strany nadfizeného. Ve fazi adaptace je velice du-
lezita uloha pravé nadfizeného, ktery musi ,novacka“ pfedstavit svym kolegim. Pro pfede-
jiti mobbingu je dobré hned na zacatku vytycit jeho misto ve spole€nosti, spole¢né s jeho
pravidly a povinnostmi, napfiklad uvést, kdo je jeho nadfizeny, spolupracovnik, podfizeny
nebo jaké jsou jeho kompetence. Ostatni zaméstnanci musi pochopit, Ze nové pFichozi pro
né neni hrozbou, ba naopak se bude snazit spole¢nosti pomoci. (Kratz, 2005, s. 54-55)
Zfizeni krizového centra muze byt dalSim velkym pomocnikem v boji proti mobbingu. Ve
veétSi spolecnosti se pak toto centrum muze zabyvat nejen feSenim konflikt(, ale také Sife-
nim osvéty o Sikané a vSech jejich podobach. Cilem téchto center je pfilakat obéti mob-
bingu, které se zde mohou svéfit se svymi problémy, a nasledné jim pak ukazat cestu, jak
mobbingu vzdorovat a jak se mu efektivné branit. (Kratz, 2005, s. 44-45)

Svobodova (2008, s. 93-96) uvadi, nékolik kroku, diky kterym obét muze bojovat proti mo-
bberovi sama. V prvni fadé se musi pokusit uvolnit a pracovat bez napéti, ¢imz se vyvaruje
zbyte€nych chyb, na které mobber trpélivé ¢eka. Mezi tyto kroky patfi napriklad:

e udélejte si skromnou inventuru a poznejte svého protivnika (V tomto kroku by se
obét’ méla snazit podivat na to, kdo je jeji ,protivnik® a pro& proti sobé bojuji. Zdali
se v minulosti nestalo néco, co by mohlo byt pfi€inou jejich sou¢asného konfliktu);

e zkuste oslovit mobbera (Pokud je obét dostateCna siln4a, je vhodné si nejprve s mo-
bberem promluvit mezi 4 o€ima, a &im dfive, tim Iépe. Nékdy se jedna jen o kfivdu
z minulosti, ktera maze byt vyfeSena timto vstficnym gestem od obéti. Dulezité je
vSak pfi rozhovoru nikoho neobvifovat, nevycitat a mluvit k véci.);

e vedte si podrobné zaznamy (Tento krok je velice dulezity pro pozdéjsi jednani na-
pfiklad s nadfizenym nebo personalistou ve spoleCnosti. Je dobré si zaznamenat
kazdy konflikt a kazdou vyhruzku pfesné tak, jak se stala. Dale je dobré si poznadit
i své pocity a uvést vdechny svédky. V neposledni fadé je dobré si schovavat ves-
keré hmotné dikazy proti uto€nikovi, kterymi mohou byt napfiklad vyhruzné zpravy
nebo jiné pisemnosti.);

e najdéte si spojence a rozvijejte své zazemi (Pro obét je dllezité se se svymi pro-
blémy svéfit a najit si takzvaného spojence. Timto spojencem mohou byt napfiklad
kolegové. Je dobré si s nimi o tom promluvit a vysvétlit tak svoje nékdy nepochopi-
telné chovani, které prameni z mobberova natlaku. Tito spojenci pak mohou byt
také uziteCni jako svédci pfi dalSim feSeni tohoto konfliktu, a také v pocatecni fazi
mohou zastrasit mobbera, protoze najednou vidi, Ze proti nému nestoji obét sama.);

e aktivné se brarite (Je nesmirné dulezité ukazat mobberovi, Ze obét rozhodné jeho
utoky nebudete prehlizet a bude se branit, i kdyz by to mélo znamenat se obratit na
vedeni spole€nosti. Obét by se méla snazit chovat sebevédomé, piestoze je to
v této situaci nesmirné obtizné.);
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informujte nadfizeného (V tomto kroku je nutné zasvétit do problému nadfizeného.
Bohuzel se vSak Casto stava, ze obét u nadfizenych nenajde pochopeni, ba naopak
se situace obrati proti ni. Pravé pro tuto situaci je dalezité mit pfipravené podrobné
zaznamy, o kterych je zminka vySe. Po predloZeni takového dukazniho materialu
nezbyva nadfizenému nic jiného nez se tomuto problému zacit opravdu vénovat);
obratte se na dalsi instituce (Pokud situaci nelze feSit s pfimym nadfizenym ne-
zbyva obéti nic jiného neZ se obratit na vyssiho nadfizeného, odbory nebo Inspek-
torat prace.);

vyhledejte odbornou pomoc* (Je dobré vyhledat pomoc odbornikt, kterymi mohou
byt psychologové, psychoterapeuti nebo psychiatfi dfive, nez obét propadne depre-
sim.) (Svobodova, 2008, s. 93-96).
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4 BOSSING

Treti kapitola se zabyvala Sikanou ze stran kolegu, a zaméstnancl ze stejné hierarchické
skupiny, tedy mobbingem. Nasledujici kapitola se bude vénovat strané trochu odliSné, a to
sice jak to vypada, kdyz se Sikana déje opacnym smérem, tedy shora doll. Tento proces
je pak nazyvan jako bossing.

4.1 Vymezeni pojmu bossing a jeho znaku

Bossing je ,dlouhodoby, systematicky a cilevédomy psychicky teror na pracovisti, kterého
se dopousti vedouci pracovnik na svém podfizeném (podrizenych).” (Ruda, 2016, s. 68)

Cilem bossingu je stejné tak jako u mobbingu obéti znepfijemnit nejen pracovni, ale i osobni
zivot pomoci neetického chovani. Hlavni pfi¢inou, pro¢ dochazi k rozvinuti bossingu je
dlouhodobé nefeseny konflikt mezi nadfizenym a podfizenym zaméstnancem, nebo také
neadekvatné feSeny konflikt. (Wagnerova a kol., 2011, s. 130)

Huberova (1995, s. 98) dodava, Ze pfi¢inou vzniku mobbingu mohou byt problémy na od-
déleni, za které vedouci pracovnik nechce nést odpovédnost, a tak hleda ¢lovéka, na kte-
rého Ize svalit vinu.

4.2 Faze bossingu

Bossing a mobbing jsou si ve svych fazich velice podobni. Dllezité je pfipomenout, Ze cilem
mobbingu je poniZit a zlikvidovat svou obét. K tomuto cili pak vede dlouhodoba, systema-
ticka a dobfe propracovana cesta.

Stejné tak jako mobbing i bossing mizeme rozdélit do &tyf fazi. V prvni fazi se jedna o
rozvoj konfliktu mezi zaméstnancem a jeho nadfizenym. P¥i€inou pocate¢niho konfliktu
muze byt i zcela banalni zalezitost. V prvopoc&atku se jedna o pouhy nesoulad nazor mezi
témito dvéma ucastniky, ktery ale preroste ve vétsi konflikt. Na konci této faze ma zamést-
nanec pocit, ze si na néj jeho nadfizeny tzv. zasedI.

Druhd faze je typicka prohloubenim prvopocatecniho konfliktu. Nadfizeny je stéle vice ne-
spokojen s vysledky svého podfizeného. V této fazi za€ina nadfizeny uplatriovat svoji moc
napriklad tim, Ze pfili§ ukoluje podfizeného, zadava mu praci, ke které nema podfizeny
pravomoci nebo kompetence nebo naopak praci velice podiadnou pro Clovéka jeho kvalit.
V této fazi je cilem nadfizeného svou obét’ psychicky terorizovat a dohnat ji témérf az k izo-
laci. Typickym nastrojem bossingu v této fazi je zesmésnovani a ponizovani obéti na pra-
covidti. Obét nenachazi pochopeni ani zastani u svych kolegu, protoZe ti se obavaji toho,
Ze by mohli byt dal8i obéti svého nadfizeného.
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V treti fazi si tohoto problému zacinaji vSimat i ostatni zaméstnanci, avSak ve vétsiné pfi-
padu nikdo nereaguje. Konflikt mezi nadfizenym a obéti se je$té vice prohlubuje. V nékte-
rych pfipadech dokonce dochazi k ohroZzovani zdravi obéti pomoci pfidélovani prace, ktera
je zdravi nebezpecna.

Posledni tedy &tvrta faze se témér shoduje se &tvrtou fazi mobbingu. Jedna se tedy o do-
sazeni cile ze strany nadfizeného. Obét’ je naprosto izolovana z pracovniho kolektivu. Na-
sledkem této faze je pak ukonéeni pracovniho poméru, odchod do starobniho dichodu
nebo v krajnich pfipadech dokonce sklony k sebevrazednému chovani. (Berfo, 2003, s. 81)

DalSim autorem, ktery rozdéluje bossing do Ctyf fazi je Jelinkova (2011), ktera uvadi tyto
faze:

1. ,Nejprve se nejedna jesté o planovité chovani, ale spiSe Skodolibost.

2. JiZ pravidelny psychicky natlak s umysinym zamérem.

3. Cilené utoky, pracovni pretéZzovani.

4. Rozklad osobnosti postizeného pracovnika s defenzivou a naslednou vypovédi.*

4.3 PFi€iny vzniku bossingu

Mezi nejCastéjsi pfi€iny vzniku bossingu na pracovisti patfi slaba firemni kultura, coz zna-
mena neetické chovani a nizka moralka, zavist mezi zameéstnanci a celkova netolerance.
Daldi velmi pravdépodobnou pfi€inou vzniku je samotna osoba nadfizeného pracovnika.
Ten muze byt Casto pod tlakem ze strany dalSiho vedeni, napfiklad z divodd nutnosti sni-
Zovani nakladu a zaroven zvySovani vykonnosti zaméstnancu. DalSim problémem muze
byt nedostatecna kvalifikace vedouciho pracovnika pro jeho sou€asnou pracovni pozici,

s ¢imz se nadale poji neschopnost adekvatné fesit problémy a konfliktni situace. (Wagne-
rova a kol., 2011, s. 131)

Bero (2003, s. 74-75) se pak pfi hledani pfi€in vzniku bossingu vice zaméfuje na osobu
agresora, tedy v tomto pfipadé vedouciho pracovnika. Popisuje ho jako ¢lovéka, ktery si
timto nasilnickym chovanim dokazuje svou moc a své postaveni. Tento Clovék ma potiebu
manipulovat s ostatnimi zaméstnanci a dokazovat si vlastni nadvladu nad nimi. Na druhou
stranu to mize byt ¢lovék, ktery si neni jisty sam sebou nebo svymi schopnostmi a doved-
nostmi a boji se tak o své sou€asné pracovni misto. Proto kdyz vyciti strach a moznost
Berio shoduje s Wagnerovou, a jako jednu z hlavnich pficin bossingu uvadi slabou firemni
kulturu, ve které jsou na dennim pofadku pomluvy, intriky a celkové nepfatelské pracovni
prostfedi, nebo tlak ze stran vedeni a managementu na vy$8i efektivitu pracovniho vykonu.
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4.4 Techniky bossingu

| techniky bossingu se z velké Casti podobaji technikdm mobbingu. Bossing ale umochuje
fakt, Ze se jedna o chovani, které je vedené ,shora dol(“, a proto byva toto chovani ¢asto
dlouhou dobu velice dobfe ukryto, stézi se odhaluje, a jesté obtiznéji se s nim pracuje. Mezi
ty nejzakladnéjSi techniky pak patfi zesmésnovani podfizeného, zadavani neadekvatni
prace, coz znamena, ze zaméstnanec nema dostatecnou kvalifikaci na vykon této prace,
nebo naopak je pro néj tato prace podfadna. Dale pak je to poniZovani zaméstnance, sni-
Zovani jeho kompetenci, schopnosti a dovednosti. (Wagnerova a kol., 2011, s 93)

Huberova (1995, s. 93) pak mezi dalsi techniky bossingu uvadi utlaovani zaméstnance
v tom smyslu, Ze mu vedouci pracovnik neustale zabranuje vyjadfit svlj nazor, a prezento-
vat svou osobu. Stejné tak se utoénik snazi izolovat podfizeného od kolektivu, znemoznuje
mu zaclefiovat se do firemni kultury, navazovat mezilidské vztahy a interni komunikaci.

Utoénik se také velice Sasto pokous$i znigit dobré jméno své obéti nejen na Urovni pracov-
nich vztah(, ale také zasahuje do roviny osobniho Zivota. Nejen Ze je zaméstnanec vysta-
vovan kazdodennim pomluvam a zesmésniovani, jedna se také o neustalou kontrolu, kdy
utoCnik vy&kava na chybu a na naslednou kritiku. V krajnich pfipadech mize pak nadfizeny
vyzadovat po zaméstnanci ukoly, které jsou nepfiznivé a nebezpeéné, mlze tak dojit az
k pfimému ohroZeni zdravi Ci Zivota zaméstnance. (Fehlau, 2003, s. 24)

4.5 Strategie bossingu

Huberova (1995, s. 100) uvadi nékolik pfesnych strategii bossingu:

o Sisyfofska strategie — pfi této strategii jsou podfizenému zadavany jen obtizné spl-
nitelné ukoly, pficemz nadfizeny vyzaduje jejich pfesné a detailni pInéni. Vysledky
téchto ukolu vSak nejsou nikde viditelné.

