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Anotace

Bakalarska prace se zabyva problematikou Sikany na pracovisti jak ze strany
kolegli (mobbing), tak ze strany manazera (bossing) a zplUsobem jejiho feseni
Z manazerské pozice. V teoretické Casti se prace zamérfuje jak na pozici manazera
v organizaci a vztahy mezi nadfizenym a podfizenym, tak na rGzné formy Sikany na
pracovisti, jejich znaky a vyskyt. V praktické €asti se pomoci prizkumného Setieni,
které se sklada z dotaznikového Setfeni a strukturovanych rozhovort, zjistuje, zda se
na konkrétnim pracovisti Sikana vyskytuje, pokud ano tak vijaké formé a jakym

zplUsobem se na daném pracovisti tato problematika fesi.

Klicové pojmy

Agrese, bossing, bullying, diskriminace, konflikt, manazer, mobber, mobbing, obét,

sexualni obtézovani, staffing, Sikana.



Annotation

The bachelor thesis deals with bullying in the workplace as from colleagues
(mobbing), and by the manager (bossing) and the responses of manager positions. In
the theoretical part of the thesis focuses on both the position of manager in the
organization and the relationships between superiors and subordinates, and the
various forms of bullying in the workplace, their characters and occurrences. In the
practical part through research that consists of questionnaires and structured
interviews, determines whether a particular workplace bullying occurs, if so, in what

form and in what manner the work addresses this issue.

Key words

Aggression, bossing, bullying, conflict, discrimination, manager, mobber, mobbing,

sexual harassment, staffing, the victim.
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UvoD

S Sikanou se lidé setkavaji uz od utlého véku. NejCastgji se s ni potykaji v
prostfedi Skol, ale pozdgji také v zaméstnani. Tento negativni jev se velmi &asto
nerozpozna hned a jeho nasledky pak maji neblahé ucinky na psychiku a organismus
Clovéka. V posledni dobé je toto téma stale vice aktualni a proto existuji rlizné
metodiky jak tuto problematiku feSit. Bohuzel se tyto metodiky a opatfeni vztahuji
prevazné k Sikané na Skolach, kdezto k Sikané na pracovisti se vtomto sméru tolik
navrhl nevyskytuje. V souCasné dobé je tato problematika stale vice a hloubégji
definovana. To umozfiuje mnohem vice dostupnych informaci pro snazsi rozpoznani
tohoto jevu ve spoleCnosti. NejCastéji byva teror na pracovisti oznacovan jako mobbing
&i bossing a dle nékterych udaji jej zaziva az kazdy Sesty zaméstnanec. Sikana na
pracovisti zahrnuje ale mnohem vice pojmu, které se na pracovistich mohou také
vyskytovat. Cilem prace je vymezeni pojmu Sikana na pracovisti, blize definovat formy
této problematiky a pomoci prizkumného Setfeni zmapovat rozsah téchto negativnich
jevd na vybraném pracovisti. Dale zjistit a popsat zplsoby feSeni této problematiky
Zz manazerské pozice. Diléim cilem je zjistit, zda se se Sikanou na pracovisti setkavaji
vice zeny nez muzi a zda maji zaméstnanci i souc¢asni manazefi dostatek informaci o
této problematice.

Teoreticka Cast prace je tvofena ze C&tyf kapitol. Prvni kapitola je vénovana
manazerské pozici, kde je feSena funkce a Cinnosti manazera. Dale je do této kapitoly
zahrnuta otazka styld manazerské prace a vztah(l manazera s podfizenymi. Druha
kapitola se zabyva popisem pojmu konflikt. Zaméfuje se na pficiny i FeSeni konfliktnich
situaci na pracovisti. Dale na to jak by tyto situace mél feSit manazer. Posledni ¢ast
druhé kapitoly je vénovana pojmu agrese. Treti kapitola popisuje vztahovou patologii,
tedy naruSeni zdravych vztahG mezi lidmi. Jsou zde zahrnuty vSechny formy
negativnich vztaht na pracovisti, které maji z dlouhodobého hlediska neblahé ucinky
na psychiku &lovéka. Ctvrta kapitola je vénovana obétem a pachatelim $ikany na
pracovisti. Je zaméfena na popis typickych obéti a pachatelt Sikany. Pozornost je
vénovana predevSim obétem a pachatellm mobbingu. Posledni ¢ast této kapitoly je
zaméfena na obranu vi¢&i Sikané a zplUsoby FeSeni Sikany na pracovisti z pozice
manazera.

Prakticka Cast je zaméfena na pruzkum vyskytu Sikany na pracovisti a jejich
forem ve vybraném pracovisti. Prizkum je tvofen dotaznikovym Setfenim mezi

zaméstnanci a strukturovanym rozhovorem s vedoucimi pracovniky.



TEORETICKA CAST

1 MANAZERSKA POZICE

Manazerem je dle Weihricha a Koontze (1998) kazdy Clovék na pozici Fidiciho
pracovnika. Jedna se predevsim o profesi. Manazer v organizaci je ¢lovék zodpovédny
za svéfenou organizacni jednotku nebo jinak vymezenou oblast s danym cilem
produkovat zisk. Tuto pozici musi vykonavat Clovék, ktery ma pfislusné znalosti a
dovednosti. Musi v ostatnich vyvolavat pfirozenou autoritu a prokazat dovednost vést
lidi. Proto tuto pozici nemuze vykonavat kazdy, existuje jen urcity okruh lidi. Manazer
planuje chod jednotlived €i celych utvarld a motivuje je pfi plnéni ukoll. Snazi se
dodrzovat jejich potfeby i potfeby firmy.

Z knihy autora Jaromira Vebera (2009) vyplyva, Ze lze opravnéné predpokladat,
ze se uUloha manazert v rozvoji efektivnosti podnikani a vedeni firem bude dale
zvySovat. Toto tvrzeni |ze dle autora podloZit napfiklad globalizaci svétové ekonomiky
a ztoho plynouci nutnosti vyrovnat se s jejimi dasledky a vlivy pro rlizné oblasti
organizace. Také se zrychluje tempo zmén a zvySuje se zajem zaméstnancu o ucast
na fizeni.

Manazer na pocéatku posledni ¢tvrtiny 20. stoleti nebyl podle Vebera (2009)
uvazlivym a systematickym pracovnikem, ale osobou pracujici pod znacnym tlakem. Je
zfejmé, Ze v praci manazera previadaji spiSe kratkodobé a rliznorodé &innosti, z nichz
vétSina neni planovana. V innosti manaZzera je i fada rutinnich Cinnosti. Spole¢né
univerzalni rysy manazerské prace Ize jen obtizné vytipovat. DUvodem je, Ze pfedmét,
rozmér a charakter manazerské prace se do jisté miry liSi v zavislosti na urovni, na
které manazer pracuje, na charakteru manazerského mista a na velikosti firmy nebo
oblasti jejiho pusobeni. Pfesto Ize obecné rysy manazerské prace shrnout na zakladni
funkce jako je planovani, organizovani, personalistiku, vedeni lidi a kontrolu, jak
rozdéluji Harold Koontz a Heinz Wiehrich (1998).

Veber (2009) konstatuje, Ze zakladni profil manazera je zaloZen na praci s lidmi,
kdy manazer pouziva komunikovani, motivovani, vzdélavani a fizeni kariéry. PFi
uplatiiovani svého vlivu by se nemél opirat o formalni aspekty, ale o odborny vliv,
charisma, dovednosti a mél by umét zaujmout. Také musi byt vizionafem, umét
koncepcné myslet, ovladat techniky strategického fizeni a byt otevieny vi¢i zménam a
vSemu novému, aby mohl uplatfiovat nové pfistupy, metody a techniky v Fizeni, ale i

v Ulohach, které manazer v procesu fizeni feSi. Také by mél doplfiovat a rozvijet své


https://managementmania.com/cs/odpovednost
https://managementmania.com/cs/organizacni-utvar

znalosti. Zakladni kompetenci manazera je odbornost, kterou ziskava predevsim
vzdélanim a zkuSenostmi a jeho vystupovani jak v dané organizaci, tak i mimo ni. Jde
o praktickou pfipravenost manazera podavat vykony s ohledem na ocCekavané i
neoCekavané situace v jeho pracovnim prostfedi. Manazer by mél tedy byt odborné

zpusobily, socialné zraly a mél by vyuzivat své praktické dovednosti.

1.1 Styl manazerské prace

Styl fizeni €i manazerské prace predstavuje dle Vebera (2009) zpusob provadéni
fidici prace manazer(l ve vztahu k fizenym pracovnikim. Jsou to postupy manazera,
rozhodovani a jim zvolené metody dosahovani vytyCenych cili v konkrétnich
podminkach. Kazdy manazer pouziva na zakladé své osobnosti, zkudenosti, svého
manazerského vzdélani a dalSich okolnosti urcity styl Fizeni. Styl fizeni manazert v
konkrétni organizaci mize byt také ovlivnén firemni kulturou a ovliviiuje klima na
pracovisti. Nelze jednoznacné urcit, ktery ze styll vedeni je nejvhodnéjsi, protoze pro
kazdy typ organizace nebo situaci ve které se organizace nachazi je vhodny jiny styl.
Veber (2009) ve své publikaci zmifiuje tyto ¢tyfi styly Fizeni.

Byrokraticky styl Fizeni je typ kdy manazer svou fidici €innost opird o smérnice a
narizeni ,shora“. Tato nafizeni rozpracovava a uklada podfizenym a dale sleduje, jak
byly takto rozpracované ukoly plnény. Ve své fFidici Cinnosti se opira o autoritu
nadfizenych. Autoritativni styl fizeni je zalozen na pfikazech a jejich bezpodminecném
dodrzovani. Jedna se pfedevSim o strohy a formalni zplsob jednani s podfizenymi.
Cilové fizeni je zaméfeno na vytyCené ukoly, které dava manazer svym podfizenym
jako dlouhodobé zaméreni jejich Cinnosti. K dosazeni cile se pouZzivaji ekonomické
pobidky. VySe zminény autor dale uvadi demokraticky styl fizeni, kdy vedouci
spolupracuje s podfizenymi, ma pfirozenou autoritu, ale ponechava si prostor pro pfijeti
vlastnich rozhodnuti. Tento styl mize mit také podobu delega¢niho nebo liberalniho
stylu Fizeni. V prvnim pfipadé manaZer pfenasi vétsi miru pravomoci a odpovédnosti
na podfizené a v druhém pfipadé se manazer snazi ¢innost podfizenych ovliviiovat co
nejméné, vyhyba se nepopularnim zasahim, kritice, sankcim i zavazna rozhodnuti
ponechava na podfizenych.

V jinych publikacich se uvadi i dalSi rozdéleni stylu fizeni napfiklad exploativné
autoritativni styl (komunikace shora dolu, zadna zpétna vazba, vyuzivani strachu z

trestu, diraz na metodu ,bice"), benevolentni autoritativni styl (komunikace shora dold,
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mala zpétna vazba, vyuzivani odmén, pfevaha metody ,cukru®, rozhoduje manazer),
konzultativni styl (obousmérna komunikace, intenzivni zpétna vazba, rozhodnuti déla

manazer po konzultaci) a participativni styl fizeni.

1.2 Vztah manazera s podfrizenymi

Tento vztah se projevuje v celé fadé oblasti a Ize vymezit mnoho pfistupl k této
problematice. Veber (2009) vSak oznacuje za klicové tyto problematické oblasti vztahu
manazera s podfizenymi: autorita manazera, komunikace s podfizenymi, Kkritika

podfizenych, prezentace manazera a sexualni obtézovani.
Autorita manazera

MuUze mit dvoji podobu a to formalni, ktera je dana postavenim manazera
v organizaci, legitimnim pfidélenim pravomoci i odpovédnosti a neformalni, ktera
vyplyva z uznani schopnosti manazera a z chovani a jednani s podfizenymi.

Doporuceni pro posilovani autority dle Vebera (2008) jsou c&innosti, jako je
peCovani o odbornou kvalifikaci, neustalé vzdélavani a nepfisvojovani si zasluhy
druhych. Pracovni moralka by méla byt minimalné stejna, jako je vyzadovana po
podfizenych. Také je dulezitd duslednost, spravedinost a potieba vyzadovat plnéni
stanovenych uUkoll a reagovat na jednani vS8ech pracovniku ve stejnych situacich
stejné. Dale mit stejny vztah ke vSem podfizenym, neupfednostiiovat vybrané
spolupracovniky, usilovat o partnersky vztah se vSemi a projevovat zajem o praci

podfizenych i o jejich pracovni a osobni problémy.
Komunikace s podfizenymi

Komunikace s podfizenymi patfi k typickym aktivitam kazdého manazera. Je ale
potfeba veskeré instrukce a pokyny zadavat rozhodné, ale srozumiteln&. Ukol nelze
vymezit mlhavé, je dobré si ovéfit, zda podfizeny ukol pochopil. Soucasti ukolu by mélo
byt i uréeni terminu jeho splnéni. Je vhodné zafadit zadavany ukol do SirSich
souvislosti a pfi zadavani Ukolu sdélit i potfebné mnozstvi dat a podrobnosti a
nezadavat prili§ mnoho pfikazd nebo ukold najednou. Veber (2009) uvadi pfiklad, kdy
je ukolem feSeni né&jakého problému. V tomto pfipadé je vhodné probrat s podfizenym

jeho nazor na plnéni tohoto problému a je tfeba naznacit pfistup manazera k feSeni.
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Prilisny odstup od podfizenych Skodi, proto je nutné umoznit podfizenym osobni
kontakt s nadfizenym a podporovat je v oteviené komunikaci, odstranovat z pracovisté
strach a nejistotu a také je potfeba byt pFistupny k jinym stanoviskim a nazortm.
K nademu partnerovi bychom méli byt vZdy pfatelsti a méli bychom respektovat jeho
nazor i projevovat sympatie. Vyjadfeni nesouhlasu nebo sdéleni nedostatki se nefika
pfimo, ale postupuje se pomoci otazek. Nadfizeny by také mél vZzdy oteviené pfiznat

pfipadna pochybeni.

Kritika

V ¢innosti manazera mohou nastat situace, kdy manaZer neni spokojen
s vysledky a s ¢innosti svych podfizenych. V téchto pfipadek je mozné uplatnit kritiku
ale dulezité je vjaké podobé. Veber (2009) tvrdi, ze i kritika patfi do repertoaru
manazerskych cinnosti a i zde existuji néktera doporu€eni. Dulezité je, ze smyslem
kritiky neni trestat ale iniciovat zlepSeni stavu. Kritizovat je tfeba jen pfimo podfizené,
nikoli pracovniky jinych utvaru. Kriticky zaméfena slova je tfeba vhodné zasadit do
kontextu, aby nedoslo k okamzitému odmitnuti. Nez manaZer zaéne kritizovat, musi
mit dikazy, které poukazuji na opravnénost vyicené kritiky. Také neni dobré kritizovat
pred kolegy, lepsi je kritiku prezentovat mezi ¢tyfma o€ima. Pokud je to mozné, méli by
se manazefi vyvarovat kritiky vedené po telefonu, e-mailem nebo prostfednictvim
jiného média.

Dale autor uvadi, Zze jednou z nejméné popularnich €innosti tykajicich se vedeni
lidi je disciplinarni fizeni. Tento krok se uplathuje v pfipadech, kdy se pracovnik
dopusti néjakého zavazného poruseni pracovnich povinnosti nebo pravidel pracovniho
chovani. V pfipadé kritiky i v pfipadé disciplinarniho zasahu je u¢elem zména chovani
pracovnika. Pro to, jak by se mél manazer chovat v téchto situacich, existuji nasledujici
doporuceni. Manazer by mél dat jasné najevo svlj nesouhlas s danym chovanim
podfizeného. V zadném pfipadé by nemél odstupovat od disciplinarniho fizeni v
pfipadé opakovaného poruSeni pracovni kazné. Dale by manaZer v téchto pfipadech
nemél jednat v afektu, mél by své emoce ovladat a snazit se vyfeSit pfi€inu daného
jednani. Je potfeba byt dusledny ale i spravedlivy. VSechna disciplinarni opatfeni se

také musi dokumentovat.
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Prezentace

V praci manazera je velmi dualezité i to, jak se prezentuje pfed svymi
spolupracovniky, kolegy, obchodnimi partnery nebo vefejnosti. Nejcastéji vystoupi
s néjakym projevem, prezentaci ur€itého stanoviska nebo vykladem na urcité téma.
Ma-li byt prezentace UspésSna a ma presvéddit partnery nebo ma-li pracovnik nabyt
jistoty pfi vystoupeni a zaroven zanechat dobry dojem, je tfeba dle autora pfi pfipravé
na vlastnim vystoupeni respektovat zasady vedeni projevu. Jsou to napfiklad jasné
stanovené cile projevu (kdo bude posluchacem, ¢eho chceme dosahnout, ¢asovy
prostor pro prezentaci, kolik bude ucastnikl), struktura vystoupeni (Uvod, hlavni &ast,
zavér vystoupeni) a obsah vystoupeni. Ten musi byt tematicky sladén s obecnym
zameéfenim celého vystoupeni. Prezentujici by nemél byt nezajimavy a jeho projev by
nemél byt jednotvarny. Je dobré uzivat napfiklad vtipy. Celkovy vyklad by mél
Dulezita je také formalni stranka vystoupeni. Je potfeba dodrzet ¢asové dispozice a
neprotahovat jednotlivé useky vystoupeni. Pfi prezentaci je dle autora potfeba byt
uvolnény a nemluvit pFili§ rychle jinak posluchaci ztrati pozornost. DalSim doporu¢enim
je mluvit hlasité a vynechat Casté opakovani slov €i vyraz(, které plsobi rusivé (ehm,
samoziejmé, prosté, tak). Také neni dobré pouzivat pfili§ mnoho cizich termint bez

vysvétleni jejich vyznamu.

Sexualni obtézovani

V posledni fadé Veber (2009) zmifiuje za problematickou oblast ve vztahu
s podfizenym sexualni harasSeni neboli sexualni obtézovani. Jeho pfiinou je
pfedevSim zneuzivani postaveni manazera nebo manazerky vuci podfizené osobé.
Projevuje se spiSe na nizSich udrovnich Ffizeni. Antidiskriminacni zakon definuje
sexualni obtézovani v § 4 jako ,jednani sexualni povahy v jakékoliv formé, které je
dotéenym zaméstnancem opravnéné vnimano jako nevitané, nevhodné nebo uraZlivé
a jehoz zamér nebo dusledek vede ke sniZeni dustojnosti fyzické osoby nebo k
vytvareni nepfatelského, poniZujiciho nebo zneklidriujiciho prostfedi na pracovisti nebo
které mize byt opravnéné vnimano jako podminka pro rozhodnuti, které ovlivni vykon
prav a povinnosti vyplyvajicich z pracovnépravnich vztahud.” Muze se jednat jak o

fyzické dotyky, tak o slovni narazky.
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Fyzicka podoba sexualniho obtéZovani dle Vebera (2009) nej¢astéji probiha
v podobé osahavani, pokusech o znasilnéni az po znasilnéni, coZz je trestné
postizitelné. Na tyto i nékteré jiné pfipady lze uplatnit okamzité zruSeni Ci skonCeni
pracovniho poméru z ddvodu poruseni pracovni kazné. Verbalni sexualni obtézovani
probiha v podobé ironickych poznamek &i nemistnych vtipu.

V pfipadé sexualniho obtéZovani se jedna u posSkozeného také o nepfiznivé
pracovni podminky, kdy podle § 1 zakoniku prace ke dni 1. 1. 2014 jsou vedouci
zaméstnanci povinni vytvaret pfiznivé pracovni podminky. V téchto pfipadech by mohl
prichazet v uvahu i postih. Od roku 2010 je zavazna forma sexualniho obtézovani
kvalifikovana jako trestny ¢in. V trestnim zakoniku se tento &in nazyva ,sexualni
natlak". Dopusti se ho ten, kdo jiného pfiméje k pohlavnimu styku, k obnazovani nebo
podobnému chovani a zneuZije pfitom jeho zavislosti, bezbrannosti nebo svého
postaveni a vlivu.

Neexistuje konkrétni pfiru¢ka pro spravné vykonavani ¢innosti manazera ale jen
doporuceni, ktera jsou v této Casti bakalaiské prace castecné shrnuty. Dulezitym
faktorem pro vykonavani funkce manazera je tedy uméni ziskat, udrzet a vyuzivat
schopné pracovniky, zdokonalovat své znalosti, schopnosti, dovednosti a postoj
manazera k podniku, ve kterém pracuje. Dale schopnost vést, usmérfiovat, stimulovat
a motivovat své spolupracovniky ke kvalitnimu pInéni vytyCenych cild. Sledovat zavéry
v souvislosti s odchylkami mezi zamérem a jejich realizaci. VSechny tyto oblasti a
zpusoby manazerské prace mohou ale také vytvaret rGznorodé konflikty a

nesrovnalosti na pracovisti, které pak musi manazer feSit.
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2 KONFLIKT

Konflikt je, jak se zda, vSudypfitomny. Setkavame se s nim ve svém osobnim
zivoté i doma. Ke konfliktdm dochazi i mezi rodi¢i a détmi, manzeli a partnery. V praci
muze konflikt nastat mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem nebo manazerem a jeho
podfizenymi. Do vzajemného konfliktu se dostavaji jak muzi, tak i zeny. Konflikt dle
Kfivohlavého (2002) znamena stfetnuti dvou nebo vice zcela nebo do uréité miry
navzajem se vylu€ujicich ¢&i protichidnych snah, sil a tendenci. V podstaté jde o
vyjadieni né&jakého nazoru €i naroku dvou az vice opacné stojicich stran, rozdilnost
vyznamu zajmu o tutéz véc a s tim spojeny boj. Konflikt je nefeSeny problém.
Neexistuje sam o sobé. Je také nedilnou soucasti dynamiky rlistu a rozvoje Zivoucich
organismu a skupin. Konflikt je dasledkem rozdilnosti (nazorl a postoji), které
existuji, a je tfeba se s nimi vyrovnat. Je to také jeden z mnoha terminu uzivanych
v souvislosti s Sikanou na pracovisti.

Dle Bednafe a kol. (2013) je konflikt naro¢na zivotni situace, ktera v lidech
vyvolava stresovou reakci. Poji se k nému negativni emoce, lidé ho prozivaji
s napétim, uzkosti nebo bezmoci. Konflikty ale k naSemu zivotu patfi, pomahaiji fesit
situace, v nichz se lidé dostavaji do interakce se svym okolim. At v pracovnim
prostiedi, skupiné &i tymu, vzdy Casem nastanou konflikty, které je potieba fesit.
NefeSené konflikty mohou zplUsobovat nezvratné zmény, které trvale narusi tyto
vztahy. Autor tvrdi, Ze konflikt je potfeba brat jako pfilezitost, moznost, pfi které si lidé
mohou uvédomit své odliSnosti, motivace i postoje. Diky konfliktdm se lidé mohou

naucit pohybovat v mezilidskych vztazich.

2.1 Konflikty na pracovisti

Konfliktem je tedy kazdy nazorovy rozpor nebo stfet protichidnych tendenci.
V pripadé konfliktd na pracovisti vede rozpor predevsim k diskusi, ktera je podkladem
novych mysSlenek a napadu. Podle Koontze a Weihricha (1998) jsou ale konflikty také
ukazatelem nezdravych pomérd na pracovisti, nutné vedou ke zhorSeni mezilidskych
vztahl a suzuji mezilidské klima v pracovnim procesu. Dlouhodobé konflikty jsou
souCasné dikazem Spatného managementu, ktery je nedovede zavCas feSit, coz je
jednim z jeho zakladnich ukol(. Obecné se konflikty podle Kohoutka a Stépanika

(2000) rozdéluji do dvou skupin. Mobilizujici konflikty jsou takové, které maji na
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pracovi$té pozitivni vliv, nebot vedou k rozvoji &innosti a jejimu zkvalitnéni. Ugelem
mobilizujicich konfliktd je prosazovani novych pracovnich metod, reorganizace
pracovisté nebo vybér novych zdroju. Kone¢né feSeni konfliktu by mélo byt vzdy pro
obé strany bez pocitli porazky. Vede tedy k vytvareni kompromist. Do druhé skupiny
patfi konflikty destruktivni. Jsou negativnim projevem jednotlivce, managementu nebo
celého pracovisté. Tyto konflikty kazi socidlni klima, nevedou k FeSeni probléml a
Casto jsou jen dusledkem osobnich Sarvatek jednotlivych osob nebo pracovnich
skupin. Dlvodem je predevs§im pracovni nespokojenost zaméstnancq, jejich socialni
nejistota, negativni charakterové i odborné vlastnosti managementu, Spatné mezilidské
vztahy a také pocit nespravedinosti. Ukolem managementu je, jak je psano vyse,
predevsim prevence konfliktnich situaci a zdrojd. Pokud konflikt nastane je potfeba ho

fesit. Mohlo by dojit k tomu, ze se firma rozstépi.

2.2 Rozdéleni konfliktt

Bednar a kol. (2013) rozdéluje konflikty na Ctyfi druhy na zékladé jejich odliSnosti.
Vnitfni konflikt neboli intrapersonalni je vnitini pocit jedince. Je to konflikt mezi jeho
pocity a nazory. Nejcastéji se tento druh konfliktu vyskytuje u introvertd, lidi, ktefi jsou
uzaviengjsSi povahy. VnéjSi konflikty, nazyvané interpersonalni, jsou konflikty mezi
osobami. Jsou to napfiklad rozpory mezi dvéma osobami, jedincem a skupinou nebo
skupinami. K tomuto typu konfliktd maji sklon pfedevsim extroverti. Tyto typy lidi davaji
vyrazneéji najevo své postoje a nazory. DalSim druhem je dle Bednafe a kol. (2013)
skupinovy konflikt. Jsou to rozpory, které existuji v ramci jedné skupiny lidi, napfiklad
pokud se pracovni skupina nemlze shodnout na postupech pfi dosahovani
stanovenych cild. Poslednim druhem konflikta je meziskupinovy konflikt. Jak vyplyva
zZ nazvu, je to rozpor mezi dvéma a vice skupinami. Konflikty maji obecné vlastni
dynamiku. Kazdy konflikt ma také svou pfi€inu, pribéh a vzajemné interakce, které ho
ovlivAuji.

Konflikt je také uzce spojovan se stresem a frustraci. Jakmile se jedinec stane
ucastnikem néjakého sporu je t€mito pocity vyrazné ohrozen. Konflikt je lidmi chapan
jako negativni situace. Zazivaji pfi ni rozCileni, napéti, obavu, strach, bezmoc, vztek,
agresi, kfivdu nebo i pocit viny. To jak jedinec konflikt proziva, zavisi pfedevsim na

intenzité danych konfliktnich situaci. Dale na tom, jakym zpusobem se tyto situace
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jedince dotykaji a hlavné na osobnostnim nastaveni kazdého Clovéka. Velmi dullezité je

také momentalni psychicky a fyzicky stav Clovéka.

2.3 Pri€iny vzniku konfliktt

PFicin vzniku konfliktd mize byt mnoho. Mohou to byt rozdilné Zivotni cile, kdy je
tfeba najit spoleCny kompromis mezi zucastnénymi stranami. Také materialni a
finan¢ni hodnoty nebo vzajemna frustrace psychickych potfeb, ignoruje-li nékdo nase
potfeby, nebo my ignorujeme potfeby druhych. Medlikova (2007) ve své publikaci
uvadi aktualni situace. Napfiklad nedostatek spanku, bolest, teplo, hluk a hlad.
Nedostatek nebo naopak nadbytek informaci, kvalita ¢i kvantita vztaht, osobnostni
nastaveni (temperament, mira akceptace zmén, osobni tempo), prostifedi a emoce.
Zkreslené predstavy o sob& samém nebo nedostatek védomosti a zkuSenosti. Ve
vnéjSim prostfedi mohu byt pfi¢inami konfliktd napfiklad objektivni prekazky, které
brani ¢lovéku volit si urdity cil nebo ho viibec dosahnout. Dale to mohou byt nadmérné,
nepfiméfené pozadavky, ukoly a naroky, také vlastnosti druhych, se kterymi Clovék
spolupracuje nebo musi pfichazet do styku. VSechny tyto faktory mohou byt pficinu
konflikta.

Konflikty dle Medlikové (2007) nejCastéji prameni z nedostatecné,
nejednoznacné a nesrozumitelné komunikace. Nékdy komunikace chybi Upiné. Pokud
podfizeny nerozumi zadani ukolu, je mu nejasny, je potfeba snazit se o jeho
upfesnéni. Ma-li na ukol malo €asu, napfiklad nadfizeny nema realny odhad o ¢asové
naro¢nosti zadaného ukolu, mél by se s nim snazit hovofit a popsat vSechny nutné
postupy. Ma-li podfizeny pocit, Ze se jeho kolega chova vi&i nému podrazdéné a
nepfijemné, meél by se ptat na pfi€iny jeho chovani, aby se mohlo pracovat na
zmeénach. Mlze jit jen o nedorozuméni a Spatnou interpretaci informaci.

Stépanik (2010) tvrdi, ze konflikty &asto vyvolavaji osoby, které jsou nazyvany
konfliktogenni. Casto jde o osoby se silnym emocionalnim proZivanim nebo osoby
citové nezralé. Ve vétsiné pfipadu se jedna o mladé manazery na vedoucich pozicich,
ktefi se chovaji ke svym podfizenym arogantné, necitlivé a autoritativné. Tato situace
prameni pfedevsim z jejich nezralosti a nezkuSenosti. Svym chovanim pak ale vytvareji
vice Skody nez uzitku.

Konflikty na pracovisti vznikaji vétSinou mezi nadfizenym a podfizenym. VétSina

konfliktd vznika napfiklad na zakladé odmitnuti kolegovi pomoci v néjakém pracovnim

17



ukolu, nedostatecném pracovnim vykonu, dale konflikty vznikaji diky snaze o
sebeprosazeni nebo odliSnosti nazorll. Také mohou vznikat na zakladé nevlidného

chovani, jako je zatajovani informaci nebo nezdvofilost.