¢ Malé pozadavky — v tomto ohledu se jedna o strategii, kdy jsou podfizenému zada-
vany podfadné ukoly, které maji byt pfiinou k jeho poniZeni a zesmésnéni.

e Prehnané pozadavky — tato strategie je zaloZzena na zadavani ukolu podfizenému
tak narocnych, Ze je zaméstnanec neni schopen zvladnout. Ddvodem mohou byt
nedostatecné kompetence, napfiklad neznalost cizich jazykd.

e Strategie tzv. Achillovy paty — jedna se o zadavani podfizenému takovych ukold, u
kterych je zfejmé, Ze jsou mu nepfijemné a nerad je vykonava. Nadfizeny vSak trva
na svém a vyzaduje spInéni ukolu konkrétné od jedné urcité osoby, tedy Sikanova-
ného podfizeného.

e Strategie trvalé kontroly — spoc€iva v naprosté kontrole kazdého kroku podfizeného
zameéstnance. Tento zaméstnanec ztraci volnost a moznost seberozvoje. Kazdy
dil¢i ukol, ktery vykona, musi projit kontrolou a byt konzultovan s nadfizenym.

o NecCekané a prekvapujici utoky — obét je vystavovana neCekanym kontrolam kdy-
koliv béhem dne, nékdy dokonce dochazi k rozhodovani o jeho pracovni pozici,
avsak bez jeho ucasti.
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e Snizovani a odebirani kompetenci obéti — postupné jsou zaméstnanci odebirany
kompetence a pravomoci. VSe ale probiha opét bez vysvétleni a udani padnych
ddavodu.

e lzolace — pfi této strategii se jedna o zamérné zatajovani spolecnych pracovnich
akci, jako jsou napfiklad firemni porady, spoleéné obédy nebo teambuildingy. Nad-
fizeny chce svou obét’ postupné uplné izolovat od pracovniho kolektivu.

o Utoky na zdravi — jedna se o pfidélovani takovych ukolli a praci, které jsou nebez-
pecné a mohly by ohrozit Zivot a zdravi zaméstnance.

e Opakované narazky a ataky na psychicky stav obéti — pracovnikovi jsou neustale
pfisuzovany psychické poruchy. Tyto pomluvy vSak nestavi na pravdivych zakla-
dech. Pokud se zaméstnanec snazi branit, pak je toto chovani brano jako pfiznak
dané duSevni choroby.

4.6 Postava pachatele a obéti bossingu

Pachatel bossingu se svymi charakteristikami velice podoba pachateli mobbingu. Ve vét-
Siné pfipadl se jedna o nadfizeného, ktery se zalekne pfichodu nového podfizeného, nebo
ktery vidi ve svém podfizeném velky potencial, zejména pak v téch oblastech, kde ma sam
nadfizeny slabiny. Bossing vétSinou prameni z nizké sebeduvéry nadfizeného, z jeho stra-
chu o své dosavadni misto. Boji se, Ze nhema dostatek schopnosti a dovednosti. Zdravé
sebevédomy nadfizeny totiz nevidi smysl, a hlavné nema duvod chovat se agresivné ke

v v v

svym podfizenym, zesméSinovat je a snazit se je izolovat. (Fehlau, 2003, s. 24)

Berio (2003, s. 76) pak popisuje nadfizeného jako tyrana, ktery si je védom svych dobrych
vztahu se zbytkem, a hlavné vedenim firmy, coz posiluje jeho myslenku, Ze si takové cho-
vani maze dovolit. Neustale si potfebuje dokazovat svou moc a své postaveni nadfizeného
pracovnika.

Situace obéti bossingu od obéti mobbingu se li§i pfevazné tim, ze v tomto pfipadé obét
nemuze hledat pomoc u svého nadfizeného, protoze to je pravé on, kdo se dopousti tohoto
chovani. DalSim problémem je, Ze je témé&f nemozné pro obét, aby sama ukoncila bossing
nebo se mu i n&jak branila, protoZe nadfizeny pracovnik méa vétsi moc nez obét. Casto tak
dochazi k tomu, Ze podfizeny zaméstnanec nakonec nevidi jinou moznost nez odejit ze
zaméstnani, a tak ukonci pracovni pomér, ¢imz vedouci pracovnik dosahne svého cile.
(Berio, 2003, s. 81-83)

Obét bossingu se Castokrat nemuze svéfit se svym problémem ani svym spolupracovni-
kam, nebot ve firmé, ktera je nachylna k bossingu nepanuje dobra firemni kultura a komu-
nikace. Spolupracovnici se boji zasahnout a zaviraji pfed bossingem oci hlavné z toho du-
vodu, Ze se nechtéji stat dali obéti nadfizeného. (Berio, 2003, s. 54)
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4.7 Dusledky bossingu

Bossing stejné tak jako mobbing nepostihuje pouze obét’ a ,predatora“ tedy nadfizeného a
podfizeného, ale ovliviiuje celou firmu a jeji chod. Jednim pro firmu zasadnim dusledkem
muze byt vysoka fluktuace zaméstnancu. Stejné tak mize dochazet k ¢astému mobbingu
mezi spolupracovniky, protoZe spolu neustale soupefi a nechtéji se stat obéti svého nadfi-
zeného. (Beno, 2003, s. 75)

Cech (2011, s. 64) uvadi, Zze dusledky mobbingu a bossingu se shoduji, rozdilem je pouze
to, zZe pfi bossingu je pro obét mnohem tézsi se ubranit. Malokdy najde skutecné zastani u
jinych kolegu, ti se totiz obavaji o své vlastni postaveni, a témér nikdo si netroufne vzdoro-
vat svému nadfizenému.

Podle Huberové (1995, s. 101) nejsou dusledky bossingu pouze psychického a emocional-
niho razu, ale tykaji se také socialnich vztahd. Pokud je podfizeny zaméstnanec dlouho-
dobé vystavovan velkému teroru od nadfizeného mohou se u néj objevit problémy z paméti,
koncentraci, nebo problémy s adaptabilitou. DalSim disledkem je naprosté zniceni sebe-
védomy podfizeného. Tento Elovék si poté nevéri, je nejisty, ma pocit vlastni neschopnosti,
ktera by mohla vést az k uplnému lidskému selhani.

Wagnerova a kolektiv (2011, s. 78) k témto dusledkim jesté pfidavaji psychosomatické
problémy, mezi které mlze patfit napfiklad bolest zaludku a gastrointestinalni problémy,
bolesti hlavy, zad, nebo dokonce zvraceni. Jako dalSi dusledky pak uvadi chronickou
sivnim stavam. V nejvaznéjSich pfipadech pak mohou u obéti bossingu propuknout stavy
chronickych depresi, které mohou vést az k syndromu vyhofeni nebo dokonce suicidalnimu
smysleni a chovani.

4.8 Obrana proti bossingu

Stejné tak jako u mobbingu i u bossingu existuji ur€ita opatfeni, jak se pfed nim branit. Tato
opatieni se daji rozdélit do dvou kategorii, a to sice na samotnou obranu a prevenci. Obrana
opatfeni je vhodné aplikovat v dobé&, kdy je uz proces bossingu v pribéhu, kdezto preven-
tivni opatfeni jsou vhodna provadét neustéle.

4.8.1 Obranna opatreni

LZakonik prace v § 16 a nasl. stanovi, Ze zaméstnavatelé jsou povinni zajisStovat rovné za-
chazeni se vSéemi zaméstnanci, pokud jde o jejich pracovni podminky, odmériovani za praci
a o poskytovani jinych penézZitych plnéni a plnéni penézité hodnoty, o odbornou pfipravu a
o pfilezitost dosahnout funkéniho nebo jiného postupu v zaméstnani. V pracovnépravnich
vztazich je zakézana jakéakoliv diskriminace. Pojmy pfima diskriminace, nepfima diskrimi-
nace, obtéZovani, sexualni obtéZovani, pronasledovani, pokyn k diskriminaci a navadéni k
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diskriminaci a pripady, kdy je rozdilné zachazeni pfipustné, upravuje antidiskriminacni za-
kon.* (www.pravnilinka.cz, online)

Podfizeny zaméstnanec, ktery se domniva, Ze doslo k bossingu, ma pravo domahat se
soudniho jednani proti nadfizenému. Ma pravo se domahat upusténi od diskriminace, a
pokud se dokaze, ze doslo k poruSeni antidiskriminaéniho zakonu, ma pravo na udéleni
zadostiucinéni. (pravnilinka.cz, online)

Bednar (2016, s. 146) uvadi, ze nejlepSim moznym zpusobem obrany je vzpoura. Podfi-
zeny musi zacit jednat at' uz individualné Ci kolektivné, dalezité je nenechat bossing plynout
dal. Podfizeny zaméstnanec by se mél obratit na nékoho dalSiho z firemniho prostredi.
Touto osobou muze byt jiny nadfizeny nebo personalista. ZpUsobd, jak tuto osobu kontak-
tovat a svéfit se ji se svym problémem je vicero. Obét mlize zkusit pozadat o osobni
schlizku, Castokrat je ale pro podfizeného snazsi tyto problémy napsat na papir, a tak je
dal$i moznosti zaslani dopisu, v neposledni fadé muze zaméstnanec oslovit odbor, pokud
se ve firmé vyskytuji. DalSim feSenim mulze byt zaslani kolektivniho dopisu nadfizenému,
ktery se dopousti bossingu, kde bude vyzvan k zméné jeho chovani, pokud se tak nestane,
upozornit ho, Ze je zaméstnanec pfipraven jednat a nadfizeny za to bude nést nasledky.
ranu“ do konce, pozadovat pfesna feSeni od managementu, ale také zplsob kontroly téchto
fedeni. Byt vytrvaly, neustale pfedkladat managementu zpravy o vyvoji situace, a pokud se
situace nezlepsi, tak zadat dalSich opatieni.

Jelinkova (2011) radi schrafiovat dikazni materialy, mezi které fadi veSkeré pracovni
ukony podfizeného zaméstnance, také pozadat nadfizeného o zasilani Ukoll pisemnou
formou. Poté je jasné viditelné, zdali byly ukoly spinény, tak jak mély byt, nebo ne.

Nékdy je vSak nejlepSim FeSenim ukongit pracovni pomér, protoz Fesit tento spor s nadfi-
zenim pomoci soudni cesty je nejen psychicky velice naro¢ne, ale je to také velice na-
kladné. Zaméstnanec by pro to mél nejprve opravdu dobfe zvazit, které feseni je pro néj
nejlepsi i z hlediska finanéniho. (Beno, 2003, s. 84)

4.8.2 Prevence

PfestoZe je velice téZkeé se proti bossingu branit, existuje nékolik kroku, které by méla kazda
firma zafadit do svého souboru preventivnich opatfeni proti Sikang, a které mohou vy-
znamné ovlivnit vyskyt bossingu na pracovisti.

Prevence proti bossingu je obtizna z toho divodu, Ze agresorem je nadfizeny pracovnik.
Pravé on by mél byt tim, na koho se mohou podfizeni zaméstnanci obratit ve stavu nouze
a obtiZi. On by jim mél naslouchat a byt napomocen. Casto v8ak dochazi k tomu, Ze nadfi-
zeny tuto schopnost a porozuméni nema, a veskerou kritiku vztahuje proti své osobé, toto
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Mezi zakladni zpusob prevence patfi dostate¢na a kvalitni informovanost zaméstnanc.
Dulezité je, aby firma méla jasné stanovené normy pro chovani, které je tolerovatelné, a
které ne, tzn. normy pro mobbing a bossing. Dale by méli byt zaméstnanci seznameni s je-
jich pracovnim planem, kterému by méli porozumét a byt si tak jisti, Ze jsou dostateéné
informovani o naplni jejich prace. DalSim preventivnim opatfenim je, umoznit zaméstnan-
cum vyjadfit jejich vlastni nazor, a to vzdy budou-li to povazovat za dllezité. Dobrym krokem
je vefejné vystupovani a aktivni ucast firmy proti bossingu. (Wagnerova, 2011, s. 139)
Kratz (2005, s. 43) vidi jako nejlepsi opatfeni, vyhnuti se autoritativnimu stylu fizeni. Pokud
nadfizeny dostatecné komunikuje se svymi podfizenymi, dava jim prostor vyjadfit jejich na-
zor, je otevieny Kk jejich pfipominkam a napadim, pak ve firmé&, neni pro bossing prostor.
Nadfizeny by nemél pouze rozdavat pfikazy, ba naopak by se mél snazit stimulovat své
zaméstnance k co nejlepSim vykonum.

informovat podfizené zaméstnance, a to se vSemi detaily. Jako dalSi moznost pak uvadi
nabidnout v pfipadé bossingu podfizenym jina feSeni, napfiklad seznamit je s osobou, na
kterou se v pfipadé takovychto problémd mohou obratit. V neposledni fadé pak provadét
firemni aktivity zaméfené proti bossingu a mobbingu, které budou kontrolovany osobou
k tomu povérenou.
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5 PREDSTAVENI SPOLECNOSTI

Prakticka ¢ast se zabyva vyzkumem ve spole¢nosti ChyronHego. Cilem tohoto vyzkumu je
analyzovat povédomi a zkuSenosti sou¢asnych zaméstnancu této spole¢nosti s Sikanou na
pracovisti, stejné tak jako soucasny stav a pfistup spolecnosti k této problematice. Prakticka
¢ast vychazi z internich materiall poskytnutych spole¢nosti ChyronHego. Dale pak infor-
mace Cerpa od personalistek této spoleCnosti, a v neposledni fadé z dotaznikového Setfeni
provedeného mezi zaméstnanci této spolecnosti.