2.4 Reseni konfliktt

Reseni konfliktil je individuaini proces, proto miize byt velmi rozmanité. Kazdy z
nas je totiz vybaven rozdilnou urovni schopnosti feSit problémy ¢i konflikty. Jsou lidé,
ktefi dokazi feSit konflikty bez velkych obtizi nebo bez vnitfniho napéti a jsou lidé,
kterym jakékoliv FeSeni a rozhodovani ¢ini znaéné problémy, a proto inklinuji spiSe
k pasivité a vyCkavani, Ze to néjak dopadne. Z tohoto pohledu tedy rozliSujeme dva
zakladni typy lidi s riznym sklonem ke konfliktdm. Jifi Plaminek (2009) uvadi tyfi typy
feSeni konfliktl jako je pasivita, nasili, delegace a jednani.

Pasivita je podle Plaminka (2009) velmi ¢asta ,hra“ u mnohych manazeru.
Takzvané hra na ,mrtvého brouka“. NejCastéji se olekava, Zze dany problém se
néjakym zplUsobem vyfeSi sam. V nékterych pfipadech muze byt sice toto feSeni
nejlepsi, ale muize byt i velmi nebezpecné. Autor toto nebezpeli porovnava
s pfikladem, kdy nejdeme k lékafi, kdyZz vime, Ze jsme nemocni. Diky tomu takeé
narlstaji nase vnitfni konflikty. DalSim typem je nasili. Jedna se o jakékoli poruseni
zasad pozitivniho feSeni konflikth. Projev nasili nebo agresivity pfechazi do slovniho
(psychického) az po fyzické napadeni. K tomuto zplsobu feSeni konfliktd ¢asto inklinuji
muzi. U typu delegace se ucastnici konfliktu nejcastéji obraceji k néjaké vysSi nebo
vnéjsi autorité, aby rozhodla nebo vyfesila dany konflikt za né. V mnoha pfipadech je
to opravdu jediné feSeni. Dana osoba pak spolecné se zucastnénymi hleda spolecné
feSeni konfliktu. Touto osobou muze byt vedouci, mediator, facilitdtor nebo i soud. Jako
posledni typ feSeni konfliktd autor uvadi jednani. Tento zplUsob feSeni konfliktd na
pracovisti uplatfiuji vice Zeny nez muzi. ReSeni konfliktu probiha ve formé diskuze mezi
ucastniky, hleda se feSeni a panuje snaha o dohodu nebo kompromis. Vyznamnou
ulohu hraje komunikace mezi Ucastniky, sdélovani informaci, faktl, argumentl a
nezatajovani.

Bednar a kol. (2013) ve své publikaci uvadi kroky, které by mély byt dodrzovany
pfi feSeni konfliktnich situaci. Jako prvni uvadi feSeni ve vhodnou dobu a na spravném
misté. Dulezita je ,neutralni puda“. Druhym krokem je pfistupovat k jednani s chladnou
hlavou. Ugastnici by méli byt vypofadani s vlastnimi emocemi pfed samotnou

schuzkou. Tretim bodem je, Zze kazda strana ma odpovidajici prostor k prezentovani
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svého nazoru a pohledu. Ugelem je vyvaZzena a rovnocenna diskuse. V dal$im kroku je
dulezité, aby kazda strana méla pravo mit odliSny nazor. Tento nazor se nehodnoti a
nekritizuje. V pfedposlednim kroku autor uvadi aktivni naslouchani. Snaha o
hledani kompromisu, ktery bude vyhovujici obéma stranam. Aby konecné feSeni
konfliktni situace bylo dlouhodobé a efektivni, mé&lo by dle autora splfiovat také tyto
prvky:

e kazda strana reSenim néco ziska;

e feseni vyrazné nezvyhodnuje zadného z ucastnik;

o feSeni je nakladové pfijatelné a realizovatelné pro obé strany;

¢ vSichni u€astnici se aktivné podili na feSeni;

e fedeni nastavuje komunikaéni model a spole¢ny pfistup na feSeni dalSich

pfipadnych konflikta.

Budovani pracovniho kolektivu a vytvafeni pozitivnich mezilidskych vztahu je
jednim z primarnich cili vedoucich pracovniku, viz vySe. Vyvazené a kvalitni vztahy na
pracovisti, dobra komunikace a také dlouhodobé a efektivni feSeni konfliktnich situaci

vytvari absolutni zaklad pro uspésnou a kvalitni praci.

2.5 Konflikt nadfizeny - podfizeny

Konflikt nadfizeného s podfizenym je velice nepfijemna a nebezpelna véc.
Hlavnim rizikem je to, Ze takovyto konflikt mdze velice snadno narusit vztahy mezi
vSemi Cleny tymu, respektive kolegy na pracovisti a mlaze vést k zavaznému naruseni
pracovniho prostfedi. Z toho divodu je zapotfebi takovymto konfliktdm predchazet.
Pokud dojde ktomu, Ze konflikt nastane, je nezbytné situaci neprodlené fesit.
Medlikova (2007) tvrdi, Ze nejprve je nutné si uvédomit, Ze i kdyz se jedna o konflikt
dvou dospélych a svépravnych lidi, nejvétsi Cast zodpovédnosti za jeho vyfeseni nelezi
na podfizeném, ale na manaZerovi. ManazZer zodpovida za vytvafeni a udrZovani
vztahu k podfizenym na pracovisti a konflikt, at' uz je jeho akutni pfi€inou cokoli, je
velmi pravdépodobné zplsoben tim, Ze manazer néco (nyni nebo v minulosti) udélal
Spatné. Otevieny konflikt je dobré potladit. Manazer by mél komunikovat pfimo
s podfizenym na zakladé asertivniho jednani. Nemél by plsobit arogantné. Pokud neni
mozné, napfiklad z dlivodu emocionalniho stavu podfizeného, s nim o problému

komunikovat je vhodné s komunikaci pockat nebo navazat komunikaci jinymi
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prostfedky. Je mozné také vyuzit jiného podfizeného jako prostfednika nebo v krajnich
pfipadech i nadfizeného manazera. Pfi fedeni problému nadfizeného s podfizenym je
dulezité nabidnout racionalni feSeni sporu. Prvnim krokem dle Medlikové (2007) je,
kdyZ se obé strany shodnou na tom, Ze véc ma pracovni charakter, méla by byt feSena
jako problém. Zatimco konflikty vétSinou nemaji skuteéného ,vitéze®, problém ma
fedeni, ke kterému je mozné se dopracovat ke spokojenosti vSech zucastnénych. Je
dobré najit prvotni pfiCinu konfliktu. Nalezeni prvotni pfiCiny je dobrym a kliCovym
krokem k jeho vyfeSeni. Podfizeny by mél byt také pfesvédCen o tom, zZe tento postup
je v jeho osobnim zajmu. Pak je mozné problém konstruktivné fesit.

Proces feseni konfliktu by se podle Medlikové (2007) nikdy nemél odehravat za
cenu jakéhokoli posunu roli nadfizeného a podfizeného. Podrfizeny, ktery se vétSinou
jen citi ohroZzen ze strany manazZera, by mél dostat prostor k tomu, aby doSlo
k naplnéni jeho opravnénych pozadavkui. VétSina konfliktd vznika z nedorozuméni,
proto by si také mély obé strany vysvétlit, Ze pokud se povede najit konstruktivni
cestu, manazer se v zadném pripadé nebude po vyfeSeni konfliktu mstit. Podfizeny
pak ve vétsiné pfipadl zacne spolupracovat. Toto jednani znovu zavede divéru mezi
manazerem a podfizenym. Re$eni prvotni priiny by mélo uspokojovat obé& strany.
Pokud je zdrojem chyba manazera, je na misté omluva. VyfeSeni akutniho konfliktu je
jen prvnim krokem ke znovunalezeni divéry mezi nadfizenym a podfizenym, a pokud
byl konfliktem zasazen cely kolektiv, pak i mezi ostatnimi.

DalSim z témat, které prace povazuje za dllezité, s ohledem na jeji zaméreni, je
agrese. Agrese se tyka vSech lidi a je pfirozenou soucasti socialniho chovani kazdého
Clovéka, které je zaméfené na uspokojeni potfeb a dosavadnich cild. Toto chovani

svym projevem také uzce souvisi s Sikanou na pracovisti.

2.6 Agrese

Vyrost a Slaménik (2008) konstatuji, Ze agrese je cilevédomé chovani, které ma
za nasledek ublizeni, posSkozeni nebo k nému vede. Sméfuje k fyzickému nebo
slovnimu utoku jako je urazka Ci pomluva. Dale k symbolickému utoku (pomoci gest)
vuci jinému jedinci nebo i pfedmétu. V literatufe se uvadeéji také pfibuzné pojmy agrese
jako je nasili, hostilita nebo agresivita. Agresivita je pojimana v nejsirSim slova smyslu
jako tendence k agresivnimu chovani. Je chapana jako rys osobnosti Clovéka a Ize ji

charakterizovat jako dispozici k agresivnimu chovani. Clovék, ktery je nadan vysokou
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mirou agresivity, je Casto a velmi snadno v nejriznéjSich situacich nachylny jednat
agresivné. Nasili je v této publikaci definovano jako fyzicka agrese s tézkymi dusledky.
Agrese zde predstavuje motivaéni zdroj nasili, kdezto nasili mize byt jen jednim
z projevll agrese v chovani. Hostilita je vymezena jako obecny nepratelsky postoj vugi
lidem, ktery se nemusi projevit ubliZzovanim jiné osobé. Hostlilita se projevuje tim, Ze
jedinec nema rad jinou osobu nebo osoby, negativné se o nich vyjadfuje nebo jim pfeje
neuspéch.

Agrese je také typicka reakce na frustraci, tj. situaci, kdy se Clovéku postavi do
cesty prekazka a je tak znemoznéno dosazeni cile. Jestlize se nedafi prekazku
prekonat, vnitini napéti ¢lovéka stoupa a s nim obvykle i agresivita. Clovék se citi
ohrozen a tak vznika potfeba chranit sebe sama. Nakonecny (2009) tvrdi, ze agrese je
potfeba, ktera ma u lidi vrozeny zaklad. Znamena to, ze kazdy Clovék je agresivni a
v tomto sméru se od sebe liSi jen intenzitou své agresivity a jejimi zpusoby projevu.
Agrese také patfi mezi zplsoby vyrovnani se psychickou zatézi. Proto je v nékterych
publikacich uvadéna v prehledu obrannych mechanismu jako forma reakce. Napfiklad
se doty€na osoba msti za vyréenou urazku nebo se projevuje agresivng, pokud se citi
néjak omezovana. Nakoneény (2009) tento druh vrozené agrese nazyva ,vztekla
agrese” neboli afektivni agrese. Dale agresi rozliSuje na instrumentalni, ktera se
vyznacuje tim, Ze neni doprovazena vztekem a nepfatelstvim, ale je implicitni tedy
skrytd, nevyjadiena pfimo. U agrese nezdleZi na tom, zda je ona osoba zranéna
fyzicky nebo psychicky. Za agresi se povazuje i chovani, které zplsobuje obéti
psychické nepfijemnosti. Agrese muze mit nékolik podob. Muze se napfiklad
projevovat jako utok na jinou osobu, fyzicky utok na majetek nebo jako psychické
zranovani jiné osoby (poniZovani, zesmésnovani, zastraSovani, urazeni, vydirani atd.),
kam patfi i mobbing viz kapitola 3. Mlze byt také chapana jako donucovaci zplsob
jednani. Primarnim cilem takového jednani je ziskani moci nad druhym clovékem,
ovlivnit ho nebo si napfiklad potvrdit viastni hodnotu. Agrese muize byt vymezena také
jako vyhledavani zaliby v ublizovani jinym lidem. V tom pfipadé je agrese zdrojem
potéSen a uspokojeni sebe sama.

Vyrost a Slaménik (2008) ve své publikaci uvadéji rozsifeni pojmu agrese o dalsi
typy. Kromé afektivni a instrumentalni agrese je zde také rozdéleni na tyranizovani,
obtézovani a Sikanovani. V anglickém jazyce se tyto pojmy vyskytuji pod nazvy
bullying, mobbing a harrasment. Treti kapitola se vénuje podrobnému popisu téchto

jednotlivych pojma.
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3 VZTAHOVA PATOLOGIE

Vztahovou patologii zmifiuje ve své prezentaci Pavel Bero. Dle néj jde o
vztahovou patologii ve chvili, kdy dochazi k naruseni zdravych vztahl mezi lidmi, kdy
je zajedno vztah a distres. Distres v prekladu znamena dlouhodobé, nepfiznivé,
intenzivni plsobeni a prozivani stresu negativniho a zatézujiciho osobnost jedince. A
takové negativni vztahy (a s nimi spojené dlouhodobé a intenzivni proZivani, které ma
neblahé ucinky na organismus) pochazi pfedevsim z nefeSenych, pfipadné nevhodné
a neefektivné feSenych konfliktd na pracovisti. Tyto vztahové problémy na pracovisti
pak mohou mit nejriiznéjSi podobu ve smyslu pomluv, donaseni, spolovani, az po
slovni napadani, utlaovani a psychicky teror. Tyto problémy se pak projevuji v podobé
Sikanovani, pronasledovani, mobbingu, bossingu nebo jinymi projevy agresivniho
chovani.

V Ceské republice se uzivaji rlizné terminy pro jednotlivé formy téchto
negativnich vztahl jako je Sikana, mobbing, bossing, bullying, staffing, sexualni
haraSeni a dissen ale také se v posledni dobé objevuji dalSi pfibuzné terminy napfiklad

stalking, chairing, defaming nebo shaming. Podrobné jsou tyto terminy vyli¢eny nize.
Sikana

Sikanovani obecné& je dle Kolafe (2005) agresivni chovani s hlavnim cilem
poskodit urCitou osobu nebo skupinu lidi. Vyuziva rlznych prostfedkd k dosazeni
svého cile od pomluv pfes slovni utoky az po fyzické napadani. Mize nas doprovazet
cely zivot. Autor tvrdi, Ze Sikana zacina v rodiné mezi sourozenci, pokracuje ve Skolce,
Skole (bulling), v zajmovych skupinach, v zaméstnani (mobbing), v partnerskych
vztazich (domestic violence), v nemocnicich a kon¢i napfiklad tyranim senioru v rodiné
nebo v domové dichodct.

Sikana na pracovisti neboli také terorizovani je dle Armstronga (2007) formou
stranka zaméstnaneckého (pracovniho) vztahu. Sikanu je velmi obtizné prokazat a
pracovnici nebyvaji ochotni si na Sikanujiciho $§éfa nebo zaméstnance stézovat. Ale ani
z téchto divodu by organizace neméla tento problém ignorovat. Armstrong (2007)
konstatuje, Zze by méla byt jasné stanovena pravidla sdélujici, ze Sikanovani

predstavuje nepfijatelné chovani. Také by mélo byt jasné formulovano, ze ti, ktefi se
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dopoustéji Sikanovani, mohou byt vystaveni disciplinarnimu Fizeni, viz strana 13. Mélo
by se vyhlasit, Ze kazdy, kdo je Sikanovan, ma pravo pohovofit si o tomto problému s
nékym z personalniho utvaru nebo pfedloZit stiznost a Zze pfi téchto diskusich maji
pracovnici pravo na doprovod néjakého ,pfedstavitele” pracovniku.

Sikana nese mnoho podob a forem. Né&které jsou jasné neprehlédnutelné a
nékteré jsou naopak nepatrné a €lovék si neuvédomi, Ze se stal obéti Sikany, dokud se
neprojevi neblahé nasledky tohoto jevu na jeho zdravi, psychice nebo vykonu. Sikana
na pracovisti se mlOze odehravat jak mezi kolegy, tak od nadfizeného smérem
k podiizenému a opaéné. Sikana muiZe nastat také mezi klienty a pracovniky
organizaci nebo v jakychkoliv pracovnich zafizenich a podminkach, které jsou
postaveny na lidskych vztazich.

Podle Novaka a Capponi (1996) je Sikana definovana jako agresivni jednani
uskutecrfiované s cilem ziskat pocit pfevahy a urcité vyhody prostfednictvim fyzického
a psychického tyrani druhych lidi. Agresor se pokousi ziskat rizné vyhody, dominanci
nebo uspokojeni. Nelze vylougit ani motiv odplaty za kFivdy, které se pfihodily pachateli
v minulosti nebo za ty, které jsou do obéti ,promitany“ a agresor se snazi ji €init za né
zodpovédnou. Jde o jednani agresivni, nezakonné a obét ponizujici. Ve vétsiné

pFipadu byva micky trpéno skupinou, ve které se odehrava.

Bullying

Bero (2003) tvrdi, ze termin bullying je prosazovan predevSim v anglosaskych
zemich. Je odvozen od podstatného jména bully, které znamena brutalni &lovék nebo
tyran, hulvat, hrubian. Volné se bullying pfeklada jako zastraSovani, tyranizovani a
Sikanovani. Hlavnimi myslenkami bullyingu je systematické intrikovani, Sikanovani a
psychicky teror na pracovisti. Ten je iniciovan a fizen kolegy, pfipadné nadfizenym
s cilem nékoho poskodit aktivnim a trvalym tlakem po delSi dobu, respektive zpusobit
urcité osobé néjakou Skodu. Bullying je velmi podobny daldimu typu Sikany, kterym je

mobbing. Dle autora Ize tyto pojmy povazovat za synonymum.

Mobbing

Svobodova (2008) tvrdi, Ze mobbing zahrnuje systematické, cilevédomé a
predevsSim opakované utoky jednotlivce &i skupiny na uréitou osobu. Je zaloZen na
nepratelské a neetické komunikaci, ktera ma za cil dotlacit vybraného jedince do

nevyhodné pozice, vylou€it ho z kolektivu, poniZit, znevazit a donutit tak k odchodu z
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pracovisté. Utoky byvaji éasto bez priginy a vétSinou se nevztahuji na konkrétni
¢innosti obéti. Soustavny tlak je vyvijen i bez ohledu na to, jakou €innost zaméstnanec
vykonava Ci jaké je jeho chovani na pracovisti. Mobbing vyrazné ztéZuje ¢i znemoznuje
plnéni pracovnich povinnosti. Dle autorky tento vyraz oznaCuje vztah mezi
spolupracovniky ¢&i kolegy v praci, mezi kterymi dochazi k nedostatecné komunikaci.
DalSim z projevu je pohrdani jednoho druhym, Spatné chovani a jednani. Dusledkem
toho maze dojit ze strany jednoho kolegy k druhému az k psychickému natlaku.
Problém muze trvat i nékolik mésici az let. Neni to jednorazova zalezitost, ale
dlouhodoby proces.

Specifikou mobbingu dle Svobodové (2008) je, ze se odehrava na urcitém
pracovisti mezi dospélymi jedinci vtomto pfipadé kolegy. Shodnou zalezitosti s
mobbingem je také Sikana, ktera je ale typicka pro jina spoleenstvi. Sikana se &astéji
uvadi v prostfedi, jako jsou armada nebo $kola. Sikanu muzZe doprovazet i fyzické
nasili. Tim je také snadnéji rozpoznatelna. Z vySe uvedeného vyplyva, Zze mobbing je

rafinované;jsi a skrytéjsi formou natlaku. U mobbingu pfevazuje natlak na psychiku.

Bossing

Bero (2003) konstatuje, ze bossing je systematicky natlak a Sikana vedouciho
vuci podfizenému. Bossing prochazi urCitymi fazemi, které jsou pro néj typické. Jedna
se o Ctyfi vyvojové faze. ZpoCatku vedouci testuje pracovnika a jeho odolnost vidi
natlaku. Jedna se spiSe o Skodolibost a prehlizeni. Pokud vedouci zjisti, Ze podfizeny
je slabsi povahy a nedokaze se branit této fazi, dochazi k psychickému natlaku. Natlak
se pak projevuje svoji pravidelnosti a umyslnym zamérem. Vedouci se soustfeduje
spiSe na zdlrazfovani slabSich stranek pracovnika, které v prvni fazi bossingu zjistil.
Intervaly téchto utoku proti podfizenému se stale zkracuji, az se ¢asem stavaji denni
zalezitosti. V ftreti fazi dochazi k cilenym utokim vedouciho. Je zde typické
také pracovni pretéZovani podfizeného a zadavani slozitych, nesmysinych a
nesplnitelnych Udkolld. Postupné dochazi ke snizovani sebevédomi postizeného
pracovnika. Pracovnik ma Casem tak slabé sebevédomi, Zze se neni schopen vuci
vypadim vedouciho branit a tato faze bossingu vétSinou ve vSech pripadech konci
vypovédi ze zaméstnani napadeného.

Jinou formu Sikany pouzije spolupracovnik, jinou nadfizeny. Existuje zde také
staffing. Bossing se odliSuje od staffingu svymi motivy, metodami i pouzivanymi

strategiemi.
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Staffing

Vedle bossingu a mobbingu definuje Berio (2003) také dalSi pojem. Staffing se v
pracovnich kolektivech vyskytuje jako vztah, ktery se vyznacuje neférovymi utoky vuci
jedinci ve vedouci funkci ze strany jeho podfizenych. Snazi se svého nadfizeného
zruinovat, popfipadé i cely tym nebo firmu. V porovnani s pfipady bossingu a
mobbingu se vyskytuje méné &asto. V odborné literatufe se uvadi asi devét procent

pfipadu.

Sexualni haraseni

Definice sexualniho haraSeni neboli sexualniho obtéZovani (v anglickém
prekladu sexual harassment) je popsana v antidiskriminaCnim zakonu v § 4, viz také
strana 13. Sexualni obtéZovani je chovani s erotickym podtextem ¢i vyzvy jedné
strany, které je druhou stranou neopétovano, odmitano a je vnimano jako urazejici a
obtézujici. Musi trvat v Castych intervalech a del$i dobu. K sexualnimu obtézovani
dochazi i mimo pracovi§té, coz vede k neblahym nasledkim na psychiku obéti. Jako
nejCastéjSi formy sexualniho obtézovani jsou dle Huberové (1995) povazovany
sexualné podbarvené vtipy, narazky na soukromy zivot, v nékterych pfipadech jde o
letmé nenapadné doteky nebo pokusy o né a naruSovani osobniho prostoru. Pokusy o
znasilnéni ¢i sexualni navrhy a pobidky nejsou ale tak ¢asté. Huberova (1995) ve své
knize uvadi definici sexualniho obtézovani, jejimiz autorkami jsou B. Meschutatova, M.
Holzbecherova a G. Richterova. U sexualniho obtéZzovani jde o zpusoby chovani, které
prekraduji Zenami vymezené hranice, které si Zeny nepfeji, které Zeny urazeji a
ponizuji a pfi kterych musi Zeny pocitat s negativnimi nasledky, jakmile odmitnou nebo
se k obtéZzovani kriticky vyjadfi. Sexualni obtéZovani se projevuje nejen ze strany
muzu, ale i ze strany Zen. Ve vétSiné pripadu jsou ale obétmi zeny a ,uto¢niky“ jsou
jejich nadrizeni. Hlavni roli, jako u vSech forem a projevu nasili, mize hrat otazka moci

a vnimani Zeny jako snadného sexualniho objektu.

Dissen

Dissen je odvozeno z anglického hovorového slova diss — diskriminovat a
zdiskreditovat nebo shazovat. Pouziva se zejména u lidi, ktefi nékoho pomlouvaji €i jim
opovrhuiji. Beno (2003) oznaCuje dissen jako proces, ve kterém je jedinec oznacen jako

Jiny“ a nasledné je opovrhovan &i vyfazen z kolektivu. Jinymi slovy se délaji rozdily
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mezi kolektivem a opovrhovanym jedincem, na zakladé ¢ehoz je vystaven odliSnému
zachazeni. Je tedy mozné uzivat odvozeny pojem tohoto slova a tim je diskriminace.
Pavel Beno ve své prezentaci o diskriminaci zmifiuje, Zze diskriminace je poruseni
zasad spravedlnosti a rovnosti v socialnich vztazich. K diskriminaci dochazi
rozliSovanim mezi lidmi. Dle § 2 a 3 antidiskriminacniho zakona je diskriminace
definovana jako ,jednani nebo opomenuti, kdy zdanlivé neutralni rozhodnuti,
rozliSovani nebo postup zaméstnavatele znevyhodriuje Ci zvyhodriuje zaméstnance
vici jinému na zakladé rozliSovani podle vymezenych diskriminacnich ddvodu.” Mezi
tato kritéria mohou patfit napfiklad rozdily rasové, nabozenského a politického
presvédceni, pohlavi, véku nebo sexualni orientace. Beno ve své prezentaci uvadi, ze
diskriminace je negativni vztah vznikly na zakladé osobni zkuSenosti nebo z
iracionalniho zpracovani reality.

Na pracovisti je Sikana ve formé dissen (diskriminace) pouzivana napfiklad mezi
muzskym kolektivem, kdy je do tohoto kolektivu zafazena pracovnice opacného
pohlavi i naopak. Velkou roli hraje také vékovy rozdil a jiné odliSnosti napfiklad ve stylu
oblékani, prace nebo védomosti.

Kromé vySe zminénych pojm, se v posledni dobé objevuje cela fada pfibuznych
termin. Beno (2003) jimi jesté hloubéji specifikuje jednotlivé druhy tohoto agresivniho
chovani. Jsou to terminy jako stalking, chairing, defaming a shaming. Pro ucely
bakalafské prace neni podstatné tyto terminy blize specifikovat.

V nasledujici kapitole autorka zpracovava téma, které se tyka obéti Sikany a tém,
kdo jsou v Cele Sikanovani. V posledni ¢asti kapitoly jsou zminény zpusoby feseni této

problematiky.
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4 OBET A PACHATEL SIKANY NA PRACOVISTI

V této kapitole se autorka vénuje nejprve charakteristice obéti Sikany na
pracovisti a jejich pfedpokladem stat se obéti. DalSi ¢ast této kapitoly je vénovana
pachatelim Sikany neboli agresorm a jejich divodim k tyranizovani. Vzhledem
k tomu, Ze se na pracovistich (na zakladé vysledku z provedeného dotaznikového
Setfeni) vyskytuje prfevazné Sikana mezi zaméstnanci (mobbing) oproti Sikané ze
strany nadfizeného (bossing), je tato ¢ast zaméfena na obéti mobbingu a mobbery.

V posledni ¢asti jsou popsany zplsoby feseni této problematiky na pracovisti.

4.1 Obét mobbingu

Podobné jako u zivo€ichd, kde plati, ze slabsi jedinci nemaji mnoho Sanci na
preziti, tak i v lidské spoleCnosti plati, ze slabsi bojuji se svym postavenim ve
spole¢nosti. Nejsou tolik prabojni, maji nizSi sebedlvéru a tim také mohou pfitahovat
pozornost mobber(. Problémy nastavaji pfevazné u novych pracovnikl, ktefi pfichazi
do nového kolektivu a diky rivalité se stavaji terCem Sikany ze strany jejich kolegu.
Duvodem jejich potencialniho ohrozeni maze byt strach z vysSiho vzdélani, uspésnosti
nebo atraktivity. Dllezitym faktorem je také odolnost vuci stresu, kterou ma kazdy
jedinec odlidnou.

Huberova (1995) tvrdi, Ze obét obecné za Sikanu nenese vinu. Do situace tyrani
a zneuzivani je v podstaté vtaZzena & vmanipulovana. Z po&atku ani nemusi tusit, Ze se
stala teréem S$ikany, v tomto pfipadé mobbingu. V nékterych pfipadech, kdy to obét
zjisti, je na obranu pozdé. Jindy se nebrani ze strachu, aby si situaci jesté nezhorsila.
Cim déle mobbing trva, tim slozitéjSi je zacit s obranou. Obét ma navic strach, ze
napjatou situaci na pracovisti jesté vyhroti. Nékdy je obét pfesvédCena, ze aktivni
obrana by mobbery vyprovokovala jesté k vétSim utokim. Obétmi se stavaji i lidé
naivni a divéfivi a ti, ktefi si nedokazi predstavit, Ze by nékdo mohl byt tak zly. Pokud
obét nema dostate¢né sebevédomi, plsobi zastraseng, nervézné nebo také Castéji
chybuje, necha se snadno vyprovokovat a agresora tim nevédomky pfitahuje. Obéti
mobbingu mohou byt i lidé svédomiti, se sklony k sebeobvifiovani, ktefi jsou obétavi,
pomahaji druhym, Spatné snaseji nedorozuméni, netaktnost Ci kfivdy a snazi se je

napravovat. Jsou citlivi na kritiku druhych. Pravé téchto vlastnosti mobber vyuziva.
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Mezi obéti mobbingu se fadi i lidé uspésni, aktivni, pribojni, iniciativni, ctizadostivi a
sebevédomi. Stejné tak se terCem stavaji i lidé pracoviti, peclivi, poctivi, vytrvali nebo
zodpovédni. V tomto pfipadé je obét vnimana jako ohroZeni, protoze naruSuje zabéhly
rytmus na pracovisti. Obecné plati, ze lidé, ktefi maji vztah, pevné zazemi a jiné jistoty,
ve kterych mohou svou situaci probrat, se daji dohromady rychleji nez lidé osaméli.
Stejné tak maji mnohem vétsi nadéji prekonat konflikty bez vétSich nasledkl extroverti
a asertivni jedinci. Nenechaji se tak snadno zdeptat nebo jsou schopni reagovat
podobnymi zbranémi.

Mobbing postihuje jak zeny, tak muze. Nelze ale charakterizovat pfesné
povahové rysy spoleéné pro vSechny obéti, ale urCitou nachylnost stat se obéti
konstatovat Ize. To, co maji obéti spole¢né je, ze néjak vybocCuji z kolektivu. Jsou
nécim napadné nebo neobvyklé. Mize se jednat o fyzickou i psychickou odliSnost.
Svobodova (2008) charakterizuje typické obéti mobbingu podle téchto odliSnosti:

fyzicka odliSnost, psychicka odliSnost, novy pracovnik, obétni beranek.

Fyzicka odliSnost

Do fyzické odliSnosti patfi lide, ktefi jsou silni, hubeni, zrzavi, pihovati, brylati, a
predevsim ti, ktefi se nedokazou branit. Jsou a byli vZdy zdrojem narazek, posméchu,
Stouchancu a v horSich pfipadech i hrubSiho nasili. Muze jit o jakoukoliv fyzickou
odlidnost napfiklad o télesnou vadu, barvu pleti, vadu feci, akcent, ale i napfiklad o
uces, zpusob oblékani €i néjaké zvlastni chovani. Dle autorky jsou vSak nejohrozenéjsi
osaméli lidé. Pozornost také upouta jedina Zena v muzském kolektivu nebo muz v
zenském kolektivu. Snadnou kofisti se tak mlze stat ¢lovék, ktery nema pevné zazemi,
pratele nebo rodinu. Obétmi se stavaji i pFislusnici mensin, homosexualové nebo

nemocni lidé.