5.1 Historie a vyvoj spole€énosti

Tato spolec¢nost byla zalozena v roce 1966 jako Chyron. Hrala prikopnickou roli ve vyvoji
titulkd vysilani a grafickych systéma. Se silnym zakladem postavenym na vice nez 50 letech
inovaci a efektivit¢ se Chyron stal ve vysilani znamym jménem se zaméfenim na feSeni
zaméfena pfimo na zakaznika. Spole¢nost dnes nabizi vyrobnim profesionalim nejkom-
plexné&jsi softwarové portfolio v oboru pro snadné navrhovani, sdileni a hrani zivé grafiky.
Produkty Chyron se stale ¢astéji pouzivaiji k posileni pracovnich tokdl OTT a poskytuji bo-
hatSi a pohlcujici zazitky pro divaky a sportovni fanousky v aréné, doma nebo na cestach.

V dnesni dobé nese spole€nost nazev ChyronHego a je to soukroma spole€nost, jejiz hlav-
nim akcionarem je spole¢nost Apollo Management, ktery je lidrem v rustu Spi¢kovych tech-
nologickych spole€nosti.

Globalni personal této spoleCnosti zahrnuje zaméstnance témér z celého svéta. Zamést-
nanci této spolecnosti jsou silni vidci, zkuSeni profesionalové v oboru a Spi¢kovi technicti
talenti. Spole¢nost v sou€asné dobé zameéstnava okolo 300 zaméstnancu a jejim ustfednim
sidlem je poboc¢ka v Melville v New Yorku.

Protoze si tato spole¢nost uvédomuje, ze v kone€ném dusledku divodem, proc€ stale pro-
speruje na trhu, jsou jeji klienti a partnefi, rozhodla se slouZit jako zastfeSujici spoleénost
dal$im tfem odliSnym znackam, tak aby mohla co nejlépe splnit pfani klientd. Témito znac-
kami jsou znaCky Chyron, Tracab a Hego. (interni materialy spole€¢nosti ChyronHego)

Znacka Chyron zahrnuje inovativni vysilaci technologie a slouzi zakaznikam, ktefi vyzaduiji
zivy produkéni software a hardware. Patfi mezi né napfiklad televizni stanice a skupiny,
mista konani, bohosluzby, korporatni a vladni subjekty, vzdélavaci instituce a dalsi.

Znacka Tracab zahrnuje ocenované produkty Tracab a Coach Paint a slouzi zakaznikim,
ktefi vyzaduji nastroje pro analyzu tymu a hracu. Patfi mezi né sportovni ligy, tymy a trenéfi.
Znacka Hego zahrnuje legendarni nabidky sluzeb Hego a slouzi zakaznikim, ktefi potre-
buji personal a logistiku pro zivou produkci. (chyronhego.com)
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Zacatky této spoleCnosti sahaji az do roku 1966, kdy své sily spajili Dr. Francis Mechner a
inzenyr Eugene Leonard a zalozili spole€nost nesouci nazev Systems Resources Corpora-
tion. Dr. Mechner a inZenyr Leonard byli v té dobé jedinymi akcionafi a fediteli spolecnosti.
Jejich spoluprace v3ak vznikla jiz v 50. letech ve spoleCnosti Schering Corporation, kde
spolecné pro svou laboratof behavioralni psychofarmakologie vytvofili poCitacovy systém
sbéru a analyzy dat.

Od vzniku az do roku 1972 tato spole¢nost neustale vyvijela nové a inovativni produkty
digitalni technologie. Jednim z nejvyznamnéjSich produktl se vSak stal graficky generator
pro zobrazovani pismen na televizni obrazovce. Tento generator nesl nazev Chyron podle
kentaura z fecké mytologie. V nasledujicich letech doslo k vyvoji celé rodiny téchto gene-
ratord Chyron I, Chyron I, Chyron Ill.

Dal$im prelomovym rokem ve vyvoji této spolecnost byl rok 1975, kdy se Systems Re-
sources Corporation spojila se spole¢nosti Computer Exchange, jejimz vlastnikem byl Leon
Weissman. Po této fuzi se spole€nost pfejmenovala na Chyron Corporation a své sidlo
presunulo do Plainview v New Yorku, coz je nedaleko od mista, kde ma své soucasné sidlo.
V nasledujicich devadesatych a dvacatych letech se spole¢nosti Chyron Corporation i na-
dale dafilo v oblasti jejiho podnikani, ale uspéchem na akciovém trhu nebo svou ziskovosti
nikdy neprekonaly osmdesata léta.

Podstatnym milnikem se pro spole€nost Chyron Corporation stal rok 2013, kdy se spojila
se spolecnosti Hego AB. Spole¢nost Hego AB byla Svédska spole¢nost, ktera byla jednic¢-
kou na trhu v oblasti grafiky a vizualizaci dat pro televizi a sport. Po spojeni téchto dvou
spole¢nosti vznikla spole€nost s nazvem ChyroHego, jejimZz hlavnim sidlem je Melville
v New Yorku. (interni materialy spole¢nosti ChyronHego)

5.2 Souéasny stav spolec¢nosti

V soucasné dobé se spolecnost neustalé rozrusta do okolnich zemi. Nyni ma pobocky ve
Velké Britanii, Némecku, Svédsku, Mexiku, Norsku, Ceské republice, Dansku, Slovenské
republice, Finsku nebo Singapuru.

Teprve pfed nedavnem spole¢nost ChyronHego oznamila tfi nové firemni znacky-Chyron,
Hego a Tracab-o nichZ spole€nost tvrdi, Ze oCekava kultivaci vétSiho vyvoje produktd, tech-
nické podpory a uspéchu zakaznikd na kazdém pfislusném trhu. Nové znacky budou i na-
dale fungovat pod sou¢asnym vy$8im vedoucim tymem spole€nosti ChyronHego.

| tato prosperujici spole€nost vSak musela zareagovat na sou¢asnou pandemii, kdyZ na
sportovistich nastala Uplna absence divaku. Ekonomicky dopad nastésti zatim nebyl vy-
znamny, protoZe tato spole¢nost zaZiva vzestupnou trajektorii podnikani. Pfesto vSak tato
spole¢nost vyZadovala zna¢nou uroven pfestavovani a pfipravy v tom, jak byla vedena.
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Dobrou zpravou pro ChyronHego je, zZe se jeji tym ukazal byt mimofadné agilni a pfizplso-
bivy, a i v této dobé schopen plnit oéekavani svych zakaznikl. Absence divaku kvuli korona
viru dokonce vedla ke zvy3ené poptavce po technologiich virtualni grafiky a fedenich vzda-
leného provozu, coz posililo vysledky spole¢nosti ve druhé poloviné roku 2020.

Cilem spole¢nosti do budoucnosti je, aby v3echna jeji feSeni fungovala v cloudovém, virtu-
alnim, hybridnim a vyhrazeném prostfedi on-prem nebo v jejich kombinaci. Jako svuj hlavni
ukol tato spole¢nost vidi umoznéni svym zakaznik(m byt nejlep$imi, at’ uz jsou kdekoliv na
svété. (interni materialy spole¢nosti ChyronHego)
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6 ANALYZA PROBLEMATIKY SIKANY VE
SPOLECOSTI CHYRONHEGO

Analyza problematiky Sikany ve spole¢nosti Chyronhego byla provedena na zakladé online
rozhovorl s HR Generalistkou a Global HR Strategistkou. Tyto rozhovory probihaly v tydnu
od 1. do 5. 2. 2021 a prepis otazek se nachazi v pfiloze 1. Cilem téchto rozhovorl bylo
zjistit, jak souCasny stav spolecnosti vidi personalisté. Zdali maji v této spole¢nosti s Sika-
nou na pracovisti jiz néjaké zkusenosti, nebo zdali by byla spole¢nost v pfipadé nalezeni
nedostatkd ochotna pfijmout opatfeni pro zlepSeni sou€asného stavu.

6.1 Rozhovor s HR Generalistkou a Global HR Strategist-

kou

Pocatek rozhovora se vénoval obecnym informacim a soucasné situaci spole¢nosti Chy-
ronHego, kterou stejné tak jako vétSinu ostatnich firem zaskocila sou¢asna pandemie. Obé
personalistky uvedly, Ze v posledni dobé prosla tato spole€nost velkymi zménami, presu-
nula totiz celé vyvojové centrum do Ceské republiky, coz byl v kratké dobé velky tlak na
nabor udrzeni kvalitnich lidi a dodrzeni plvodnich deadlintd. Obé personalistky se v tomto
pripadé shodly na tom, Ze cela spolecnost tuto situaci zvladla a naucila se v ni tzv. chodit
velmi rychle, a to hlavné diky ochotné spolupraci a vstficnosti vSech zaméstnancu. Diky
tomu a dalS§im novym nastavenym procesim se také spolecnosti dafi stabilizovat celou
covidovou situaci.

6.2 Preventivni opatreni proti Sikané na pracovisti

Protoze ma tato spole¢nost plvod ve Spojenych statech, snazi se na tato citliva témata,
jako je pravé Sikana na pracovisti zamérovat ¢im dal, tim vice. V minulosti byly v US pro-
kazany Cetné kauzy spojené s touto problematikou.

Sikané& na pracovisti v minulosti tato spoleénost vénovala jeden z bodt performance review,
tedy zaméstnanecké osobni hodnoceni, které je soucasti hodnoceni zaméstnancl. Toto
hodnoceni zaméstnanci provadéji pravidelné jednou za 3mésice se svym team leadrem,
HR generalistou nebo finanénim feditelem a jednatelem spole¢nosti. Performance Review
zpravidla vede team leader a dava zaméstnanci zpétnou vazbu na jeho vykony za uplynulé
obdobi. Druha faze je planovaci, kde se nastavuji cile a ukoly na dalSi ¢tvrtleti a budouci
smeéfovani zaméstnance. Ve treti fazi spole€¢nost nechava zpravidla prostor pro vyjadreni
se zaméstnancu k pfipadnym problémum v tymu nebo napadlm, jak praci zlepsit, zefektiv-
nit. V treti ¢asti maji tedy zaméstnanci prostor oteviené miluvit o problematice nejen Sikany,
ale i o jakychkoli jinych problémech.
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prostfedi mezi zaméstnanci a managementem.

Druhym krokem, kterym chce spole¢nost ChyronHego pfedchazet Sikané na pracovisti, je
mentalni koucka, ktera se stala Clenkou jejich tymu minuly rok. Tato koucka se snazi za-
meéstnancum otevirat problematicka témata a zefektivnit jejich vykonnost. Jednou mési¢né
s ni probiha ve spoleénosti pfednaska, ktera je pokazdé vénovana jinému tématu. Jedna
Z téchto prednasek byla vénovana pravé tématu Sikana na pracovisti, na to, jak Sikanu
zvladnout a jak si vyvinout obranné mechanismy.

DalSi preventivni opatieni proti Sikané na pracovisti spole€nost zatim nepodnikla ,Co se
tyka osvéty jako takoveé, tak jsme zatim Zadné kroky nepodnikli, v souéasnosti se ani nasi
zaméstnanci v kancelarich nepohybuji, kvili Spatné pandemické situaci. Az se situace
uklidni a véci se vréati do pavodnich koleji, chtéli bychom se intenzivnéji zapojit do verejnych
akci, vénujici se Sikané.*

6.3 ZkuSenosti spoleénosti ChyronHego s Sikanou na pra-
covisti
Dle HR generalistky se tato spolecnosti prozatim setkala pouze s lehkou formou Sikany,
které ale prikladaji velky vyznam a neberou ji na lehkou vahu. Spolecnost se tyto problémy
snazi aktivné fesit a odstranit je dfive, nez se proméni v zavazny problém. ,Nejéastéji se
Jjedna o urazky a shazovani prace druhych, které ale vétsinou prameni z nedorozuméni, a
v 90 % se nam povedlo situaci vyfesit ihned na misté. SnaZzime se problém vzdy nejdrive
probrat v soukromi, dohromady s managementem spoleénosti a zamyslet se nad pripad-
nymi dopady. VétSinu problému reSime ihned, jedna-li se o malic¢kosti. Pokud by ale reSeni
problému mél byt velky zasah do tymu, nebo by to mohlo na néjaky ¢as ovlivnit vykonnost

tymu, snazime se tyto véci planovat. VZdy se ale snaZzime najit feSeni a situace jako Sikana
neignorujeme.”

Krizové centrum jako preventivni opatfeni a feSeni problematiky zatim tato spolecnost jako
vychodisko nevidi. Pokud se vSak bude nadale rozristat alespori takovou rychlosti jako do
ted, do budoucna by se jeho zfizeni nebranila. V souasné situaci ma ale pocit, Ze by kri-
zové centrum dostate¢né nevyuzivala a bylo by to tak pro spolecnost plytvani penézi.

6.4 Firemni kultura

Spolec¢nost ChyronHego si uvédomuije, jak je silna firemni kultura dulezita, a to nejen pro
problematiku Sikany. Proto se snazi v ramci jednotlivych pobocek pfistupovat ke véem za-
méstnancum rovnocenné a maximalné korektné. Spole¢nost pro své zaméstnance organi-
zuje spole¢né teambuildingy, jeji zaméstnanci se potkavaiji i napfi¢ pobotkami celosvétove.
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Dale pak porada celofiremni meety, kde se napf. lidi z IT dozvédi, jak se vede jejich pro-
duktiim na trhu nebo jaky déla tato spoleénost marketing, jaké jsou dlouhodobé plany a
kam spoleCnost sméfuje. HR generalistka dodava, “myslim si, Ze budovat silnou firemni
kulturu timto zptusobem je velmi dulezité, protoZe to dava lidem pocit, Ze jsou opravdu né-
¢eho soucasti.”