Psychicka odliSnost

U Sikany na rozdil od mobbingu plati, ze obéti se stavaji jenom jedinci slabsi.
Také plati, ze obéti se stane liny, neschopny Ci problémovy pracovnik. U mobbingu
tomu tak zdaleka neni. Dulezitou roli ale hraje odolnost proti zatézi, ktera predurcuje,
nakolik se obét stane obéti. Jedinci s nizSi odolnosti jsou ve vétSi nevyhodé. Jedinci
introvertni, oslabeni, labilni, poddajni, neprubojni, pasivni, uzkostni &i citlivi maji vétsi

potize Celit Sikané, protoze jejich nervova soustava psychickému natlaku nevydrzi
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vzdorovat tak dlouho. Snaze u nich dochazi k nervovému zhrouceni &i k

psychosomatickym porucham.

Novy pracovnik

Novi zaméstnanci pfichazi do sehraného kolektivu, ktery v nich vidi nebezpeci
zmény zavedenych jistot. Pravdépodobnost, Zze se stanou obéti mobbingu, se
podstatné zvySuje, pokud se navic odliSuji svym vzdélanim, inteligenci nebo znalostmi.
Takovi lidé Casto nedostanou prilezitost ukazat své schopnosti a jsou automaticky
vyClefiovani z kolektivu. DUivodem také muze byt, Zze novy pracovnik nepadne
mobberovi do oka anebo mu pfipomene urditou osobu z minulosti. Pfenasi negativni
zkuSenost na svého nového spolupracovnika, ktery nema ani tuseni, odkud se zloba
bere. Nékdy mohou vyvolat Sikanu na pracovisti obéti samy, pokud napfiklad pfilis
davaji najevo, Ze jsou schopné&jsi, prosazuji se na ukor druhych nebo jdou za svoji
kariérou pfiliS§ neomalené. Novy pracovnik je pak vniman jako vetfelec a
spolupracovnici si kK nému zachovavaji urCity odstup a nékdy se dostava do stavu

odsouzeni a zatraceni.

Obétni beranek

Kdyz je situace na pracovisti napjata, pracuje se pod tlakem a napéti je
neunosné, tak si pracovnici hledaji zplsoby, jak ho zredukovat. Role obétniho beranka
je jednim z moznych a bohuzel i Castych feSeni. Nejméné oblibeny jedinec je vy€lenén
a svadi se na néj vesdkeré neuspéchy. Jindy je pfi€inou pocit, Ze se néco nedafi neboli
frustrace a proto zaméstnanci hledaji néjakého vinika. Takovyto postoj nic nefesi,
protoze napéti polevi jen na kratky ¢as.

Mobber nerozliSuje, o jakou odliSnost se jedna. Obétmi proto mohou byt
introvertni lidé stejné jako extrovertni, pasivni Ci aktivni, submisivni jako dominantni.
Tedy kdokoliv. Pachatelé mobbingu nedélaji rozdily, na kazdém se néco najde. Mohou
si zvedat vlastni sebevédomi napfiklad ponizovanim slabych jedinctd. Kompenzuji si
tak komplex ménécennosti. Na obét promitaji vSe, co je v ném samotném Spatné.
Silnym jedincdm mohou naopak zavidét jejich silu, aktivitu nebo dobré zazemi a snazi
se je o to riznymi prostfedky pfipravit.

Svobodova (2008) konstatuje, Ze kli€ovou roli pfi mobbingu hraje odolnost obéti.

Jsou to vlastnosti osobnosti, které urluji, do jaké miry je jedinec schopen se branit,
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vzdorovat a v naroCné situaci vytrvat. Jsou zavislé na sebedlvéfe a sebevédomi
&lovéka a také na jeho schopnostech fesit problémy a zvladat stres. Uzce souvisi s tim,
jaké ma dotyCna osoba rodinné a finanéni zazemi. Rodina pomaha situaci fesit a
financni jistoty nenuti Clovéka zUstavat v tomto pracovnim prostfedi za kazdou cenu.
Odolnost neni nekone¢na a dlouhotrvajicim vlivem psychického teroru postupné

dochazi k jejim zménam.

4.2 Pachatelé mobbingu

Stejné jako u obéti mobbingu nelze pfesné specifikovat charakteristické rysy, tak
ani vtomto pripadé neexistuje typicky pachatel mobbingu, ale existuji urcité
predispozice a rysy, které Clovéka ke konfliktdm a agresivnimu chovani predurduiji.
Mohou to byt napfiklad: emocni labilita, nedostatek sebevédomi, zvySena agresivita,
impulsivnost nebo neschopnost pfizplsobeni se.

Duvodl k mobbingu mohou mit pachatelé mnoho. Mize se jednat napfiklad o
nesympatie, osobni nejistotu, zavist, nenavist, frustraci, vnitini prazdnotu, vlastni pocit
kfivdy, osobni nepfatelstvi souvisejici s minulosti, pfedsudky, touhu byt stfedem
pozornosti nebo tfeba strach z konkurence ¢i ztraty zaméstnani. Obét' je pro mobbera
nastrojem k uspokojeni jeho potfeb jako je sniZzeni napéti, zvednuti sebevédomi nebo
vlastni hodnoty. Huberova (1995) ve své knize rozdéluje pachatele mobbingu podle
nasledujicich typu:

e Strajci jsou lidé, ktefi pfi mobbingu vymySleji stale nové hanebnosti a
nenechaji obét’ vydechnout. Chtéji se tak zbavit frustrace nebo si od toho slibuji
néjaké vlastni vyhody. Mnozi z nich jednaji sami, jini si v kolektivu hledaji
spojence.

¢ Nahodni pachatelé na zakladé néjakého konfliktu rozvinou trvaly spor. Jde o
vyrovnany boj, dokud jeden ze zu€astnénych neziska prevahu.

e Spoluuéastnici. Existuji zde dva typy. Prvni aktivné podporuji jednoho nebo
vice strljcu a zatlaCuji vybranou obét do Ustrani napfiklad posmeésnymi
poznamkami. Druhy typ spoluucastniki se snazi cely problém prehlizet,
nechtéji se do této malé valky zatdhnout, a tak k psychickému teroru jen
pasivné pfispivaji. Zde ale vznika spoluzodpovédnost, protoze mobbing je

mozny pouze za pomoci ucastnikl, kdy v pachatelové jednani nikdo neprekazi.
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Jinou typologii pro pachatele mobbingu popsala ve své knize Svobodova (2008),

ktera mobbery rozdéluje podle prevazujicich motivu, které je nuti k mobbingu. Téchto

typu popsala celkem devét. Z ddvodu vétsSiho rozsahu jsou nize vybrany jen nékteré.

Mobber tyran a manipulator ni¢i a ponizuje druhé. Nedokaze respektovat
druhého. Utogi na sebedlvéru a sebevédomi obéti, znevazuije ji, aby si zved|
vlastni  hodnotu. Travi ¢as kritizovanim a dokazovanim vlastni
nepostradatelnosti. Manipuluje s ostatnimi, ma talent rozhadat kolegy. VétSinou
je nenapadnymi poznamkami poStvava proti sobé. Zneuziva treti osoby a ma
radost, kdyz muze intrikovat. VétsSinou v§e dotahne do vitézného konce.
nadfazen, dominovat a mit za kazdou cenu pfevahu. Potfebuje nadmérny
obdiv, uznani a vede ho touha po sebezdokonaleni. Ma tendenci rozkazovat,
udélovat ukoly a hrat si na vedouciho. Potfebuje mit pod kontrolu, co lidé
feknou, udélaji nebo emu véfi.

Mobber nicitel konkurence ma ziskuchtivy zaklad, spiSe upfednostiuje
kariéru. Zpochybriuje profesni zdatnosti ostatnich. Novymi pracovniky se citi
ohrozen, proto voli mobbing jako prostfedek k odstranéni konkurence. Mnohdy
je oslabena mobberova kvalifikace, protoze okolo svého vzdélani mizi nebo ho
dokonce predstira.

Nespokojeny mobber. Tento typ doprovazi nejistota, frustrace a zranéné ego.
Veskeré chyby, potize a nedostatky svaluje na druhé, neustale si na néco
stéZuje a svoji nenavist promita na ostatni. Z téch se pak stava jeho kofist.
Hlavni metodou mobberovy obrany je projekce, snaZi se na obét prenést vse,
co je v ném samém Spatné. To pomaha k utiSeni vnitfniho napéti a kompenzaci
komplexu ménécennosti.

Stresovany mobber ukryva neschopnost vyporadat se s velkym napétim a
zatézi v praci i doma. Jako prostfedek odreagovani se od stresu mu slouzi
napadani druhych. Popira tim vlastni utrpeni, bolest, obtiZze a deprese. Hleda
obétniho beranka, ktery za ného ponese vSe, co sam nedokaze unést. Popira
realitu a tim méni svoji psychickou bolest v negativni pfistup k ostatnim.
Mobber byvala obét’' napada druhého Clovéka, protoze byl dfive sam obéti.
UtocCi z dlivodu, Ze ma strach, aby se neopakovaly utoky vuci nému. Ma Casto
pocit, ze ho nékdo pronasleduje nebo mu chce ublizit. Zkusenost ho naucila, ze
je to jedina cesta k ,preziti“. Casto v lidech vzbuzuje soucit, oni ho lituji a ptitom

sebou nechavaji manipulovat.
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Kromé rozdéleni pachatell mobbingu na zakladé jejich motivace a zpusobu
mobbovani je zde také dllezité zminit rozdilnost mobbovani mezi muzi a Zzenami. Dle
Huberové (1995) se zpUsoby Sikany na pracovisti muzt odli$uji od zpGsob(i Zen. Zeny
davaji prednost aktivnhim formam a vice Ipi na detailech, zatimco muzi voli radégji
pasivni metody a vyvijeji vétsi tlak. Mobbovani Zen je zaloZzeno na posmivani (terCem
(upirani prava obéti se oteviené vyjadrit), tajuplné narazky, osoCovani a o€erfiovani u
nadfizeného nebo neustala kritika obéti. Obét napfiklad nedokonéi vétu, protoze je
neustale pferuSovana nebo je pfipravovana o moznost sebeprosazeni a projevu. Zeny
se omezuji spiSe na mlhavé narazky, nez aby fekly néco nepfijemného pfimo do oci.
Védomé rozSifuji nepravdivé informace, aby kolegovi nebo kolegyni uSkodily.
Mobberka jako S$éfova ve vztahu ke kolegynim, zneuziva svého postaveni k natlaku.
Jako nadfizena je skepticka k druhému pohlavi a snazi se vystipat konkurenci. Muzi
jsou v mobbovani chladngjSi a chtgji-li nékoho =zasahnout, nedélaji mnoho
emocionalnich oklik. Natlak vykonavaji ustnimi pohrizkami. Ignoruji kolegy, pfi
rozhovorech je pfeskakuji. Neustale upozoriiuji na slabé stranky obéti a systematicky
je shazuji. Misto argumentd uzivaji vyhruzky nasilim. Znepokojuji kolegy cynickymi
poznamkami o jejich zpUsobu Zivota a osobnich stanoviscich. Rovnocenné
postavenym koleglim radi ukazuji, kdo je v pfesile a snazi se je ocernit pred
nadfizenym. Mobber jako $éf se projevuje vuci obéti tim, Ze ji pfidéluje prace, které
jsou pod uroven jeji kvalifikace nebo ji podsouva stale nové a nevdécné Cinnosti, o
jejichz smyslu ji védomeé nechava v nejistotsg.

Huberova (1995) tvrdi, Z2e Zeny maji obtiznéjSi oporu v rodiné a méné
spoleCenské podpory neZli muzi. Jednou z pfi€in, pro¢ k mobbingu dochazi &astéji
mezi Zenami, mUze byt napfiklad to, Ze Zeny jsou vnimavéjSi a zranitelngjSi vuci
psychickému teroru na pracovisti. Muzi mivaji sklon psychicky teror potlaCovat nebo
znevazovat. Oteviené pfiznani se k mobbingu jim déla velké potize napfiklad i v

pFipadé, kdy disledkem mobbingu vazné onemocni.

4.3 Obrana vucéi Sikané

Clovék, ktery se stal obéti ikany, ma nékolik moznosti, jak tento problém Fesit,
pokud se ho rozhodne FeSit. Prvnim a zasadnim zpGsobem feSeni Sikany na pracovisti

je moznost obratit se na svého nadfizeného. Nadfizeny ma totiZ povinnost problém
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fesit. Dale se mlze obratit na personalni oddéleni, zaméstnavatele nebo zfizovatele
firmy, kde by méli postupovat stejné. PlUsobi-li u zaméstnavatele odborova organizace,
je také mozné nejprve pozadat o pomoc pfislusny odborovy organ. Tomu je dana
pravomoc projednavat stiznosti zameéstnanci na vykon prav vyplyvajicich z
pracovnépravnich vztah(. Tato volba je asi nejvhodnéjsi, nebot v prvnim pfipadé nema
obét jistotu, ze se jeji problém bude doopravdy a fadnym zpusobem fesit. Obét' Sikany
ma také moznost podat organim statni spravy podnét ke kontrole dodrzovani
pracovnépravnich pfedpist zaméstnavatelem v souladu se zakonem ¢. 251/2005 Sb.,
0 inspekci prace, ve znéni pozdéjSich predpisl. Tento podnét je mozné podat
pisemné, ustné nebo telefonicky. PFislusny organ statni spravy je povinen se podanim
zabyvat, ale zakonna Uprava mu neuklada povinnost vyhovét podavanym navrhdm, ani
navrhovanou kontrolu provést. Oblastni inspektoraty prace mohou ale pomoci tim, ze
po pfipadném provedeni kontroly vyzaduji odstranéni zjiSténych nedostatkl a za
zjisténa poruseni mohou zaméstnavateli ukladat pokuty. Nemohou ale v ramci svych
kompetenci feSit uspokojovani individualnich narokl zaméstnanci  vUci
zaméstnavateli, v€etné vymahani finanénich pohledavek.

Obét Sikany ma dale moznost obratit se na soud. Soudy nejen feSi spory mezi
zaméstnavatelem a zaméstnancem a rozhoduji o narocich pracovniho poméru, ale
také projednavaji a feSi vSechny ob¢anskopravni spory, které v tomto pfipadé souviseji
s poruSovanim lidskych prav a svobod. Pokud se s lidskou bytosti zachazi neuctivé a
takovy mobber, podle vySe zminénych informaci, tak jedna, dochazi k porusSovani
jednoho ze zakladnich lidskych prav, a to lidské dlstojnosti. Za jednani, které smérfuje
k ponizovani lidské distojnosti, je povazovano jakékoli obtéZovani, v€etné sexualniho.
Kazdy c¢lovék ma také pravo na rovné zachazeni, které je upraveno v Listiné
zakladnich prav a svobod v ¢l 1, ktery uvadi, Ze lidé jsou svobodni a rovni
v dustojnosti i v pravech a Ze lidska prava a svobody jsou nezadatelné, nezcizitelné,
nepromlcitelné a nezrusitelné.

V obCanském zakoniku je zakotveno pravo na ochranu osobnosti. Mobbing a jiné
formy agresivniho chovani svym jednanim vyrazné toto pravo naruSuji. Pod vySe
uvedené pravo spada napfiklad ochrana cti, Zivota a zdravi, lidské dustojnosti nebo
soukromi. Jako podnét pro zahajeni soudniho jednani postali, Ze snizeni lidské
distojnosti a vytvoreni zastraSujiciho, pokofujiciho, ponizujiciho nebo nepratelského
pracovniho prostfedi, bylo zamérem nebo dusledkem takového chovani. Kfizkova,
Mafikova a Uhde (2006) uvadéji ve své publikaci, ze nepFatelské pracovni prostredi

zahrnuje vSechny typy chovani a jednani sexudlni nebo jiné povahy. Jsou to typy
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chovani, které znepfijemnuji a znesnadriuji pracovni vykon nebo vytvareji zastrasujici
nebo nepratelské pracovni prostfedi.

V dalS§im, pfipadé mize obét feSit Sikanu odchodem ze zaméstnani, aniz by
tento problém dale néjak feSila. Toto fedeni je ale nejméné efektivni, nebot’ se nikdo
nedozvi, ze se Sikana na pracovisti odehravala a obéti se tak m{ze stat kdokoliv dalsi.
Pokud je ale Sikana na pracovisti odhalena, mél by byt spravné potrestan, po radném
proSetfeni a domluvé, pachatel Sikany. V krajnim pfipadé by bylo na misté rozvazani
pracovniho poméru s pachatelem Sikany. Vedouci s nim muze ukoncit pracovni pomér
dohodou, vypovédi nebo okamzitym zruSenim pracovniho poméru. VSe ovSem zavisi
na zavaznosti dané situace a dohodé mezi obéma stranami. Odejit ze zaméstnani
mulze po zvazeni své situace a domluvé s vedoucim i obét Sikany. V pfipadé, ze je
napfiklad mobberem pracovni skupina v niz se obét nachazi, je tato moznost zfejmé
jedinym vychodiskem. Neni jisté zda, po vypovédi ze zaméstnani hlavniho aktéra,
Sikana prestane, nebot je pracovni prostfedi jiz narusené. To jak by mél vedouci fesit

problematiku Sikany na pracovisti je popsano v nasledujici kapitole.

4.4 ResSeni Sikany na pracovisti z pozice manazera

Clovék, ktery se stal obéti Sikany, by se v kazdém pfipadé mél obratit na svého
nadfizeného nebo vyuzit jinych metod, jak tento problém FeSit. Obecné ale plati, ze ¢im
déle Clovék problém nefesi, tim slozitéjsi feSeni je. V pfipadé, Zze se obét obrati na
svého nadfizeného, ma nadfizeny povinnost dany problém feSit. Prvnim, koho by obét
meéla oslovit, je pfimy nadfizeny. Ten by se nemél stat tim, kdo pfistoupi na tzv. hru na
mrtvého brouka, jak popisuje kapitola 2. Mél by byt na takovou situaci pfipraven. V
pripadé Sikany na pracovisti by se zadny nadfizeny nemél snazit vyviéknout ze své
odpovédnosti. Jakmile vedouci pracovnik zaznamena zacinajici Sikanu na pracovisti, je
povinen konflikt neprodlené Ffesit. Mél by se podilet na feSeni konfliktu a pUsobit jako
tzv. ,manazer konfliktu“, jak je popsano na strané 18. Krom téchto zasad by se mél
manazer pfi feSeni této sloZité situace fidit také nasledujicimi body, které Kratz (2005)
uvadi ve své publikaci. Nejprve by se mél snazit odvést podfizeného nékam stranou,
kde budou mit moznost o problému v klidu hovofit. U rozhovoru by rozhodné nemél byt
pachatel Sikany. Podfizeného je potfeba fadné vyslechnout bez prerusovani. Manazer
v této fazi musi dat stranou své emoce, nebot se od podiizeného dozvi i vie ostatni,

co se odehrava v zakulisi pracovisté. Dulezity je v tuto chvili jen FeSeny problém.
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Nadfizeny by si mél u rozhovoru zapisovat dllezité informace z vypovédi podfizeného.
Soucasné tim naznacuje, ze bere stiznost vazné. Podfizeny by mél byt ujistén o tom,
Ze manazer chape a rozumi jeho nazorim, pochybam nebo rozéileni. PFi kladeni
otazek podfizenému manazer ziskava vice informaci. Touto metodou je potfeba zjistit
skutkovou podstatu problému. Manazer nesmi v této fazi zaujimat vlastni stanoviska,
aby mohl spravné rozhodnout, jakym zplsobem problém feSit. Mél by ale zjistit
stanoviska vSech zucastnénych osob, k tomu aby si mohl vytvofit komplexni obraz.
Manazer by se mél dale snazit o trvalé feSeni problému.

Napfiklad v pfipadé mobbingu Ize jen stézi trvale vyresit tuto situaci. Mobber ani
jeho obét C¢asto nemohou a ani nechtéji najit k sobé cestu. Proto neni realné, Ze by
tento problém bylo mozné vyfesit bez ucasti tfeti osoby. Manazer je tedy podle Kratze
(2005) treti strana s fidicimi pravomocemi a jeho ukolem je vyfeSit a urovnat problém
tak, aby byly uspokojeny obé& strany. Tento proces feSeni jakéhokoli konfliktu se
nazyva mediace. V mediaci obé strany konflikt zpracovavaji za pomaoci tfeti strany, aby

nalezli alternativy dosavadniho stretu.
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PRAKTICKA CAST

5 PRIPRAVA PRUZKUMU A POUZITE METODY

5.1 Charakteristika prizkumného Setieni

Prakticka cast je tvofena dotaznikovym prazkumem a strukturovanym
rozhovorem. Dotaznik se zamé&fuje na zjisténi, zda se mezi zaméstnanci vyskytuje, na
vybraném pracovisti, jakakoliv forma Sikany, jaké formy Sikany zaméstnanci znaji a zda
védi jak se stouto problematikou potykat. Strukturovany rozhovor je zaméfen na
vedouci pracovniky (zt¢ samé spolecnosti), ktery zjiStuje, zda jsou pracovnici na
téchto pozicich informovani o problematice Sikany, zda védi, jak by takovou situaci
feSili u svych podfizenych, popfipadé jestli oni samy maji pocit, Ze se ke svym
podfizenym chovaji v ramci norem pracoviste.

Cilem prizkumu je zjistit, jsou-li zaméstnanci vybrané spolecnosti vystaveni
Sikané na pracovisti, pokud ano, tak sjakou formou Sikany se setkavaji nejCastéji.
Diléim cilem je zjistit, zda se se Sikanou na pracovisti setkavaji vice zeny nez muzi a
jestli se se Sikanou na pracovisti potyka vice nové pfichozich zaméstnancl nez stali
zameéstnanci. Také jakymi zpusoby nejCastéji feSi tuto problematiku pracovnici ve

vedoucich pozicich.

5.2 Priuzkumné predpoklady

Pro prazkum bylo stanoveno nasledujicich 5 prazkumnych pfedpokladu:
e Prizkumny pfedpoklad €. 1: Zaméstnanci, ktefi jsou zaméstnani méné, jak pét
let se Castéji stavaji obétmi Sikany.
e Pruzkumny predpoklad €. 2: Se Sikanou se setkavaji Castéji zeny nez muzi.
e Prazkumny pfedpoklad €. 3: Manazefi se na pracovisti chovaji ke svym
podfizenym dle pravidel etiky a norem pracovisté.
e Prizkumny pfedpoklad €. 4: Sou€asni manazefi citi Sikanu na pracovisti jako

problém.
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5.3 Stanoveni vzorku pro sbér dat

Pro prizkum Sikany na pracovisti byli vybrani zaméstnanci a jejich vedouci ze
stejného pracovniho prostifedi nejmenované spoleCnosti v Praze. K zjisténi vyse
uvedenych predpokladl byli respondenti osloveni pomoci dotazniku, ktery obdrzeli
skrze e-mailovou sluzbu. Dotaznik obdrzelo celkem 35 respondentl. Zpét se vratilo 29
vyplnénych dotaznikl od 6 muzl a 23 Zen. Tuto navratnost Ize povazovat za
uspésSnou. Spolehlivost zavérl prizkumu je zajiSténa zejména tim, ze dotaznikové
Setfeni probéhlo anonymné. Téma Sikany na pracovisti mGze byt pro fadu oslovenych
zaméstnancu citlivé, proto byla zvolena forma anonymnich dotaznikd, viz pfiloha A.
Respondenti byli ujisténi, ze vysledky prizkumu budou uzity jen pro zpracovani
bakalarské prace a tudiz nebudou zneuzity pro jiné ucely. S pracovniky na vedoucich
pozicich ve stejné spolecnosti byl vypracovan strukturovany rozhovor, viz pfiloha B,
ktery byl uskuteénén na zakladé osobniho setkani. Celkem byli osloveni tfi vedouci

pracovnici.

5.4 Metodika sbéru dat

V prizkumu mezi zaméstnanci byla pouzita metoda dotazniku. Dotazniky byly
predkladany respondentim v elektronické podobé s moznosti odpovédi bud formou
elektronickou, nebo vyplnénim vytisténého dotazniku. Prvni dvé otazky dotazniku jsou
zameéfeny na pohlavi respondentl a délku pracovniho poméru ve spolecnosti. Otazka,
ktera zajiStuje délku pracovniho poméru, je rozdélena do dvou skupin, a to na délku
pracovniho poméru pod pét let a délku pracovniho poméru nad pét let. Je zde také
moznost doplnit pfesnou dobu pracovniho poméru. DalSi otazky dotazniku jsou
zaméfeny na jednotliva témata Sikany na pracovisti. Sedma a osma otazka obsahuje
tabulku, kde respondenti vyplfiovali, se kterymi typy chovani se na pracovisti setkavaji
jak ze strany kolegu, tak ze strany nadfizenych. Celkem je dotaznik tvofen ze &trnacti
otazek. Na kazdou otazku byl mozny pouze vybér z odpovédi ANO nebo NE. V
pfipadé, Ze respondent odpovédél ANO, byl v dotazniku u nékterych otazek Zzadan o
uvedeni pfesnéjsSiho Udaje, ktery se dané otazky tykal.

Strukturovany rozhovor je slozen z deviti otazek, na které vedouci pracovnici
odpovidali. Trval celkem 15 minut a byl uskute€nén se vSemi vedoucimi pracovniky

najednou. Tuto metodu si vybrali vedouci pracovnici sami z hlediska nedostatku ¢asu.
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5.5 Vyhodnoceni dotaznikového prizkumu

Prvni dvé otazky, které se zaméfuji na pohlavi a délku pracovniho poméru, jsou
znazornény v nasledujicich grafech. Z celkového poctu respondentt bylo 6 muzd, tj. 21
% a 23 zen, tj. 79 %.

Graf 1: Rozdéleni respondenti z hlediska pohlavi

B Muii

m Zeny

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)

Graf 2: Rozdéleni respondenti z hlediska délky pracovniho poméru

mMuzZi zaméstnani déle
jak pét let

mMuzi zaméstnani
méneé jak pét let
Zeny zaméstnany
déle jak pétlet

mZeny zaméstnany
méneé jak pét let

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)

VySe uvedeny graf znazorfiuje, Ze celkem 14 Zen, tj. 48 %, je ve spole¢nosti
zaméstnano vice jak pét let a 9 Zen, tj. 31 %, je ve spoleCnosti zaméstnano méné jak
pét let. Muzi, ktefi jsou ve spolecnosti déle jak pét let, jsou celkem 2, tj. 7 % a muzq,
jejichz pracovni pomér je kratSi péti let, je 4, tji. 14 %. Ve spoleCnosti je na zakladé
vyhodnoceni aktualné zameéstnano vice zaméstnancu, jejichz pracovni pomér je delSi
péti let. Nasledujici graf znazorfiuje podrobné délku pracovniho poméru dotazovanych
respondentd. V tomto pfipadé je ale Graf 3 Clenén podle let a mésicu tedy konkrétni
délky pracovniho poméru jednotlivych respondentl a dale ukazuje, kolik zaméstnancu
se v takto znazornénych letech délky pracovniho poméru nachazi. Je zde vidét, ze

délka pracovniho poméru respondentt je velmi riznoroda.
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Graf 3: Délka pracovniho poméru jednotlivych respondentt

15 let; 1

201let; 1 11 let; 1
12 let; 1 \

3 mésice; 2

10 let; 2

6 mésicl; 1
25let; 1
2roky; 1

m11 let H 3 mésice m 1 rok m9 et m4roky m®m8let
m3roky m2roky m25let m6mésiclm14let molet
10 let 12 et 15 let 20 let

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)

Ve tfeti a &tvrté otadzce byli respondenti tazani, zda védi, co znamena Sikana a
jakym zpusobem probiha. Touto otazkou bylo mysSleno, zda znaji vyznam tohoto slova
a jakymi zplUsoby se toto jednani projevuje vic&i druhé osobé. VSichni respondenti
odpovidali na tyto dvé otazky kladné az na jednoho. Z vysledku tedy vyplyva, Zze 96%

zaméstnancu zna vyznam slova Sikana i jeji prabéh, jak znazorriuje nasledujici graf.

Graf 4: Vyznam slova Sikana a jeji prabéh
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Poznamka: ANO (muzi) = kladné odpovédi u muzl, NE (muzi) = zaporné odpovédi u muzut, ANO (zeny) =

kladné odpovédi u zen, NE (Zeny) = zaporné odpovédi u Zzen

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)

39



Pata otazka byla zaméfena na to, jestli si jsou respondenti védomi toho, Ze se
Sikana muze vyskytovat nejen mezi kolegy na pracovisti, ale i ze strany jejich
nadfizenych. Kladné odpovédélo 17 % muzd a 66 % zen. Tedy celkem 83 %
zaméstnancu zna Sikanu i ze strany nadfizenych. Z vysledku tudiz vyplyva, ze cekem
17 % zaméstnancl zna pouze Sikanu mezi kolegy a nejsou si védomi toho, ze by toto
chovani mohlo probihat i ze strany jejich nadfizeného. Vysledek paté otazky je

znazornén v nasledujicim grafu.

Graf 5: Védomi o existenci Sikany i ze strany nadfizeného
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Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)

Sestou otazkou bylo zjistovano, které formy &ikany respondenti znaji.
Respondenti méli k dispozici par pfikladu forem Sikany nebo mohli do dotazniku doplnit
i jinou formu Sikany, pokud néjakou znali. Na tuto otazku odpovédélo kladné 72 %
respondentd z toho 14 % muzl a 58 % Zen. Zbylych 28 % respondentl nezna Zadné

jiné formy Sikany. Toto tvrzeni je znazornéno v Grafu 6.