Cilem spole¢nosti je byt pravé diky silné firemni kultufe a pfijemnému pracovnimu prostredi
atraktivnim zaméstnavatelem, nabirat lidi na HPP, ktefi se spoleénosti vydrzi a stanou se
jejimi pevnymi ¢lanky.
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7 VYHODNOCENI DOTAZNIKOVEHO SET-
RENI MEZI ZAMESTNANCI SPOLEC-
NOSTI

K analyze problematiky Sikany na pracovisti bylo ve spole¢nosti ChyroHego pouZito dotaz-
nikové Setfeni, které mélo zjistit nejen povédomi, ale také vlastni zkusenosti zaméstnancl
s Sikanou na pracovisti.

Dotaznikoveé Setfeni bylo provedeno v dobé od 8. do 26. 2. 2021 v ¢eské pobodce této spo-
le€nosti, a byl proveden pomoci platformy Google Formulaf. Zaméstnancim byl rozposlan
elektronickou formou prostfednictvim e-mailu.

Aby byly vysledky analyzy co nejobjektivnéjsi, byl dotaznik rozposlan zaméstnancim na-
pfi€ v8emi pracovnimi oddélenimi, a zaroven tito zaméstnanci byli upozornéni, Ze je toto
dotaznikové Setieni zcela anonymni.

Vyzkumné otazky:
¢ Maji zaméstnanci spole¢nosti ChyronHego povédomi nebo dokonce vlastni zkuse-
nosti s Sikanou na pracovisti?
¢ Klade spole¢nost ChyronHego pfi spolupraci se svymi zaméstnanci dostatecny du-
raz na tuto problematiku?
¢ Ocenili by zaméstnanci této spolenosti nova opatfeni tykajici se prevence proti Si-
kané na pracovisti?

Dotaznik byl rozposlan celkem 70 respondentum, ktefi pfedstavovali vSechny zaméstnance
z oddéleni IT Development, Finance a Business Operations. Navratnost dotaznikového Set-
feni byla 77 %, coz odpovida 54 pIné vypinénym dotaznikim. Dotazniky, které byly navra-
ceny jen z ¢asti vyplnéné, nebyly pro tento vyzkum pouzity.

Dotaznik se skladal z 34 otazek, a byl rozdélen na tfi ¢asti (viz pfiloha 2). Prvni &ast dotaz-
niku se zaméfuje na identifikaci respondentu, druha ¢ast je zaméfena na vSeobecné pové-
domi zaméstnancl o Sikané na pracovisti a jejich formach. Posledni nejdelSi ¢ast dotaz-
niku, se zabyva osobnimi zkuSenostmi respondentl s Sikanou na pracovisti. V dotazniku
se pfevazné objevuji otazky uzaviené, najdeme zde ale i otazky polouzaviené nebo ote-
viené.

7.1 Respondenti dotaznikového Setreni

Prvni &ast dotazniku identifikovala respondenty podle pohlavi, véku, dosazeného vzdélani,
poctu odpracovanych let ve spole¢nosti ChyronHego nebo velikosti pracovni skupiny.
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Otazka 1 - Pohlavi

Z tabulky 1 vyplyva, Ze pohlavi respondentd v tomto vyzkumu je nevyrovnané. Z celkového
poctu 54 respondentt je pouze 25,9 % zen. Toto genderové rozpolozeni je vSak v IT spo-
le€nosti oCekavatelné.

Tabulka 1 - Pohlavi respondentt

Pohlavi Pocet respondenti Podil respondenti
2eny 14 26 %
MuJi 40 74 %
Celkem 54 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setreni, 2021

Otazka 2 - Vékova skupina

Druhd tabulka ukazuje rozfazeni respondentt na zakladé véku. Nejpoletnéjsi skupinou
S 44,4 % je skupina v rozmezi od 27 do 35 let. Hned vzapéti je skupina vékové predchaze-
jici s vékovym rozmezim od 18 do 26 let. Dalo by se tedy fici, Ze tyto dvé vékové kategorie
tvofi zaméstnanecké jadro spole€nosti. DalSi dvé skupiny maji o hodné nizsi procentudlni

v v

kategorie 51 let a vice, ktera je zastoupena pouhymi 3,7 %, coz odpovida 2 respondentim.

Z téchto vysledkl Ize potvrdit jeden z cilu této spole€nosti, kterym je nabirat mladé lidi na
HPP, které se spole¢nosti budou rist a stanou se jejimi pevnymi ¢lanky.

Tabulka 2 - Vék respondentt

Vék Pocet respondenti Podil respondenti
18-26 20 37,0%
27-35 24 44,4 %
36-50 8 14,8 %
51 a vice 2 3,7%
Celkem 54 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setreni, 2021

v v

Otazka 3 - Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?

v v

lani s maturitou, a to sice v zastoupeni 11,5 %. Vy38Si odborné vzdélani zastupuje pouze
3,8 %, coz odpovida 2 respondentim. NejvétSim podilem je zde zastoupeno vysokoskolské
vzdélani s necelymi 85 %, které vyjadfuji 46 dotazovanych.
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Tabulka 3 - Nejvyssi dosazené vzdélani

Nejvyssi dosazené vzdélani Pocet respondentu Podil respondenti
Zakladni vzdélani 0 0,0%
Stfedoskolské vzdélani s vyucnim listem 0 0,0%
Stredoskolské vzdélani s maturitou 6 11,5%
Vyssi odborné vzdélani 2 3,8%
Vysokoskolské vzdélani 46 84,6 %
Celkem 54 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni, 2021

Otazka 4 - Jak dlouho pracujete ve spoleénosti ChyronHego?

Graf 1 - Délka pracovniho poméru

Délka pracovniho poméru

11,10%|

40,70%

r

25,90% -

22,20%
m Ménénezlrok m1-3roky m=4-8let 9-20 let = Vice nez 20 let

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setreni, 2021

Z tohoto grafu, ktery je zamérfen na délku pracovniho poméru ve spole¢nosti ChyronHego
vyplyva, Zze nejpocetnéji zastoupenou skupinou zaméstnanci jsou ti, ktefi jsou ve spolec-
nosti méné nez jeden rok, konkrétné tuto skupinu pfedstavuje 40,7 %. PomysiIné druhé a
tfeti misto je pomérné vyrovnané. Druhy nejvétsi podil maji zaméstnanci, ktefi jsou soucasti
spole¢nost od 4 do 8 let. Hned vzapéti jsou to zaméstnanci spadajici do kategorie s pra-
covnim pomérem v této spolecnosti od 1 do 3 let, ktefi pfedstavuji 22,2 % vSech dotazova-

spoleénost 9-20 let.
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Otazka 5 - V jakém oddéleni pracujete?

Pata otazka rozdélila respondenty podle jejich pracovniho zafazeni na jednotlivych oddé-
lenich ve spoleénosti. Nejméné dotazovanych vykonava svou praci v oddéleni Business
Operations, a to sice 11,1 %. Prostfedni skupinou respondentl je skupina pracujici v od-
déleni financi s 22,2 %. Pfevazné nejvétSim podilem dotazovanych jsou zaméstnanci z od-
déleni IT, ktefi tvofi skoro 67 %, coz odpovida 36 zaméstnancim.

Graf 2 - Pracovni oddéleni

Pracovni oddéleni

11,10%

22,20% __—

66,70%

£

m |T Development = Finance = Business Operations

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setreni, 2021

Otazka 6 - Z kolika €lenu se sklada Vas pracovni tym?

Tato otazka se zamérovala na velikost pracovni skupiny. Z odpovédi jasné vyplyva, Ze pie-
vazna vétsina respondentu pracuje ve skupiné. Pouze 7,4 % dotazovanych uvedlo, Ze pra-
cuji sami. Zbytek dotazovanych se pak rozdéluje na dvé skupiny. Prvni skupina pracujici
v tymu o velikosti do 5 ¢lenu tvofi 40,7 % a druha skupina zaméstnancl pracuje v tymu o
velikosti od 5 do 9 ¢lenl. Nikdo z respondentl nepracuje ve skupiné, jejiz velikost by pfe-
sahovala 10 ¢lenu.

| 41



Graf 3 - Velikost pracovni skupiny

Velikost pracovni skupiny
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Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového $etreni, 2021

7.2 Povédomi o Sikané na pracovisti a jejich formach

Druha ¢ast dotazniku se zabyvala analyzou povédomi zaméstnancu o problematice Sikany
na pracovisti a jejich formach. Byla zkoumana znalost pojmu jako napfiklad mobbing, bos-
sing, charing, defaming nebo stalking.

Otazka 7 - Dokazal/a byste vysvétlit vyznam pojmu mobbing?

V této otazce zabyvajici se znalosti pojmu mobbing méli respondenti na vybér ze tfi odpo-
védi, kterymi byly ,Ano“, ,Ne* a ,Slovo mobbing zndm, ale nejsem si zcela jist/a jeho vy-
znamem®. Nejvice respondentu vybralo odpovéd ,Ne“, necelych 41 %. Odpovéd ,Ano” vy-
bralo 33,3 % dotazovanych. Posledni moZnou odpovéd zvolilo necelych 26 % vSech re-
spondentl. Diky této otazce Ize vidét, Ze povédomi zaméstnancl o pojmu mobbing je cel-
kem nizké, vice nez dvé tfetiny nevi, nebo si nejsou jisti timto terminem.
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Graf 4 - Znalost pojmu mobbing

Znalost pojmu mobbing
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m Ano m Ne ® Slovo mobbing zndm, ale nejsem si jist/a jeho vyznamem.

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setreni, 2021

Otazka 8 - Dokazal/a byste vysvétlit vyznam pojmu bossing?

Graf 5 - Znalost pojmu bossing

Znalost pojmu bossing
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Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni, 2021

Pfi zkoumani znalosti pojmu bossing, respondenti vybirali ze tfi odpovédi, totoznych jako
v otazce 7. V této otazce se vSak ani jednou nevyskytla odpovéd ,Slovo mobbing znam, ale
nejsem si zcela jist/a jeho vyznamem?®, tim padem respondenti odpovidali pouze ,Ano“ nebo
,Ne“. Pfekvapivé ve srovnani s pfedchozi otazkou bylo, Ze odpovéd ,Ano“ zvolila 74,1 %
dotazovanych (v otazce 7 to bylo pouze 33,3 %), odpovéd ,Ne*, pak zvolilo 25,9 % respon-
dentu.
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Z otazky 7 a 8 tedy vyplyva, Ze respondenti jsou vice srozuméni s pojmem bossing nezli
mobbing.

Otazka 9 - Znal/a jste opravdu vyznam slova mobbing?
Po zodpovézeni otazek 7 a 8 méli respondenti moznost precist si definice pojmu mobbing
a bossing z odborné literatury, a ovéfit si tak spravnost svych pfedchozich odpovédi. Vice
nez polovina dotazovanych z ¢asti znala spravné pojem mobbing. Vice nez &tvrtina respon-
dentud znala vyznam pojmu mobbing zcela pfesné, a 22,2 % pojem mobbing neznalo vibec,
anebo se o znalosti tohoto pojmu pouze mylné domnivalo.

Graf 6 - Znal/a jste pojem mobbing?

Znal/a jste pojem mobbing?

22,20%
—
25,90%
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m Ano, zcela pfesné mZcastiano = Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni, 2021

Otazka 10 - Znal/a jste opravdu vyznam slova bossing?

Odpovédi na otazku 10 potvrdily domnénky z otazky 8, ze které vyplynulo, Ze jsou respon-
denti vice srozuméni s pojmem bossing nezli mobbing. Po pfecteni definice bossingu z od-
borné literatury vybralo témér 52 % respondentl odpovéd ,Ano, zcela pfesné®, coz zna-
mena, ze zcela pfesné znali vyznam pojmu bossing. Skoro 30 % dotazovanych odpoveé-
délo, Ze znali tento pojem alespori z ¢asti a jen 18,5 % zvolilo odpovéd ,Ne*, ktera predsta-
vuje neznalost nebo mylnou pfedstavu o pojmu bossing.
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Graf 7 - Znal/a jste pojem bossing?

Znal/a jste pojem bossing?
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Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni, 2021

Otazka 11 - Dokazal/a byste vysvétlit vyznam nékterych z nasledujicich pojmt, pokud
»ano“, zaskrtnéte ktery.

Graf 8 - Vyznam pojmu

Vyznam pojmu
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Sexudlni obtézovani I 52,60%
Kybersikana | 77,50%
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Bullying | 88,90%
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stalking I 02,60%

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni, 2021
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V této otazce zamérené na znalost dalSich druhd Sikany na pracovisti mohli respondenti
vybrat vicero odpovédi. NejznaméjSimi pojmy pro respondenty byly shodné s 92,6 % vy-
brany dva pojmy, Stalking a Sexualni obtézovani. S o néco mensim procentualnim podilem
respondentl se umistily pojmy Bullying - 88,9 % a Kybersikana - 77,8 %. Vice nez polovina
respondent zvolilo také odpovéd Defaiming. TéméF neznamym pojmem, byl pojem
Chairing, ktery vybralo pouze 11,1 % dotazovanych zaméstnancu.

7.3 Osobni zkusenosti s Sikanou na pracovisti

Treti ¢ast dotaznikového Setifeni byla zaméfena na zjisténi osobnich zkusenosti zamést-
nancu spole¢nosti ChyronHego s Sikanou na pracovisti. Dale pak na to, jak se zaméstnanci
citi v této spolecnosti, jestli védi, na koho se v pfipadé vyskytu Sikany na pracovisti obratit,
a zdali by uvitali nova opatfeni proti tomuto problému.

Otazka 12 - Byl/a jste nékdy soucasti (svédek, primy aktér, obét) Sikany na praco-
visti?

Prvni otazka treti ¢asti dotazniku se zabyvala pfimou zkusSenosti zaméstnancu s Sikanou
na pracovisti, at uz jako obét, aktér nebo svédek. Alarmujicim zjisténim bylo, Ze 37 % re-
spondentd tuto zkuSenost ma. Zbylych 63 %, vybralo odpovéd ,Ne“, a mohli se tak pfesu-
nout az otazce 18.

Graf 9 - ZkuSenost se Sikanou

Zkusenost se Sikanou

37%

63%

®m Ano = Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setreni, 2021
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Otazka 13 - Pokud ano, o jaky druh Sikany se jednalo?

V této oteviené otazce respondenti popisovali, jakého druhu Sikany byli sou¢asti nebo po-
pisovali konkrétni znaky Sikany. Nékolikrat se zde objevil pojem Bossing. Vice se vSak re-
spondenti rozepisovali o konkrétnich znacich Sikany nebo ,utocich®. Velmi ¢asto se obje-
vovalo zesmésniovani a urazeni nebo nepfiméifené poznamky a vtipy. Dal§imi odpovédmi,
které se opakovaly vice nez jednou, byly mluveni za zady jinych zaméstnancu o jejich osob-
nich zalezitostech a pomlouvani ostatnich zaméstnancu. V ojedinélych pfipadech se obje-
vily i velmi zavazné odpoveédi jako napfiklad bezdivodna odpovéd nebo dokonce vyhrozo-
vani.

Otazka 14 - Snazil/a jste se tuto situaci aktivné resit?

Tato otazka byla doplnujici otazkou k otazce predchozi. Cilem bylo zjistit, zdali se zamést-
nanci, ktefi se osobné setkali s Sikanou, pokusili tuto situace néjak fesit. Pozitivnim zjisté-
nim bylo, Ze necelych 71 % respondentu feSilo aktivné tuto situaci a pouze 29,4 % dotazo-
vanych nejednalo nijak.

Graf 10 - Resil/a jste tuto situaci?

Resil/a jste tuto situaci?
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Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setreni, 2021
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Otazka 15 - Pokud ano, jak?

Graf 11 - Redeni situace
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Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni, 2021

Cilem této otazky bylo zjistit, jak konkrétné zaméstnanci, ktefi se setkali s Sikanou na pra-
covisti, tento problém fesili. Tato otazka byla polouzaviena, coZz znamena, Ze respondenti
méli na vybér ze 4 odpovédi, ale mohli také zvolit odpovéd ,jiné*, kam mohli doplnit svoji
vlastni odpovéd. Prekvapivym vysledkem bylo, Ze ani jeden z dotazovanych neuved| odpo-
véd, ktera prfedstavovala svéfeni se svym vlastnim kolegum. Nejhojnéji byla zastoupena
druha odpoveéd, kde respondenti uvadéli, ze by konfrontovali uto&nika sami. 9,1 % dotazo-
vanych by se obratila na vedeni spole€nosti, 18,2 % pak na personalni oddéleni. Néktefi
dotazovani vybrali moznost vlastni odpovédi, kde nejCastéji uvadeéli odpovéd ,Nedélal/a
jsem nic* nebo ,Situaci jsem neresil/a“.

Otazka 16 - Jak spole€nost zareagovala na tuto situaci?

Tato otazka se také tykala fedeni situace, pfi zjisténi Sikany na pracovisti, v tomto pfipadé
vSak ze strany spole¢nosti. Pfekvapivym zjisténim bylo, Ze vice nez tfetina respondentu,
konkrétné 38,5 % odpovédélo, ze spole¢nost situaci nefesila vibec. 30,8 % uvedlo, Ze spo-
le€nost situaci FeSila, ale respondenti nevédi jak. Necela Ctvrtina dotazovanych pak zvolila
variantu, kdy byla situace feSena pouze s danym agresorem a jen 7,7 % odpovédélo, ze
spolecnost fesila situaci vefejné a nastolila pravidla tolerovatelného chovani, a také pfi-
padna opatfeni, ktera nastanou pfi poruseni téchto pravidel.
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Graf 12 - Re$eni problému ze strany spolecnosti

Redeni problému ze strany spoleénosti

7,70%

38,50% | " 23,10%

TT—30,80%

= Resila situaci vefejné, tzn. nastolila pravidla tolerovatelného chovani a nastavila pfipadna opatieni.
= Resila situaci pouze s Gtoénikem a obéti
= Situaci reSila, ale nevim jak

Situaci neresila

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setreni, 2021

Otazka 17 - Myslite si, ze firemni kultura ve vasi spole¢nosti je?

Graf 13 - Sila firemni kultury

Sila firemni kultury

0% 0%

m Silnd m SpiSe silna = Spise slaba Slaba
Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setreni, 2021

Odpovédi na otazku Cislo 17 pfinesly pro spole¢nost ChyronHego velice pozitivni vysledek.
Na otazku ohledné firemni kultury ani jeden z dotazovanych neodpovédél, ze by firemni
kultura v jejich spole€nosti byla spiSe slaba nebo slaba tzn., vSichni respondenti vybrali
z moznosti silna nebo spise silna firemni kultura. Pomér odpovédi silna a spiSe silna byl
pak témérF srovnatelny, kdy 44 % respondentu vybralo variantu spiSe silna a 56 % silna.
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Otazka 18 - Snazite se ve vasi spolec¢nosti fesSit vzdy vSechny problémy a nejasnosti,

vaw s

Graf 14 - Reseni problému a nejasnosti

Regeni problémd a nejasnosti

7,40%

11,10%

48,10%

33,30%

m Ano, ihned jak nastanou = Ano, ale radéji pockdm na vhodnou situaci = Nékdy Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setreni, 2021

Cilem této otazky bylo zjistit, jak ¢asté jsou konflikty na pracovisti ve spole¢nosti Chy-
ronHego, protoze pravé Casty vyskyt konflikt(i mize vést k naruseni dobré pracovni atmo-
sféry, a zaroven mUze pfispivat ke vzniku Sikany na tomto pracovisti. | z téchto odpovédi
by se mohla spole¢nost ChyronHego radovat, protoze celkem 81,9 % dotazovanych odpo-
védeélo, Ze vzdy feSi vSechny konflikty, 48,1 % je vSak feSi ihned, jakmile nastanou, 33,3 %
dotazovanych radéji pocka s feSenim konfliktd na vhodnou situaci. Tato Cisla poukazuji na
dobrou komunikaci ve spole¢nosti mezi zaméstnanci, coz je velice dllezitym prvkem pro
udrzeni silné firemni kultury a dobré pracovni atmosféry. | zde je ale maly prostor pro zlep-
Seni, protoze 11,1 % respondentl uvedlo, Ze se problémy snazi feSit jen nékdy a 7,4 %
uvedlo, ze problémy nejsou feSeny nikdy.

Otazka 19 - Myslite si, ze u vas na pracovisti panuje pratelska a pozitivni atmosféra?
Touto otazkou méla byt zjisténa atmosféra na pracovisti, protoze pravé dobra pracovni at-
mosféra a pratelské prostiedi mohou slouzit jako prevence proti vzniku Sikany na pracovisti.
Tam, kde se lidé neboji oteviené komunikovat a feSit otevifené vSechny pracovni problémy,
je mensi Sance pro vznik netolerovatelného chovani nebo Sikany na pracovisti. Pozitivnim
zjisténim proto bylo, Ze vice nez 55 % dotazovanych uvadi, Zze je ve spole¢nosti Chy-
ronHego pratelska atmosféra. 37 % respondentt pak zvolilo moznost ,SpiSe ano®. Jen 7,4
% odpovédélo, ze v této spoleCnosti spiSe neni dobra a pozitivni pracovni atmosféra a
zadny z respondentlt neodpovédél ,Ne*, tedy Ze je ve spole€nosti Spatné a negativni pra-
covni prostredi.
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Graf 15 - Dobra firemni atmosféra

Dobra firemni atmosféra

7,40%

37%
55,60%

m Ano = SpiSeano = SpiSene = Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setreni, 2021

Nasledujici Ctyfi otazky, tedy otazky C&islo 20-23 jsou zaméfené na zjisténi konkrétnich
znaku Sikany na pracovisti u jednotlivych zaméstnanct. P¥i téchto otazkach méli dotazovani
zaméstnanci vzdy na vybér pouze z dvou moznosti, kterymi byly ,Ano“ nebo ,Ne*“.

Otazka 20 - Mél/a jste, nebo mate nékdy pocit, Zze néktery z ostatnich zaméstnancu
znevazuje vas pracovni vykon?

V této otazce prevazna vétsSina, konkrétné 85,2 % dotazovanych zvolilo moznost ,Ne“, z Ce-
hoz vyplyva, Zze zbytek respondentu zvolil moznost druhou s 14,8 %.

Otazka 21 - Mél/a jste, nebo mate nékdy pocit, ze Vam néktery z ostatnich zamést-
nancl umysliné zatajuje informace dtlezité pro vas vykon prace?

DalSi otazka byla zaméfena na umysliné zatajovani dulezitych informaci. | zde odpovédéla
vétsina dotazovanych ,Ne*, coz znamena, Ze nemaji pocit, Ze by jim nékdy byly nebo v sou-
Casnosti jsou zatajovany podstatné informace pro jejich pracovni vykon. Pfesto se vSak ale
objevili i negativni odpovédi. Moznost ,Ano“ zvolilo 11,1 % dotazovanych.

Otazka 22 - Mél/a jste, nebo mate nékdy pocit, Zze néktery z ostatnich zaméstnancu
nevhodné mluvi o vaSem soukromém zivoté, nebo vas jinak zesmésniuje?

Cilem této otazky bylo zjistit, zdali maji zaméstnanci pocit, Ze o nich ostatni zaméstnanci
vysledky naprosto shodovaly s pfedchozi otazkou, tedy 88,9 % respondentt zvolilo odpo-
véd ,Ne“ avdak 11,1 % vybralo moznost ,Ano*.
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Otazka 23 - Mél/a jste, nebo mate nékdy pocit, ze jsou vam zadavany pracovni ukoly,
které nespadaji do vasich kompetenci?

Vysledky této otazky jsou pomérné prekvapivé, protoZe procento zapornych odpovédi, je
ponékud vyssi nez v predchozich otazkach vénujicich se typickym znakim Sikany na pra-
covisti. Respondenti, ktefi zvolili moznost ,Ne*, pfedstavuji v této otazce 18,5 %, coz se
bliZi k jedné pétiné vSech dotazovanych, a spole¢nost by se zde méla zaméfit na zlepSeni
této situace.

Graf 16 - Nekompetentni pracovni tkoly
Nekompetentni pracovni ukoly

18,50%

Ve

81,50% _—

m Ano = Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setreni, 2021

Otazka 24 - Jsou na vasem pracovisti casté konflikty?

Protoze Casté konflikty na pracovisti znacné zhorSuji firemni atmosféru, a protoZe negativni
a nepfatelska pracovni atmosféra napomaha k vyskytu Sikany na pracovisti, zabyvala se
tato otdzka pravé Cetnosti konfliktd na pracovisti ve spole¢nosti ChyronHego. Velice pozi-
tivnim vysledkem je, Ze ani jeden z dotazovanych zaméstnancl neuved|, Ze konflikty jsou
na pracovisti kazdodennim problémem, a jen 7,4 % odpovédélo, Ze konflikty se zde vysky-
tuji pravidelné, tedy kazdy tyden. Vice nez polovina respondentt zvolila odpovéd ,Nepfilis
Casté”, ktera reprezentovala konflikty odehravajici se jednou mési¢né. Zbylych 37 %
uvedlo, ze se konflikty na jejich pracovisti vyskytuji jen zfidkakdy.
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Graf 17 - Cetnost konfliktti na pracovisti

Cetnost konflikt(i na pracovisti
7,40%

(]

37% |

55,60%

/

m Ano, velmi Casté (kazdy den) = Ano, Casté (kazdy tyden)
= Nepfilis casté (kazdy mésic) = Ne, jen zfidkakdy

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni, 2021

Otazka 25 - Jste vzdy radné seznamen/a s pracovnim planem, kterému rozumite?
To, jestli zaméstnanci pIné rozumi pracovnimu planu, je jednim ze zakladu jejich uspés-
ného pracovniho vykonu. Pokud zaméstnanci odvadéji svoji praci spravné, nedavaji tak
zaminku pfipadnému agresorovi zautoc€it na ng, jako na slaby ¢lanek pracovni skupiny. 92,5
% dotazovanych zaméstnancu zvolilo kladnou dopovéd, tedy ,,Ano* nebo ,SpiSe ano®, coz
vypovida o velice dobré a srozumitelné komunikaci ve spole¢nosti. Tento vysledek jesté
utvrzuje fakt, Ze Zadny z respondentd neuved|, Ze neni fadné seznamen s pracovnim pla-
nem, a jen zbyvajicich 7,4 % uvedlo, Ze ,SpiSe ne“.

Graf 18 - Porozuméni a porozuméni pracovnimu planu

Seznameni a porozumeéni pracovnimu planu
7,40%

)

48,10%

44,40%

m Ano m SpiSe ano ® SpiSe ne Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni, 2021
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Otazka 26 - Mate vzdy pravo vyjadrit vlastni nazor, pokud chcete?

Zdali maji zaméstnanci moznost vyjadfit svij vlastni nazor, napfiklad pfi hodnoticich poho-
vorech, ale také pfi kazdodenni pracovni €innosti, velice napovida o pracovni atmosfére,
komunikaci a davére ve spole¢nosti. Tento graf potvrzuje pozitivni vysledky z grafu 15, kde
témér 93 % respondentl potvrdilo dobrou firemni atmosféru. Proto ani tyto vysledky, kde
shodné necelych 93 % odpovédélo kladné, nejsou prekvapivé. Dokonce zadny z respon-
dentd nezvolil moznost ,Ne“, a jen 3,7 % odpovédélo, ze spiSe nema moznost vyjadfit
vlastni nazor.