Graf 6: Znalost jinych forem Sikany
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Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)
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Graf 7 pak znazorriuje, jaké konkrétni druhy Sikany respondenti znaji. Z odpovédi
72 % respondentl, ktefi v dotazniku uvedli, Zze znaji jiné formy Sikany, byly
vyhodnoceny jednotlivé druhy Sikany od nejznaméjSich po nejméné znamé.
Z uvedenych forem Sikany, které méli respondenti jako pfiklad v dotazniku, nejvice
respondentd, tj. 29 % zna diskriminaci. Dale 25 % respondentl uvedlo, Ze zna sexualni
haraSeni a nejméné respondentd, tj. 8 % uvedlo staffing. Z forem Sikany, které nebyly
pfikladem v dotazniku, celkem 13 % respondentt uvedlo, Zze zna, jako jinou formu
Sikany, kyberSikanu. Nejméné respondentd, tj. 4 % zna mobbing a stalking. Z vysledku
vyplyva, Ze diskriminace je pro zaméstnance nejznaméjsi forma Sikany. Naopak
mobbing nebo stalking tolik neznaji.

Graf 7: Formy Sikany, které respondenti znaji
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Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)
Cilem sedmé a osmé otazky bylo zjistit, jestli se zaméstnanci spoleénosti
setkavaiji s urCitymi projevy chovani, bud ze strany svych kolegl, nebo ze strany svych
nadfizenych. V dotazniku vyplfiovali tabulku, ktera zahrnovala konkrétni negativni

projevy chovani. Nasledujici graf znazornuje vyskyt téchto projevu vuci respondentim.

Graf 8: Vyskyt projevu Sikany ze strany kolegti i nadfizenych
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Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)
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Z grafu vyplyva, ze 55 % tedy 14 % muzu a 41 % zen uvedlo, Ze se s zadnym
z uvedenych forem chovani vuci své osobé ze strany svych kolegud nebo nadfizenych
na pracovisti nesetkavaji. Zbylych 45 % uvedlo, Ze se s nékterymi negativnimi projevy
chovani setkavaji. Na zakladé téchto vysledku lIze fici, Zze 45 % respondentu, skoro
polovina zaméstnancu, tedy pracuje ve velice neuspokojivém prostfedi, které by mohlo
hranicit s Sikanou na pracovisti. V Grafu 9 jsou znazornény jednotlivé negativni projevy
chovani k 45 % respondentim ze strany jejich kolegl od nej¢astéjSich po méné Casté.
NejcastéjSim negativnim projevem chovani ze strany kolegll na tomto pracovisti jsou
nesmysiné ukoly, které dostavaji od svych kolegl. Nesmysiné ukoly pocituje 30 %
respondentl. 22 % je Casto kritizovano a nedocenéno, 18 % respondentu tvrdi, Ze jsou
v zaméstnani okfikovani a pferudovani a 15 % respondentl je vystaveno vyhruzkam.
Ani jeden z téchto respondentl vSak neuvedl, Zze by byl na zakladé téchto tvrzeni
Sikanovan. Bud si tedy neuvédomuji, Ze takové chovani hrani¢i s Sikanou nebo

uvedenym projeviim chovani nepfikladali takovou podstatnost.

Graf 9: Cetnost projevi Sikany ze strany kolegti
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Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)

Cetnost projevli ikany ze strany nadfizenych jsou vyhodnoceny podobné jako u
projevu ze strany kolegu, jak vyplyva z grafu 10. Celkem 32 % respondent( uvedlo, ze
nejCastéjSimi projevy negativniho chovani ze strany nafizenych jsou opét nesmysiné
ukoly. 23 % respondentu tvrdi, Ze se setkavaji s Castou kritikou své prace a
nedocenénim, 15 % je okfikovano a jsou vystaveni narazkam se sexualnim podtextem.

Vyhruzky se ale v tomto pfipadé vyskytuji Castéji, nez ze strany kolegu.
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Graf 10: Cetnost projevi $ikany ze strany nadfizenych
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Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)

V tomto pfipadé lIze fici, Ze by se mohlo jednat o Sikanu na pracovisti. Vedouci
pracovnik ma v této spole¢nosti pod sebou az 8 podfizenych, to znamena, ze vyskyt
téchto negativnich projevl chovani vuci podfizenym je jesté o 13 % CastéjSi nez pouze
mezi kolegy. Pokud tedy zaméstnanci vyplfiovali dotaznik s urcitou vaznosti, znaci to,
Ze se v tomto pfipadé mize jednat o bossing. Jak je ale psano vyse, ani jeden ze 45
% respondentl neuvedl, Ze by mohl byt Sikanovan.

Devata otazka byla zaméfena na to, zda si respondenti mysli, ze je Sikana na
jejich pracovisti problémem. Na tuto otdzku odpovédélo kladné celkem 7 % muzu a 10

% zen. To znamena, Ze zbylych 83 % respondentu, si to nemysli, jak ukazuje Graf 10.

Graf 11: Sikana na pracovisti jako problém
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Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)
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K této otazce je také zajimavé, Zze pouze dva respondenti, ktefi v dotazniku
pfiznali, Ze by mohli byt Sikanovani, povaZzuji Sikanu na jejich pracovisti za problém.
Zbyli 2 respondenti, ktefi uznali, ze by také mohli byt obéti Sikany na pracovisti, si to
ale nemysli. Také je zajimavé, Ze jeden respondent, ktery se ocividné stal obéti Sikany,
klasifikuje Sikanu na jejich pracovisti jako problém, aniz by ale sam uznal, Ze by mohl
byt obéti Sikany.

DalSi otazkou bylo zjiStovano, jestli jsou respondenti dostate¢né informovani o
této problematice. Z prazkumu vyplyva, ze z 96 % respondentd, ktefi uvedli, ze védi,
co znamena pojem Sikana a jakym zpUsobem se toto jednani projevuje, pouze 69 %
respondentl je o této problematice vice informovano. Je ale zajimavé, ze na otazku,
zda védi, jak se v pfipadé Sikany branit odpovédélo kladné celkem 89 % respondentu.
To znamena, ze i kdyz mnoho zaméstnancli nema o Sikané tolik informaci, pfesto védi

jak se s takovym problémem potykat, to je velmi pozitivni zjisténi.

Graf 12: Informovanost o Sikané a schopnost se branit
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Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)

Otazkou, jestli maji respondenti pocit, Ze se jejich nadfizeni chovaji ke svym
podfizenym dle norem pracovisté, bylo zjisténo, ze 79 %, tj. 21 % muzl a 58 % zZen,
ma pocit, ze se k nim jejich nadfizeni chovaji dle norem pracovisté a tudiz s nimi
nemaji zadné etické problémy, jak znaci Graf 12. Naopak zbylych 21 % méa pocit, Ze se
nadfizeni nechovaji ke svym podfizenym tak, jak by méli. Je zajimavé, Ze jde pouze o
Zeny. V téchto 21 % jsou ale také tfi pfipady, které jsou povazovany za obét Sikany.
Vzhledem k tomu, ze vSechny tfi osoby maji pocit, Ze se nadfizeni k nim ani k jejich
kolegim nechovaiji dle norem pracovisté, mohlo by se jednat o bossing. Pouze jeden
ze Ctyf respondentd, ktery také uznal, Ze by se v jeho pfipadé mohlo jednat o Sikanu na
pracovisti, neoznacil, Ze by se nadfizeni nechovali dle norem pracovisté. Zde by se

tedy mohlo jednat o mobbing.
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Graf 13: Nadfizeni se chovaji dle norem pracovisté
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Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)

Posledni ¢ast dotazniku je autorkou povazovana za obzvlast dalezitou. Tyka se
uvédomeéni si, zda by mohli byt respondenti, dle vySe uvedenych informaci, obéti
Sikany na pracovisti. Z vysledku Setfeni vyplynulo, Ze pouhych 14 % respondentd, tj. 4
osoby, maji pocit, Ze se stali obéti Sikany, jak je znazornéno na Grafu 14. Zbylych 86 %
tento pocit nemaji, ackoliv vétSina zrespondentl v dotazniku uvadéla, ze jsou
vystaveni negativnimu chovani jak ze strany nadfizenych, tak ze strany svych kolegu.
Je tedy mozné, Ze toto chovani respondenti opravdu nepovazuji za ohroZujici a

narusujici jejich pracovni prostiedi. Zfejmé maiji pocit, Zze je to v normé.

Graf 14: Obéti Sikany na pracovisti
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Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)

Respondenti, ktefi uvedli, Ze se stali obéti Sikany na pracovisti, jsou tedy tfi zeny
a jeden muz. Tyto Zeny pracuji ve spolecnosti 10 let, 14 let a 6 let. VSechny Zeny tedy
pracuji ve spolecnosti delSi dobu nez pét let. MuZ je ve spoleCnosti jen tfi mésice.

Jedna z Zen uvadéla v dotazniku, ze se setkava s negativnimi projevy chovani, jak ze
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strany kolegl, tak ze strany nadfizenych. V obou pfipadech vSak uvedla pouze
nesmysiné pracovni ukoly. Z téchto divoda si autorka neni jista, zda by se v tomto
pfipadé mohlo jednat o Sikanu na pracovisti nebo o pouhou domnénku. Daldi Zena
uvedla, Ze se na pracovisti setkava s okfikovanim, kritikou, vyhruzkami a nesmyslnymi
pracovnimi Ukoly ze strany svych kolegl. Ze strany svych nadfizenych se setkava také
s okfikovanim a Castou kritikou. V tomto pfipadé by se ale mohlo jednat o Sikanu,
konkrétné o mobbing. Vyhruzky mezi kolegy opravdu hranici s agresivnim chovanim a
rozhodné nepatii do vztah( na pracovisti. Uvedené chovani nadfizeného je také
nepfijatelné, ale vtomto pfipadé by bylo potfeba shromazdit vice faktoru, aby se
jednalo o néjakou formu Sikany. Treti Zzena, ktera uvedla, ze se stala obéti Sikany na
pracovisti, se naopak nesetkava s zadnymi negativnimi projevy chovani ze strany
svych kolegu, ale ze strany nadfizenych. Uvedla vS§echny negativni projevy chovani
v dotazniku az na ignorovani okolim. Také uvedla, Ze se nadfizeni nechovaji dle
norem pracovisté ani k ostatnim zaméstnancum. V tomto pfipadé by se opravdu mohlo
jednat o bossing. Muz uvedl, Ze se setkava s kritikou, okfikovanim a vyhruzkami ze
strany svych kolegll. S nadfizenymi dle dotazniku neuvedl zadny negativni jev.
Dokonce uvedl, Ze se chovaji ke svym podfizenym dle norem. Je tedy mozné, Ze se
vtomto pfipadé opét jednd o mobbing. Dale je potfeba zminit, Ze jeden ze
zaméstnancu v dotazniku uvedl v8echny negativni formy chovani jak ze strany
nadfizenych, tak ze strany svych kolegl. Také uvedl, Ze se nafizeni nechovaji
k podfizenym dle norem pracovisté. Zajimavé v tomto pfipadé je, Zze si zaméstnanec
nemysli, Ze by se stal obéti Sikany na pracovisti, ackoliv se k nému nikdo, na zakladé
dotazniku, nechova vlidné. Ani v tomto pfipadé si autorka neni jista, zda by se opravdu
mohlo jednat o né&jakou formu Sikany, nebo dotaznik nebyl vyplnén svédomité.

Jak vyplynulo z dotazniku, na pracovisti se nedélaji dotaznikova Setfeni, ktera by
zahrnovala jakykoliv zpusob zjistovani Sikany. VySe uvedené informace se pak tézko

mohou vedouci pracovnici ve spoleCnosti dovédét a nasledné tuto problematiku Fesit.
5.6 Vyhodnoceni rozhovorl s manazery

Rozhovor byl uskuteénén v misté spoleCnosti. Z hlediska nedostatku ¢asu byl
rozhovor proveden se vSemi vedoucimi pracovniky najednou, pfi¢emz trval kolem 15

minut. Diky tomu se strukturovany rozhovor stal spiSe fizenym dialogem, ktery ale pro

praci pfinesl| stejné potfebné informace.
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Na zakladé rozhovoru s vedoucimi pracovniky ze stejné spoleCnosti, byly
ziskané informace vyhodnoceny nasledovné. Vedouci pracovnici znaji pojem Sikana a
také védi, jak se toto jednani projevuje. NejcastéjSi odpovédi na otazku, jaké formy
Sikany se mohou dle nich vyskytovat na pracovistich, byla forma Sikany mezi
pracovniky, tedy mobbing. Také Casto uvadéli, Ze znaji diskriminaci, ale s tou se na
pracovistich nikdo osobné nesetkal. Dva vedouci pracovnici si mysli, ze o této
problematice maji dostatek informaci, jen jeden pfiznal, Ze jeho informace o
problematice Sikany na pracovisti nejsou Uplné, ale pry vi, co potfebuje. Také se
vSichni pracovnici, tedy 100%, shodli na tom, ze problematika Sikany je v posledni
dobé pomérné Casté téma a je tedy z jejich pohledu povazovana za vazny problém
souCasnych zaméstnancl. Jen jeden z vedoucich pracovniki se se Sikanou na
pracovisti setkal osobné&, byt ne na tomto pracovisti. Slo o byvalou kolegyni z minulého
zameéstnani, ktera ale rozvazala pracovni pomér dfive, nez se o této problematice
dovédélo vedeni. Dle vedouciho bylo ale ziejmé, Ze se kolegyné s néCim podobnym
potykala. Jak bylo psano vySe, na tomto pracovisti se nedélaji opatfeni, ktera by
pusobila preventivné vici Sikané na pracovisti, napfiklad dotaznikova Setfeni. Dale si
vedouci pracovnici mysli, Ze se ke svym podfizenym chovaji v souladu s pravidly etiky
a normami pracovidté. Nemaji se svymi podfizenymi vétsi problémy, pokud svou praci
vykonavaji dobfe. Pokazdé je, dle nazoru jednoho z vedoucich, tfeba dat najevo
nespokojenost s vykonem svych pracovnik(. Na otazku, jakymi prostfedky vedouci
pracovnici feSi problematiku Sikany, odpovédéli, Ze se s timto problémem osobné jesté
nesetkali, proto nemaji Zadné konkrétni fungujici prostfedky. Pokud by se ale néco
podobného délo na jejich pracovisti, nejprve by uskute€nili rozhovor mezi obéti a
pachatelem nebo pachateli a pak by se rozhodlo, jak postupovat dale. K tomuto
rozhovoru neméli vedouci pracovnici Zzadné dalSi pfipominky. Vzhledem k tomu, Ze
pracovnici neméli vice ¢asu, byl rozhovor ukoncen.

Dle autorky prace byl rozhovor s pracovniky celkem pfinosny. Metoda rozhovoru
se vSemi pracovniky najednou, neni typicka pro zpracovavani informaci, ale
umoznovala vzajemnou diskusi o této problematice. Diky pfipravenym otazkam se
tento dialog mohl korigovat. Pracovnici si tak mohli sdélit své nazory, na kterych se

shodli nebo je vyvraceli.
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5.7 Shrnuti prizkumného Setreni a ovéreni prizkumnych predpoklad

Prizkumné Setfeni bylo zaméfeno na zjisténi, zda se mezi zaméstnanci na
vybraném pracovisti vyskytuje jakakoliv forma Sikany a zda védi jak se s touto
problematikou potykat. Strukturovanym rozhovorem bylo zjiStovano, zda jsou
pracovnici na téchto pozicich informovani o problematice Sikany a jestli védi, jak by
takovou situaci feSili u svych podfizenych. Také jestli oni samy maiji pocit, ze se ke
svym podfizenym chovaji v ramci norem pracovisté.