Graf 19 - Vyjadreni viastniho nazoru

Vyjadreni vlastniho nazoru

3,70% (o

48,10%
48,10%

m Ano = SpiSeano = SpisSe ne Ne
Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni, 2021

Otazka 27 - Vystupuje vase spole€énost verejné a ucastni se aktivné boje proti Sikané
na pracovisti?

Tato otazka pfinesla zajimavé zjisténi, a to sice, ze 48,1 % dotazovanych zaméstnancu
vubec nevi, zdali spole¢nost, ve které pracuji, vefejné vystupuje proti Sikané na pracovisti,
nebo zdali se n&akym zplsobem aktivné u€astni v boji proti této problematice. Shodné
procento tento fakt potvrdilo a 3,7 % respondentu zvolilo moznost ,Ne“, tedy vyvratilo tuto
skute€nost.
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Graf 20 - Verejné vystupovani spoleénosti

Verejné vystupovani spolecnosti

48,10% 48,10%

3,70%

® Ano Ne Nevim

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikoveého Setreni, 2021

Otazka 28 - Jaky si myslite, ze je styl fizeni ve vasi spole¢nosti?
V odpovédich na tuto otazku méli respondenti uvedeny nasledujici popis stylu fizeni:

o Direktivni styl vedeni — Manazer je velice aktivni ve své Cinnosti, soustfeduje se
predevsim na svij nazor a pojeti. Casto zasahuje do rozhodovani. Vydava prikazy
a rozkazy. Casto hovofi v prvni osobé jednotného &isla (ja chci). V direktivnim stylu
vedeni do vSeho zasahuje a rozhoduje a druzi za€astnéni nemaji takfka zadné slovo

a postaveni.

e Demokraticky styl — Vedouci osoba je ve svém snaZeni velice aktivni, ale rada si
nechava sdélit nazor druhych. Nechava jim prostor k vyjadfeni svych predstav. Pfi
zavérecném rozhodovani ma hlavni slovo manazer. Jeho slovo padne jako posledni
a ma nejvétsi vahu. V tomto stylu pouziva oteviené otazky (Jaky na to mate nazor?)

e Liberalni styl — Manazer nemusi byt aktivhi a mize se zfici své zodpovédnosti.

Casto prenechava zodpovédnost na ostatnich (rozhodnéte se dle sebe).

e Participativni styl — Manazer se muze drzet v pozadi a nemusi se aktivné projevo-
vat. MUze davat prostor vSem zucastnénym k projeveni nazord a pfipominek. Snazi
se docilit toho, aby je neustale ved| k osobnimu rozvoji. Do prace jim pfili§ nezasa-
huje. Po jejich odvedené praci s nimi zhodnoti vysledky. Sdéluje jim, co udélali dobfe
a cemu se naopak pristé vyvarovat. Pfi konverzaci dava prostor ostatnim, svuj nazor

sdéluje jako posledni.

Z odpoveédi vyplyva, Ze spole¢nost ChyronHego je vedena pfevazné liberalné. Tretina re-
spondentl pak vybrala moznost demokratického vedeni a 7,4 % vedeni participativni.

Zadny z respondentt neuved|, Ze by byl styl vedeni v jejich spole&nosti direktivni.



Graf 21 - Styl fizeni

Styl fizeni
7,40%
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\ 33,30%

59,30%

m Direktivni styl = Demokraticky styl = Liberalni styl Participativni styl

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni, 2021

Otazka 29 - Pokud byste se stal/a obéti Sikany na pracovisti, védél/a byste na koho
se obratit, a jak situaci resSit?

Vysledek této otazky jako jeden z méla nepfinesl pfili§ pozitivni zjisténi. Pfestoze 40,7 %
uvedlo, Ze vi, na koho s v pfipadé Sikany obratit a 29,6 % dotazovanych by spiSe védélo,
pomeérné vysoké procento respondentd vybralo moznost ,SpiSe ne® nebo ,Ne*“. Konkrétné
to bylo 11,1 % respondentu, ktefi uvedli, Ze nevédi, na koho se v tomto pfipadé obratit a
18,5 % spise nevi.

Graf 22 - Na koho se obréatit

Na koho se obratit?

11,10%

\

40,70%

T

18,50% __— |

29,60%__———

m Ano = SpiSeano = SpisSe ne Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setreni, 2021
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Otazka 30 - Pokud ano, jak a na koho byste se obratil/a?
Odpovédi na tuto otevienou otazku slouzily jako doplhujici k otazce predchozi. Zde méli
respondenti moznost uvést, na koho by se oni sami obratili v situaci, kdy by se stali obéti
Sikany na pracovisti. NejCastéji se vyskytovaly odpovédi s témito 3 odpovédmi:

e HR oddéleni

e Team leader

e Muj manazer

Dale pak bylo mozné nalézt odpovédi jako ,muj $éf, ,jednatel firmy“ nebo dokonce ,Pokusil
bych se utoénika konfrontovat sam a aktivné resil situaci®.

Otazka 31 - Byl/a jste nékdy po dobu, co pracujete v této spoleénosti, na Skoleni za-
mérené na prevenci proti Sikané na pracovisti?

Graf 23 - Preventivni Skoleni proti Sikané

Preventivni Skoleni proti Sikané

40,70%

59,30%

® Ano ® Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setreni, 2021

PfestoZe v rozhovoru HR generalistka uvedla, Ze ve spole¢nosti jiz probéhlo Skoleni, které
bylo z ¢asti zamérené i proti Sikané na pracovisti, 59,3 % respondentu uvedlo, Ze za dobu,
po kterou pracuji v této spolecnosti, nikdy na takovém Skoleni nebylo. Otazkou tedy zu-
stava, zdali bylo toto Skoleni povinné a zdali bylo umoznéno v§em zaméstnancim zucastnit
se tohoto Skoleni.

Otazka 32- Vénujete se s personalitou ¢i pfimym nadfizenym pfi hodnoticim poho-
voru otazkam zamérenym na Sikanu na pracovisti?

Odpovédi na tuto otazku pfinesly velice zajimavé zjisténi a zaroven prostor pro zlepseni.
Protoze pomérné vysoké procento, 25,9 % respondentl uvedlo, Ze se nikdy nevénuji se
svym personalitou nebo nadfizenym problematice Sikany na pracovisti pfi pravidelném hod-
noticim pohovoru, méla by se spole¢nost nad timto zjist&€nim pozastavit a pokusit se toto
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téma zaradit do kazdého hodnoceni. Pouze 3,7 % odpovédélo, Ze se vénuje této proble-
matice pfi kazdém hodnoticim pohovoru a 70,4 % uvedlo, Ze se nékdy vénuje tomuto té-
matu.

Graf 24 - Sikana jako téma pfi hodnoticim pohovoru

Sikana jako téma p¥i hodnoticim pohovoru

3,70%

25,90%

70,40%

/

m Ano, pfi kazdém pohovoru = Ano, nékdy = Ne, nikdy

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového $etreni, 2021

Otazka 33 - Vite pFesné, co je to krizové centrum a jaké sluzby ve spoleénosti posky-
tuje?

Predposledni otazka se vénovala krizovému centru, konkrétné zjiStovala znalost tohoto té-
matu u zaméstnancu. Pouze 3,7 % uvedlo, Ze vi zcela pfesné, co tento pojem predstavuje
a zna tedy jeho vyznam. Na dvé shodné skupiny s 48,1 % se pak rozdélil zbytek respon-
dentl. Kdy prvni skupina odpovédéla, Zze tento pojem jiz slySela, ale nezna jeho presny
vyznam. Druha skupina pak zvolila odpovéd ,Ne* tedy Ze nevi, co krizové centrum pred-
stavuje.
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Graf 25 - Krizové centrum

Krizové centrum

entrum__—

3,70%

48,10% __—
48,10%

m Ano, vim zcela pfesné = O tomto pojmu jsem slySel/a, ale nejsem si zcela jist/a = Ne, nevim

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni, 2021

Otazka 34 - Myslite si, ze byste se obratili na krizové centrum, pokud byste se stali
obéti Sikany na pracovisti?

Graf 26 - Viyuziti krizového centra

Vyuziti krizového centra
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m Ano ®m SpiSeano = SpisSene = Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni, 2021

Pfed zodpovézenim posledni otazky si méli zaméstnanci moznost precist definice krizo-
vého centra. Nasledné pak urcit, zdali by jeho sluzeb v pfipadé Sikany na pracovisti vyuZili.
Pfekvapivé bylo, Ze pouze 7,4 % zvolilo moznost ,Ano”, tedy, Ze by toto centrum vyuZilo, a
14,8 % uvedlo, Ze by spiSe vyuZzilo krizové centrum. Vice nez polovina dotazovanych pak
vybralo odpovéd ,Ne“ a 25,9 % by spiSe nevyuzilo toto centrum. Jendou z moznosti, pro¢
respondenti reagovali negativné na tuto variantu, mize byt, Ze velka ¢ast z nich neznala
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tento pojem predtim, tudiz s nim nema zadné zkuSenosti a tim padem ani divéru. DalSi
variantou je moznost, ze se zaméstnanci této spole€nosti citi natolik komfortné a maji vel-
kou dliveéru nejen ve své nadfizené a personalisty, ale také v to, Ze se jim néco takového
jako je Sikana na pracovisti v této spole¢nosti nemuze pfihodit.

7.4 Shrnuti dotaznikového Setreni

Pfed vyhodnocenim sou€asného stavu ve spolecnosti byly stanoveny tfi vyzkumné otazky.
Z dotaznikového Setfeni vyplynulo nékolik kladnych zjisténi, ale zaroven bylo poukazano
na oblasti, kde je prostor pro zlepSeni sou¢asné situace. Pravé témto oblastem je vénovana
nasledujici kapitola.

Prvni vyzkumnou otazkou bylo, zdali zaméstnanci spoleénosti ChyronHego maji pové-
domi nebo dokonce vlastni zkuSenosti s Sikanou na pracovisti?

Zajimavym zjisténim bylo, Ze zaméstnanci maiji vétsi znalosti nebo alespon spravné;jsi
predstavu o pojmu bossing nezli o pojmu mobbing. Dale z odpovédi vyplynulo, Ze pomérné
znacna Cast zaméstnancl neni s témito pojmy seznamena vubec, anebo se mylné do-
mniva, Ze zna jejich pfesny vyznam. Druhym velice zavaznym zjisténim bylo, Zze 37 % re-
spondentd ma pfimou zkuSenost s Sikanou na pracovisti, coz znamena, ze se v situaci vy-
skytli jako svédci, uto€nici anebo obéti. AvSak témér 30 % dotazovanych, ktefi byli soucasti
Sikany, tuto situaci nefesili. MoZznym vysvétlenim, pro€ tomu tak mohlo byt je, Ze necelych
30 % dotazovanych zaméstnanct odpovédélo, Ze by nevédélo, na koho se obratit, tedy kdo
je povéfena osoba pro feSeni této problematiky.

Druhou vyzkumnou otazkou bylo, jestli spole€énost ChyronHego klade pfi spolupraci se
svymi zaméstnanci dostatecny dtliraz na problematiku Sikany na pracovisti?

Odpovédi zaméfené na tuto oblast pfinesly pfekvapujici zjisténi. Pfestoze pfi rozhovoru
s HR oddéleni uvedlo, Ze zaméstnanci maji pfi kazdém hodnoceni zaméstnancu, které se
provadi kazdé tfi mésice, pravo vyjadfit svlj vlastni nazor, Ze je zde prostor pro feSeni
téchto probléml, a Ze ve spole€nosti jiz probéhlo Skoleni, jehoz soucasti bylo i téma Sikany
na pracovisti, ne vSichni respondenti se s témito fakty zcela ztotoznili. 59,3 % respondent
uvedlo, ze po dobu, kterou pracuji ve spole€nosti ChyronHego nikdy nebylo na $koleni,
v8ak bylo, Ze vice nez 25 % dotazovanych zminilo, ze se nikdy nevénuje této problematice
pfi pravidelném hodnoceni zaméstnancu, a jen 3,7 % uvedlo, Ze se ji vénuje vzdy.

Na druhou stranu téméf vSichni respondenti v otazkach, které byly zaméfené na firemni
kulturu, pracovni atmosféru, feSeni a ¢etnost konfliktt, odpovidali kladng, z ehoz vyplyva,
Ze je spole¢nost ChyronHego velice atraktivnim zaméstnavatelem, ktery se snazi poskyto-
vat svym zaméstnancim to nejlepSi zazemi.
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Posledni vyzkumnou otazkou bylo, zdali by zaméstnanci této spoleé¢nosti ocenili nova
opatieni tykajici se prevence proti Sikané na pracovisti?

V zavéru dotaznikového Setfeni bylo zkoumané povédomi o krizovém centru, pro ty respon-
denty, ktefi tento pojem neznali, bylo vzapéti pfedstaveno. Pfevazna vétSina zaméstnanc
v8ak uvedla, Ze by o toto centrum zajem neméla a pravdépodobné by se tak na jeho sluzby
asi neobratila, i kdyby se stala obéti Sikany.
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8 NAVRHY A DOPORUCENI

Prestoze spolecnost ChyronHego vysla z analyzy sou€asného stavu Sikany na pracovisti
jako atraktivni zaméstnavatel s pfijemnym pracovnim prostfedim i atmosférou, i zde je pro-
stor pro zlepSeni v nékterych oblastech.

Test pfi pravidelném hodnoceni zaméstnancu: Jste vystavéni mobbingu?

Protoze v této spolecnosti probiha pravidelné hodnoceni zaméstnancl kazdé tfi mésice a
nektefi z respondentt uvedli, Ze se v prubéhu tohoto hodnoceni problematice Sikany na
pracovisti nevénuji, bylo by dobré, alespon jedenkrat za pul roku ovéfit vyskyt mobbingu,
pravé timto malym testem. Test by zaméstnanci vyplnili jesté pfed hodnocenim a pfinesli si
ho s sebou k hodnoticimu pohovoru.

Tento test je z knihy Nenechte se Sikanovat kolegou: mobbing - skryta hrozba (Svobodova,
2008, s. 24-25), sklada se z 32 otazek, a jeho vzor Ize nalézt v pfiloze €. 3. Dotazovany
vybira pouze z odpovédi ,Ano“, &i ,Ne“. Na zavér tohoto testu si zaméstnanec secte body,
kdy odpovéd ,Ano“ odpovida jednomu bodu a odpovéd ,Ne* bodu zadnému. Vysledek testu
je nasleduijici: (Svobodova, 2008, s. 25)

»,32-20 bodu: Jste hlavnim teréem mobberovych utoku, pravdépodobné jiz mate spoustu
fyzickych priznakd. Urcité vyhledejte odbornou pomoc, sami to jiz nezvladnete.

19-11 bodu: Zde by se jiz dalo hovorit o mobbingu. Pokud jste vystavéni systematickym
utokam minimalné jednou tydné jiz pul roku, jste jasnou obéti. Chcete-li zdstat ve stavajicim
zaméstnani, nezbyva na vasi reakci mnoho ¢asu. Okamzité jednejte.

10-6 bod(i: Znadné psychické zatéz. Jste pod tlakem, je na Gase vytvorit protiopatfeni. Cim
déle budete s obranou vahat, tim obtiznéjsi bude se branit.

5-1 bodli: Nékolik souhlast jeSté samo o sobé nemusi znamenat ohrozZeni. Ale celou situaci
pozorné sledujte.”

0 bodi: Nezbyva nez gratulovat ke kvalitni pracovni atmosféfe a rozumnym kolegim.*“

Diky tomuto testu by se tak vedouci hodnoticiho pohovoru nikdy nezapomnél vénovat i
tomuto dalezitému tématu, a zaroven tento test mize poukazat na znaky Sikany na praco-
visti, které by jinak nemusely byt odhaleny.

Povinné Skoleni pro vSechny zaméstnance

Prestoze v této spoleCnosti jiz jedno Skoleni zaméfené z &asti na problematiku Sikany na
pracovisti probéhlo, z vysledkl dotaznikového Setfeni je zfejmé, Ze se zdaleka nezucastnili
vSichni zaméstnanci. Toto Skoleni by mohl byt vedené kouckou, se kterou spole€nost Chy-
ronHego zacala pfed nedavnem spolupracovat, nebo jinym externistou specializujicim se
na toto téma. Vhodné by bylo rozdélit zaméstnance do 2 skupin podle toho, zdali byvaji
zaroven vedoucimi hodnoticich pohovort &i nikoliv. Tito zaméstnanci by pak méli byt spe-
cialné proskoleni v nasledujicich oblastech:
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o Na jakeé otazky a znaky Sikany se zamérovat pfi hodnoticich pohovorech.

e Jak pracovat se zaméstnancem, ktery by mohl byt pfimym aktérem Sikany na pra-
covisti.

e Jak se zachovat pfi odhaleni Sikany na pracovisti, a jak nejlépe tuto situaci fesit ve
prospéch obéti, ale i celé organizace.

Ostatni zaméstnanci by se pak méli za&astnit Skoleni, které by je zdokonalilo ve znalosti:
e problematiky Sikany na pracovisti;
o druhy;
o znaky;
e jak s Sikanou na pracovisti bojovat;
¢ nakoho se v pfipadé Sikany na pracovisti obratit;
e prevence proti Sikané na pracovisti.
Diky témto Skolenim by mélo byt vSem zaméstnanclim jasné, co je jesté tolerovatelné cho-
vani, a co je jiz za hranici inosnosti. Ze je dobré zagit jednat v&as a necekat na situaci, kdy
se obCasné spory na pracovisti pfeméni na jeden z druht Sikany.

Online schranka diivéry NNTB

Virtualni schranka dtivéry NNTB neboli ,Nenech to byt* vznikla v roce 2020 a od té doby
pomohla jiz stovkam zaméstnancl. Tuto schranku Ize nalézt na internetovych strankach,
anebo si ji stahnout jako aplikaci do chytrého telefonu.

Pokud HR oddéleni oslovi tuto spole¢nost a pozada o spolupraci, je tomuto HR oddéleni
zpétné zaslan kod pro dalSi komunikaci se zaméstnanci dané spole¢nosti.

HR oddéleni nebo vedeni spoleCnosti pak jen na intranet nebo firemni nasténku vystavi
pFislusny odkaz a kdd, diky kterému se zaméstnanci mohou anonymné svéfit se svymi
problémy.

Pokud se zaméstnanci citi nekomfortng, maji pocit, Ze se stavaji svédky nebo dokonce
obétmi Sikany, ale zaroven maji strach promluvit, neni nic jednodusSiho nez vyplnit formular
pravé do této schranky davéry. Zaméstnanci si sami mohou zvolit, zdali bude tento formular
anonymni €i nikoliv. Firma si pak sama nastavi vzhled tohoto formulare, mize ho napfiklad
doplnit svym logem, déle Ize upravit jednotlivé kategorie, nebo zménit textaci.

Pokud chtéji zaméstnanci napfiklad dolozit konkrétni dikazy, kterymi mohou v pfipadé Si-
kany byt vyhruzné zpravy, fotky atd. mohou pfiloZit k tomuto formulafi az pét pfiloh o veli-
kosti 25 MB.

Velkou vyhodou této aplikace je, Ze na zpravu lze odpovédét, i prfestoze odesilatel zvoli
anonymni variantu. DalSim moznym krokem, pokud HR oddéleni zjisti, ze se v dané spo-
le€nosti vyskytuje zavazny pfipad Sikany na pracovisti, je pozvat do této konverzace tfeti
stranu, kterou maze byt odpornik na danou problematiku. VSe je opét umoznéno provést
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v anonymité. Pokud je vSak zaméstnanec pfesvédcen, ze se situace da feSit a dostatecné
davéfuje lidem, na které se obratil, mtze kdykoliv ze své anonymity vystoupit.
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Zaver

Cilem diplomové prace bylo analyzovat pracovni podminky zaméstnancl ve spole¢nosti
ChyronHego, zaroven zjistit, jaké je povédomi téchto zaméstnancl nebo zdali dokonce maji
vlastni zkudenosti s Sikanou na pracovisti, a rovnéz analyzovat pristup spole¢nosti k tomuto
tématu. V pfipadé zjisténi nedostatkl, v nékteré z téchto oblasti, navrhnout spolec¢nosti
opatfeni, ktera by mohla zlepSit stavajici situaci.

Teoreticka Cast této diplomové prace vznikla po nastudovani odborné literatury, ktera se
zabyvala problematikou Sikany na pracovisti a jejimi druhy. Nasledné pak byly vytvoreny
kapitoly postupné se vénujici Sikané na pracovisti, mobbingu a bossingu, jejich vzniku, pfi-
¢inach, pruabéhu a prevenci. Velice dulezitym zjisténim v praktické &asti bylo, Zze jednim
atmosféra, silna firemni kultura a spravné porozuméni pracovni napiné jednotlivych za-
méstnancu. Pokud se zaméstnavatelé budou snazit co nejlépe dodrzovat tato pravidla, bu-
dou se u nich jejich zaméstnanci citit komfortné. Spokojeni zaméstnanci budou tuto spo-
le€nost doporucovat jako dobrého zaméstnavatele, a to je tou nejlepsi reklamou pro kazdou
spoleénost.

Na odborné poznatky z teoretické &asti mohla navazat ¢ast prakticka. Ta se nejprve véno-
vala pfedstaveni spolenosti ChyronHego, ve které probihal nasledujici vyzkum. Vyzkum
se skladal z dvou polostruktutovanych rozhovor se zaméstnankynémi HR oddéleni, z do-
taznikového Setfeni, a ¢ast dllezitych informaci byla dopInéna z internich material( poskyt-
nutych spole€nosti ChyronHego.

Z prvni ¢asti analyzy soucasného stavu spole¢nosti ChyronHego, ktera byla provedena za
pomoci rozhovortd s HR oddélenim, byl zjiStén stavajici stav spole€nosti z pohledu jejiho
vedeni a ochota spolupracovat pfi nalezeni nékterych nedostatk(l. Tato spoleCnost je
v tomto sméru velice ostrazita, protoze jeji kofeny sahaji do USA, kde téma Sikany na pra-
covisti bylo a je velice aktualni. | proto se tato spole¢nost snazi svym zaméstnancu pfipravit
to nejlepsi pracovni prostfedi a zazemi. Doposud zde probéhlo Skoleni, které se z &asti
zabyvalo Sikanou na pracovisti, kazdé tfi mésice zde probiha hodnoceni zaméstnancu, kde
sami zaméstnanci maji prostor vyjadfit vlastni nazor, pfipominky, obavy atd. V nedavné
dobé dokonce vedeni spole€nosti pfijalo novou osobni kouc¢ku, ktera je k dispozici vdem
zaméstnancum, a ti se na ni mohou obratit s jakymkoliv problémem.

Pomysina druha €ast analyzy spoleCnosti probihala pomoci dotaznikového Setfeni, diky
kterému mély byt zodpovézeny tfi hlavni vyzkumné otazky. Tyto otazky se tykaly povédomi
nebo vlastni zkusenosti zaméstnancul s Sikanou na pracovisti, dale pak pfistupem spolec-
nosti ChyronHego k této problematice, a v neposledni fadé vyuzitelnost dalSich preventiv-
nich opatfeni, jako napfiklad zavedeni krizového centra.
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Diky vysledkim, z dotaznikového Setfeni bylo zjiSténo, ze spole€nost Chyronhego déla
témér vSe pro to, aby se zde jeji zaméstnanci citili co nejlépe. Pfevazna ¢ast odpovédi
tykajicich se firemni kultury, firemniho prostfedi nebo pracovni atmosféry byla pozitivni. Na
druhou stranu velka ¢ast zaméstnancu neméla zcela spravnou pfedstavu o tom, co je Si-
kana na pracovisti, jaké jsou jeji formy nebo jak se proti ni branit. V nékterych pfipadech se
dokonce nepotvrdilo tvrzeni HR oddéleni, Ze zaméstnanci maji pfi kazdém hodnoticim po-
hovoru moznost vyjadfit svuj vlastni nazor, a ze zaméstnanci jiz absolvovali Skoleni zamé-
fené na tuto tématiku. Velice pfekvapivym zjisténim bylo, ze skoro jedna tfetina dotazova-
nych zaméstnancl nevédéla, na koho se v takovém pfipadé muze obratit.

Vysledkem praktické ¢asti jsou navrhy a doporuceni pro spole€nost ChyronHego, které by
mohly pomoci k napraveni nedostatkd zjiSténych pomoci dotaznikového Setfeni, kterymi
byly napfiklad nedostateéna informovanost o této problematice nebo nedostatek prostoru
k vyjadieni vlastniho nazoru v§ech zaméstnancu.

Spoleénost ChyronHego by ani do budoucna neméla zapominat na to, Ze i pfes vSechny
moderni technologie a pokrokové vybaveni, je to praveé lidsky kapital, ktery déla spole¢nosti
dobré jméno, a zaroven tu nejlepsi reklamu. Nékdy i mala investice do spokojenosti svych
vlastnich zaméstnancl napfiklad v podobé kvalitniho proskoleni nebo jedné placené apli-
kace muze pfinést velké vysledky.
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Priloha 1 - Strukturovany rozhovor

Sikana na pracovisti — otazky pro HR Generalistku a Global HR Strategistku

1. lJak dlouho pracujete ve spoletnosti ChyronHego ana jaké pozici?
a. Jake byly Vaie zalatky v této spolednosti?

2. lak se spoleénost ChyronHeg o podle Vas stavl k problematice Sikany?
a. V&nuje se ndjakym zplsobem osvdté této problematiky, nebo vi& ni na
vefajnost vystupuje?
b. Mate nebo méli jste nékdy ve spoleZnosti ChyronHego skolenl zaméfené na
tuto problematiku, nebo alespof Bkoleni, jehoZ se tato problematika z Easti
tykala?

3. lak Zasto provadite hodnocenl zaméstnancd?
a. Kdo totohodnocenl provadi?
b. Jakym zpdsobem toto hodnoceni probiha?
c.  Ma zamé&stnanac vidy dostatek prostoru pro wwiadieni viastnich nazord,
pfipominek a kladeni dotazd?
d. le pfi hodnocenl prostor pro téma Sikany na pracovist?

4, Setkala jste se nékdy osobné s problematikou Sikany na pracowisti?
a. Pokud ,Anc®, jak jste tento problém fesila?

5. Vyskytuje se ve vai spoleénost krizové centrum?
a. Pokud ,Ne”, méli byste zajem toto centrum wve vad firmé vwhudovat?

6. Myslite s, Zze by vasi zameéstnanci v pripadé Sikany na pracovisti vadali, na koho se
obratit?

7. lakaje struktura spolefnosti ChyronHego?
a. Jak jsou tyto oblasti zhruba velké?
b. Myslite =i, 22 spoleénost ChyronHego plistupuje ke viem zamé&stnancdm
rovnocenna?
c. Jakdje fluktuace zamé&stnanch v t8chto jednotivich sektorach?