Cilem pradzkumu bylo zjistit, jsou-li zaméstnanci vybrané spolecnosti vystaveni
Sikané na pracovisti. Pokud se zaméstnanci potykaji s Sikanou na pracovisti, tak s
jakou formou se setkavaji nejcastéji. Dil¢im cilem bylo zjiSténi, zda se se Sikanou na
pracovisti setkavaji vice Zeny nez muzi a zda se se Sikanou potyka vice nové
prichozich zaméstnancl nez stali zaméstnanci. Dale jakymi zpUsoby nejCastéji feSi
tuto problematiku pracovnici ve vedoucich pozicich.

Z prizkumného Setfeni vyplyva, ze se celkem 4 zaméstnanci potykaji s Sikanou
na pracovisti. To znaci, ze se na vybraném pracovisti Sikana vyskytuje. Na zakladé
zjisténi se jedna o dvé formy Sikany na pracovisti, konkrétné o mobbing a bossing,
Castéji se ale vyskytuje mobbing. Zaméstnanci pracovisté, tedy celkem 96 %, znaji
pojem Sikana na pracovisti, 72 % zna i jiné formy Sikany na pracovisti a celkem 69 % je
o Sikané blize a dostate¢né informovano. Dale bylo zjisténo, Ze celkem 86 %
zameéstnancu vi, jak se v takovém pripadé branit. Na zakladé téchto udajl Ize Fici, ze
zaméstnanci této spolecnosti védi, jak se s 8ikanou na pracovisti potykat a co
v takovém pfipadé délat. Z prizkumného Setieni dale vyplyva, Ze z celku 23 Zen se se
Sikanou na pracovisti potykaji tfi zeny a z 6 muzu se se Sikanou potyka jeden muz. Na
zakladé jednoduchého vypoctu by to mohlo znamenat, Zze se se Sikanou potyka zhruba
kazda osma zena a kazdy Sesty muz. Diky tomuto zjiSténi Ize Fici, Ze se muzi stavaji
Castéji obéti Sikany na pracovisti nez zeny. Toto zjiSténi ale nelze potvrdit, nebot
vyzkumny vzorek nebyl sloZzen ze stejného poctu muzl a zen. Ze zaméstnanc, ktefi
uznali, Ze jsou obéti Sikany, jsou zaméstnani tfi zaméstnanci po dobu 10, 14 a 6 let,
tedy vice jak pét let pracovniho poméru. Pouze jeden je zaméstnan po dobu tfi mésicu,
tedy méné jak pét let pracovniho poméru. Na zakladé tohoto vysledku jsou
zaméstnanci pracujici ve spole€nosti delSi dobu jak pét let Castéji obétmi Sikany na
pracovisti nez zaméstnanci pracujici kratSi dobu.

Z prizkumného Setfeni, které se tykalo vedoucich pracovnik(, vyplyva, Ze

vedouci pracovnici vtéto spole€nosti jsou informovani o problematice Sikany na
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pracovisti. Tuto situaci by feSili nejprve se svymi podfizenymi, respektive s obéti a
pachatelem, a pak by na zakladé rozhovoru rozhodovali, jak v této situaci dale
postupovat. Vtomto pfipadé lze tedy fici, Ze vedouci pracovnici védi jak tuto
problematiku FeSit u svych podfizenych. Z prizkumného Setfeni dale vyplyva, Ze
vedouci pracovnici maji pocit, Ze se ke svym podfizenym chovaji v souladu s normami
pracovisté. Je zde zajimavé, Ze na zakladé dotaznikového Setfeni si to 21 %
zameéstnancu nemysli. Vzhledem k tomu, Ze se vedouci pracovnici této spolecnosti
jesté nesetkali s Sikanou na pracovisti a vySe uvedeny zplsob feSeni této problematiky
je pouhy pfedpoklad, nebylo mozné naplnit cil prizkumného Setfeni, ktery se tykal

nejCastéjSich feseni této problematiky z pozice vedoucich pracovniku.

Ovéreni prizkumnych predpokladu:

Prizkumny predpoklad €. 1, ve kterém se uvadélo, ze zaméstnanci, ktefi jsou
zaméstnani méné jak pét let, se Castéji stavaji obétmi Sikany, se nepotvrdil. Bylo
zaznamenano vice kladnych odpovédi u zaméstnancu, ktefi jsou zaméstnani delSi
dobu péti let.

Prizkumny predpoklad €. 2, ve kterém se uvadélo, Zze se se Sikanou setkavaji castéji
Zeny nez muzi, se nepotvrdil vzhledem k nepoméru po¢tu muzl a Zen, ktefi se
zUuc&astnili dotaznikového Setfeni.

Prazkumny predpoklad €. 3, ve kterém se uvadélo, Ze se manazefi na pracovisti
chovaji ke svym podfizenym dle pravidel etiky a norem pracovidté se potvrdil. Bylo
zaznamenano vice jak 50 % kladnych odpovédi.

Prazkumny predpoklad €. 4, ve kterém se uvadélo, Ze sou€asni manazefi citi Sikanu
na pracovisti jako problém, se potvrdil. Bylo zaznamenano 100 % manazeru, ktefi citi

Sikanu na pracovisti jako vazny problém.

5.8 Navrhy a doporuéeni

Jak vyplynulo z prizkumného Setfeni, na tomto pracovisti se nedélaji
dotaznikova Setfeni nebo jina opatfeni, ktera by plsobila preventivné vici Sikané na
pracovisti. Vzhledem k tomu, Ze se celkem ¢tyfi zaméstnanci, na zakladé provedeného
Setfeni, potykaji s Sikanou na pracovisti a nikdo o tomto problému nevi, a tudiZz nefesi,

bylo by na misté zavést néjaka opatreni. Autorka by v tomto pfipadé doporucila zaveést
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alesponn né&jakou formu zjiStovani téchto negativnich jevad na pracovisti. Jednou
z takovych forem mulze byt napfiklad anonymni dotaznik, ve kterém by otazky
smérfovaly k vyskytu Sikany na pracovisti. Dotaznik ale nékdy nemusi byt stoprocentni.
Proto by bylo vhodné také zaveést pravidelné a soukromé konzultace mezi vedoucim
pracovnikem a jeho podfizenymi. V osobnim kontaktu, mize vedouci na zakladé
dotazovani ziskat mnoho informaci. PUsobi to dlvéryhodné a také Ize na ¢lovéku lépe
rozpoznat urcité nevyrovnanosti. Vedouci vtomto pfipadé ale musi dodrzovat
anonymitu a ml¢enlivost zjisténych informaci a musi byt nestranny pfi feSeni konflikt(
na pracovisti. Vzhledem k naro€nosti této pozice by bylo vhodné tuto roli pfenechat
firemnimu konzultantovi napfiklad psychologovi, ktery by nasledné problém na
pracovisti (i jiné) Fesil.

V pripadé cileného zjisténi jakékoliv formy Sikany na pracovisti, i jinych sporu, by
autorka doporucila pro feSeni této situace formu mediace. Mediace je dobrovolné
mimosoudni feSeni sporu za pomoci tfeti nezavislé osoby, tedy mediatora. Mediator
pomaha v komunikaci mezi stranami (poSkozeny — pachatel) a pomaha jim v pfekonani
prekazek pfi hledani feSeni, které je pro obé& strany pfijatelné. Redeni nalézaji obé
strany samy nikoliv mediator. Mezi hlavni vyhody mediace oproti feSeni soudni cestou
patfi diskrétnost a ekonomitnost. Usp&$na mediace koné&i uzavienim mediaéni

dohody. Obé strany jsou tak spokojeny s feSenim jejich situace.
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ZAVER

Dlvodem zaméreni této prace na Sikanu na pracovisti je, Ze se lidé stale Castéji
potykaji s timto problémem. Casto si to ale ani neuvédomuji. Cilem prace proto bylo
vymezeni pojmu Sikana na pracovisti, blizSi definovani jednotlivych forem této
problematiky a pomoci priizkumného Setfeni zmapovat rozsah téchto negativnich jev(
na vybraném pracovisti. Dale zjistit a popsat zplUsoby feSeni této problematiky
z manazerské pozice. Dil¢im cilem bylo zjistit, zda se se Sikanou na pracovisti
setkavaji vice Zeny nez muzi a zda maji zaméstnanci i soucasni manazefi dostatek
informaci o této problematice.

Teoretickd €ast byla tedy zaméfena na popis manazZerské pozice. Tato Cast
prace blize objasnila manazerskou pozici ve smyslu hlavni osoby pfi feSeni konfliktnich
situaci na pracovisti. Dale se vénovala pojmu konflikt, jehoz popisem byl zduraznén
pocCatek negativnich vztah( a agresivniho chovani mezi lidmi, na zakladé jeho nefeseni
¢i neefektivniho feSeni. Kapitolou vztahové patologie byly vymezeny a definovany
jednotlivé formy negativnich vztahl mezi lidmi jako je Sikana mobbing, bullying,
bosssing a dalSi, které se na pracovistich mohou vyskytovat. Timto byl naplnén cil
vymezeni pojmu Sikana na pracovisti a definice jednotlivych forem této problematiky.
Dale byly popsany zpusoby a metody feSeni této problematiky z pozice obéti i
manazera, ¢imz byl naplnén cil zpusoby FeSeni této problematiky z manazerské
pozice.

Prakticka Cast byla zaméfena na prizkum a zmapovani vyskytu Sikany na
konkrétnim pracovisti. Prlzkumem bylo zjisténo, Ze se na tomto pracovisti vyskytuje
Sikana ve formé mobbingu a bossingu. Rozsahem se tato problematika vyskytuje
celkem ve 14 %. Dulezité je zminit, Ze se aktualné tato problematika ve spole¢nosti
nefesi. Cil, ktery se tykal zmapovani rozsahu této problematiky ve vybraném pracovisti,
byl timto napInén. Na zakladé prlizkumného Setfeni nebylo mozné zjistit, zda se se
Sikanou na pracovisti potykaji vice zeny nebo muzi, nebot vyzkumny vzorek nebyl
vyrovnan z hlediska pohlavi. Dil&i cil, zda maji sou€asni manazefi a zaméstnanci
dostatek informaci o problematice Sikany, se podafil diky prdzkumnému Setfeni naplinit.

V zaveéru prace vyplynuly na zakladé vSech uvedenych informaci tyto dvé otazky.
Prvni otazkou, kterou si autorka poklada, je. Jakymi zpuUsoby lze takovym typum
negativniho chovani na pracovistich pfedejit? Druha otazka se tyka zjiStovani téchto
negativnich jevl na pracovistich. Existuje né&jaky zplsob, jak v€as zjistit, Ze se na

pracovisti vyskytuje jakakoliv forma Sikany?
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PRILOHY

Priloha A — Dotaznik

Dobry den,
jmenuji se Eliska Machova a studuji fizeni lidskych zdroju na Univerzité Jana

Amose Komenského v Praze. Pro dokonCeni svého studia na této Skole nyni
vypracovavam bakalafskou praci na téma ,Sikana na pracovisti a zpsoby jejiho Feseni
z pozice manazera“. Jako podklad pro zpracovani tohoto tématu mi poslouzi nize
uvedeny dotaznik, ktery je zcela anonymni a odpovédi v ném uvedené pouZiji pouze
pro vyse zminovanou praci.

Nyni bych Vas chtéla pozadat o jeho vyplnéni, které zabere zhruba patnact minut

Vaseho ¢asu.

Predem Vam dékuji za Vas €as a ochotu.

EliSska Machova...............

Pokyny: Vyberte prosim spravnou variantu a oznacte ji znaménkem X.
1) Pohlavi:  [] Zena
[ ] muz
2) V této spole€nosti jsem zaméstnan/a:
[ ] méné jak 5 let kolik..........

[] vice jak 5 let kolik..........

3) Vite, co znamena Sikana?

[ ] Ano ] Ne
4) Vite, jak Sikana probiha?
] Ano ] Ne

5) Jste si védom/a toho, ze se Sikana vyskytuje jak mezi kolegy, tak i ze strany

nadrizeného?

[1Ano []Ne



6) Znate rlzné formy Sikany? (napf. Bullying, Staffing, Sexual harrasment,

Diskriminace)

[ ] Ano

] Ne []jiné (vypiste jaké)...........

7) Byl/a jste nékdy vystaven/a nasledujicim skute€nostem ze strany Vasich kolegti?

8) Byl/a jste nékdy vystaven/a nasledujicim skuteCnostem ze strany Vasich

okfikovani, pferuSovani reci ] Ano
Casta kritika Vasi prace, nedocenéni ] Ano
ustni, telefonické Ci pisemné vyhruzky (] Ano
ignorovani okolim (] Ano
nevhodné narazky se sexualnim podtextem ] Ano

(osahavani, verbalni i neverbalni obtéZovani atd.)

nesmysiné pracovni tkoly (] Ano

nadfizenych?

9) Mys|
[ ] Ano

okfikovani, pferuSovani feci [ ] Ano
Casta kritika VVasi prace, nedocenéni ] Ano
ustni, telefonické ¢i pisemné vyhruzky (] Ano
ignorovani okolim (] Ano
nevhodné narazky se sexualnim podtextem ] Ano

(osahavani, verbalni i neverbalni obtézovani atd.)

nesmysiné pracovni ukoly ] Ano

ite si, Zze je Sikana u Vas na pracovisti problémem?

[ ] Ne

10) Jste o této problematice dostate¢né informovan/a?

[ ] Ano

[ ] Ne

[ ] Ne
[ ] Ne
[ ] Ne
[ ] Ne
[ ] Ne

[ ]Ne

[ ] Ne
[ ] Ne
[ ] Ne
[ ] Ne
[ ] Ne

[ ] Ne

11) Délaji se na Vasem pracovisti dotaznikova Setfeni, ktera by mimo jiné zahrnovala i

tuto problematiku?

[ ] Ano

[ ] Ne

12) Mate pocit, Ze se Vasi nadfizeni chovaji ke svym zaméstnanciim na pracovisti dle

norem Vaseho pracovisté?

[ ] Ano

[ ] Ne



13) Na zakladé vySe uvedenych informaci, fekl/a byste, Ze jste se stal/a obéti Sikany

na Vasem pracovisti?

[1Ano []Ne

14) Vite jak se takovému jednani ze strany kolegli nebo nadfizeného branit?

[1Ano []Ne

Velice Vam dékuji za Vas ¢as a ochotu.



Priloha B — Strukturovany rozhovor

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7

8)

9)

Vite, co je Sikana?

Vite, jaké druhy Sikany se mohou vyskytovat na pracovistich? (pfiklad)

Myslite si, ze o této problematice mate dostatek informaci?

Je z Vaseho pohledu tato problematika vazny problém? (a v ¢em)

Setkal jste se nékdy na tomto pracovisti s Sikanou? (pokud ano popiste)

Délate na Vasem pracovisti dotaznikova Setreni, ktera souvisi

s problematikou Sikany?

Chovate se Vy sam/sama ke svym podfizenym dle norem Vaseho

pracovisté? (pokud myslite, Ze ne vzdy, uvedte pfiklad)

Narazite-li na Sikanu, jakymi prostredky tuto problematiku reSite?

Je néco, co byste sam/sama dodala k tomuto tématu? Co je pro Vas

dulezité?
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