8. lak byste chodnotila vad podnikowvou kulturu?
a. Cospolednost déla pro to, aby podnikova kultura byla silna?
b, Myslite si, Ze se uwvas ve firmé Fedl viechny konflikty ihned, jak vzniknou?
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Priloha 2 - Dotaznikové Setreni

Dotaznik k diplomové préci: Sikana na pracoviéti

vaZenizaméstnanci spoleénosti Chyronhego,

Jmenujise Lucie Kalhousova a jsem studentkou 2. roéniku magisterskeho studia Masarykowva
Ustavu vyidich studii na SWUT v Praze, kde studuji program Prajektovéfizeniinovac,

W souéasnosti zpracovavam diplomaovou praci na téma Sikana na pracavist], a rada bych s
touto cestou poprosila o vyplnéni nasledujiciho dotazniku, Ziskané informace budou slou?it
k zpracovani diplomové prace a zarovef mohou byt pouiity ke zlepieni soucasneho pfistupu
k fikané na pracovisti ve spoleénosti Chyronhego,

yplnénidotaznikuswam zabere meéné nei 15 minut a je zcela anonymni, Pokud neni
uvedenojinak, vyberte prosim vidyjenjednu odpovéd.,

W pfipadé dotazl mé nevahejte kontaktovat na emailové adrese:
L.kalhousovaldSi@seznam.cz

velicewam dékujiza®/as éas a spolupraci,
Lucie Kalhousova

1) waie pohlavi?
al Zena
bl huE

2) vasvék?
al 18-26
by 27-35
£ 36-50
d)] 51 a vice

3) wvasenejvyisidosaienévzdélani?
a) Zakladni vzdélani
b) Stfedoikolskéved&lanis vyuénim listem
c) Stfedoikolskévzdélanis maturitou
dl wWyisiodborng vedélani
el Wysokoskolsk&wzdélani

1) Jak dlouho pracujete ve spoleénosti Chyronhego?
al Menéneilrok
b} 1-3 roky
cl 4-8 let
d) 9-20 let
el 20 let avice
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3)

6)

7)

8)

Myni si prosim preététe nasledujici definice:
Mohingje definovan jako psychicke nasili, které miie vast aZ k psychickémuteroru, Jeto
nejvice frekventovanénasilina pracovisti, které pfichazi z Fad kolegd, Tito kolegove nemuseji

byt na stejne hierarchicke drowni v podniku, ale éastokrat pracuji na podobnych pozicich.

V jakém oddéleni pracujete?
a) 1T Development

b) Business Operations

c) Finance

Vas pracovni tym se sklada z?
al Meénéneis éend

by 5-9 ¢lend

cl 10 a vice éend

d] Pracujisam

Dokazalfa byste vysvétlitviyznam pojmu mobbing?

al Ano
bl Me

c) Slovo mobhingznam, ale nejsem sijist/a jeho viznamem.

Dokazalfa byste vysvétlitviiznam pojmu bossing?

al Ano
bl Me

c) Slovo bossingznam, ale nejsem sijist/a jeho wyznamem.

(Befo, 2015, 5 69)

Bossingje , diowhodoby, systematicky a cllevédomy psychicky terorna pracowvisti, kierého se

dopanstivedoucipracovnik ha svém podfizengm {podfizenyeh), “(Ruda, 2016, 5, 68)

9)

10) Znalfa jste opravdu viznam slova bossing?

Znalfa jste opravdu vyinam slova mobbing?

a) Ano, zcela pfesné
bl Zcasti ano
c] Me

a) Ano, zcela pfesné
b) Z&asti ano
c] Me
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11) Dokazalfa byste vysvétlitvyznam nékterych z nasledujicich pojmia? Pokud ,,ano”,
zaskrtnéte ktery. (Lze vybrat vice odpovédi.)

al
b)

)
)
)
)
)

om0

0q

Stalking

Chairing

Bullying

Defaming
Kyberiikana
SexualniobtéZovani
Shaming

12) Bylfa jste nékdy soudasti (svédek, pfimyaktér, obét) sikany na pracovisti?

al
b)

Ano
e

Pokudne, pfejdéte naotazku 18.

13) Pokud ano, o jaky druh Sikanyse jednalo?

al

oteviena odpovéd

14) Snafilfa jste se tuto situaci aktivné fesit?

al
b)

Ano
e

15) Pokud ano, jak? {Ize vybrat vice odpovédi)

al

Svafil/a jsem se kolegdm

Dznamilda jsem celou situac personalnimu oddéleni
Dznamil/a jsem celou situaci vedenispoleénosti
Konfrontowal/a jsem samotného agresora/itoénika
Jingé:

16) Jak spole¢nost rareagovala na tuto situaci?

Reila situaci vefejné, tzn. nastalila pravidla toleravatelnéha chovania nastavila
pfipadna opatfeni.

Redila situaci pouze s Otoénikem a ohéti

Situaci fesila, ale nevim jak

Situaci nefesila
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17) Myslite si, Ze firemni kultura ve vasi spolecnostije?
a) Silna
b) Spitesina
c] Spiteslaba
d) Slabé

18) Snafite se ve vaii spolefnosti fesitvidy viechny problémya nejasnosti, i pfestoie
nejsouv danou dobu ty nejzavainéjsi?
a) Ano, ihnedjak nastanou
b) Ano, ale radéjipotkam na vhodnou situaci
cl Mekdy
1 Me

jw

19) Myslite 5i, Ze u vas na pracovisti panuje pratelska a pozitivniatmosféra?
al Ano
bl Spifeano
c] Spitene

1 MNe

j=1

20) Mélfa jste, nebo mate nékdy pocit, #e néktery z ostatnich zraméstnanci znevafuje vas
pracovni vykon?
al Ano
bl MNe

21) Mélfa jste, nebo mate nékdy pocit, #e Vam néktery  ostatnich zaméstnancd Gmysiné
ratajuje informace dilefité provas vykon prace?
al Ano
bl MNe

22} Mélfa jste, nebo mate nékdy pocit, #e néktery z ostatnich zraméstnanci nevhodné
mluvi 0 vaiem soukromém iivoté, nebo vas jinak zesmésfiuje?
al Ano
b Me

23) Mélfa jste, nebo méte nékdy pocit, #e jsouvam zaddviny pracovni Gkoly, které
nespadaji do vasich kompetenci?
al Ano
bl Ne
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247 Jsou na vasem pracovisti casté konflikty?
a) Ano, velmiasté (kaidy den)
bl Anog, tasté(kaidytyden)
c) Mepfilid éasté (kaZdy mésic)
d) Me, jenzfidkakdy

29) Jste vidy fadné seznamenya s pracovnim planem, kterému rozumite?
al Ano
bl Spiteano
c] Spitene

1 MNe

jw

26) Mate vidy pravo vyjadrit vlastni nazor, pokud chcete?
&) Ano
b) Spizeano
cl] Spitene

1 Ne

jw R

27} Wystupuje vase spolecnostverejnéa déastni seaktivné boje proti Sikané na pracovisti?
&) Ano
bl MNe
cl hevim

28) Jaky si myslite, Ze je styl fizeni ve vasi spolecnosti?

a)] Direktivni styl vedeni-hanaier je velice aktivni ve své ginnosti, soustieduje se
piedeviim na svdj nazor a pojeti. Sasto zasahuje do rozhodovani, Wyddva piikazy a
rozkazy, Casto hovoFi v prini osobé jednotného &sla (j& chei), v direktivnim stylu
vadeni do vieho zasahuje a rozhoduje a druzi zaéastneni nem i takfka Zadne slovo a
postaveni.

b) Demokraticky styl-wedouc osoba je ve svém snaieni velice aktivni, ale rada si
nechava sdélit nazor druhych, Mechava jim prostor k wyjadfeni swych predstay, PFi
zaveretnem rozhodovani ma hlavni slovo manaier, Jeho slovo padne jako posledni a
ma nejvetii vahu, W tomto stylu pouiiva oteviena otazky (Jaky na to mate nazory)

o) Liberalni styl-Manafer nemusi byt aktivni a mdZe se zfid své zodpovédnosti, Casto
pfenechava zodpovédnost na ostatnich (rozhodnéte se dle sebel.

d) Participativni styl-hManager se mdfe driet v pozadi a nemusi se aktivné
projevovat. WMOFe dévat prostor wiem ziéastnéngm k projeveni ndzord a pfipominek,
Snaii se docilit toho, aby je neustale vedl k osobnimu rozvoji. Do prace jim pFlis
nezasahuje. Po jejich odvedené praci s nimi zhodnoti wysledky. Sdéluje jim, co ud&lali
dobie a éemu se naopak pfisté vyvarovat, Pfi konverzaci déva prostor ostatnim, svdj
nazor sdéluje jakao posledni.

| 78



29) Pokud byste se stalfa obéti sikany na pracovisti, védélfa byste na koho se obratit, a jak
situaci resit?
al Ano
b} Spiseano
c] Spisene
dl Me

30) Pokud ano, jak a na koho byste se obratilfa?
a) otevfenaodpoved

31) Bylfa jste nékdy po dobu, co pracujete v této spoleénosti, na skoleni zaméfené na
prevenci proti Sikané na pracovisti?
al Ano
bl MNe

32) Vénujete se s personalitou £i pfimym nadfizenym pfi hodnoticim pohovoru otazkam
raméfenym na 3ikanu na pracovisti?
al Ano, pfi kazdém pohovaru
bl Ano, nékdy
c) Me, nikdy

33) Vite pfesné, co je to krizové centrum a jaké sluibyve spolecnosti poskytuje?
al Ano, vim zcela pfesné
by Otomtopojmujsem slyielfa, ale nejsem si zcela jist/a
c] Me, nevim

Knzové centrum se zabjvanejen Fefenim konfliltd, ale taleé ifeni osvéty o Sikané aviech
jejich podobach. Cilem téchto center je pfildcat obél mobbingy, které zde mohou svéft se
svymi problémy, andsledns jim pak uldzat cesty, jak mobbingu vedorovat ajak se mu
efektivné bramt (Eratz, 2005, 5. 44-45)

34) Myslite si, ie byste se obratili na krizové centrum, pokud byste se stali obéti sikany na
pracovisti?
al Ano
b} Spiseano
c)] Spisene
dl MNe
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Priloha 3 - Test mobbing

Ano | Ne

- Kdy# vstoupim do mistnosti, rozhovor kolegu nahle skondi.
- Sifi se o mné pomluvy.

- Moje pfitomnost na pracoviiti je kontrolovana vic nei
normdlné nebo u jinych kolega.

= Moje prace je bez udani divod( hodnocena jako Spatnd,
jsem tercem neustalé kritiky.

- Je mi pisemné nebo ustné vyhrozovano.

- Sméji se mé nemoci, handicapu, ucesu, obledeni apod.

= Jsou mi odpirdny nebo zamlcovany dilezité informace.
- Okiikuji mé nebo mi neustale nadavaji.
- Chovaji se ke mné, jako kdybych byl/a vzduch.

= Kolegové si ze mé utahuji, posilaji mé délat zbytedné véci,
vyfizovat smyilené vzkazy.

- Obtézuji mé sexudlnimi narazkami nebo ciny.
= Vénuji mi pouze pohrdavé pohledy ¢i gesta.
= Mam hanlivou nebo nelichotivou pfezdivku,
- Jsem tercem kanadskych Zertd.

- Spolupracovnici mi pfedhazuji, 2e na pracovisti dlouho
nevydrim.

- Nejsem zvan na neformalni podnikové akce anebo jen tak
naoko, je ziejmé, e nejsem vitan/a.

- Na pracovnich poradach nedostavam slovo, a pokud ano,
byvam rychle umléen/a,

- Byvam obétnim berankem. KdyZ se néco nepovede, casto se
na mé viechno svede,
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- Kolegové mi vyslovuji nedlvéru, sepisuji petice, svolavaji
schlzky, aby se feilo, co se mnou dal.

- Byvam teréem fyzické agrese.

- Casto mé boli hlava, 2aludek nebo jsem vice nemocny/a.

- Myslim na élovéka, ktery mi néjak ublizuje, i mimo pracovni
dobu.

- Casto jsem stéhovan/a z kancelafe do kancelafe.
- Odtahuji se ode mé i lidé, ktefi se se mnou pfedtim bavili.

- Kritizuji moje politické nebo nabozenské pfesvéddeni.

- Béhem mé dovolené nastavaji v mnou vykonavané agendé
Zavaine zmeny.

- Jsem ter¢em opakovanych stiznosti u nadfizenych.

= Je mi odepieno podnikove vzdélavani.

- Ztraceji se mi véci, soubory, data nebo si je kolegové
pfiviastfuji.

- Jakékoliv chybicky se prehnané zvelicuji.
- Maoje profesni kvalifikace je neustale zpochybnovana.

- Do pomluv a intrik jsou zatahovani i moji rodinni pfisluinici.

SVOBODOVA, Lenka, 2008. Nenechte se S$ikanovat kolegou: mobbing-skrytéd hrozba.
Praha: Grada. Poradce pro praxi, 2008, s. 24-25
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Evidence vypujcek

Prohlaseni:

Davam svoleni k puj¢ovani této diplomové prace. Uzivatel potvrzuje svym podpisem,

ze bude tuto praci fadné citovat v seznamu pouzité literatury.

Jméno a pfijmeni: Lucie Kalhousova

V Praze dne: 11. 04. 2021

Podpis:

Jméno

Oddéleni/ Pracovisté

Datum

Podpis
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