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SOUHRN

1. Cil prace: cilem bakalaiské prace je formulovat doporuceni na zlepSeni stavajici situace v oblasti
negativnich jevii na pracovisti, konkrétné bossingu a mobbingu ve spole¢nosti XYZ. S hlavnim cilem jsou
spojeny dil¢i cile, které hlavni cil podporuji a také na néj navazuji. Dil¢i cile jsou nasledujici:

— identifikovat stavajici stav v oblasti problematiky bossingu a mobbingu v dané spole¢nosti;

— srovnat stavajici stav ve spole¢nosti s teoretickymi vychodisky.

2. Vyzkumné metody: analyza, syntéza, komparace, dedukce, dotaznikové Seti‘eni.

Prvotnim krokem k naplnéni cili bylo zji§téni aktudlnich a dostupnych literarnich zdroji zabyvajicich se
problematikou bossingu a mobbingu na pracovisti. Néasledovalo studium téchto zdrojii a zpracovani teoretické
Casti prace. Provedeni hloubkové analyzy literarnich zdroji bylo nezbytnym prvkem, bez kterého by nemohla
byt realizovana ani prakticka ¢ast prace. Teoreticka ¢ast prace se nezabyvala pouze pojmy bossing a mobbing,
ale také ptimo pfidruzenych pojmi — vyvoj Sikany na pracovisti, dalsi druhy Sikany, diskriminace, sexualni
obtézovani. Vzhledem k tomu, Ze negativni jevy na pracovisti jsou navzajem propojeny a Casto se prolinaji, je
nezbytné téma obsadhnout komplexné a hloubkové, nikoliv jen okrajové. Od téchto klicovych pojmt se odvijela
celd prace. Metody prolinajici celou teoretickou ¢ast prace jsou: analyza, syntéza, komparace. Na informace
ziskané za pomoci teoretické Casti prace navazala prakticka ¢ast prace. V ramci té byla nejdiive strucné
charakterizovana spole¢nost XYZ a popsana byla také struktura zaméstnanci. Posléze bylo zpracovano
dotaznikové Setfeni, jehoz cilem bylo zjisténi nazoru fadovych zaméstnancl na to, zda ve spole¢nosti dochazi
k bossingu ¢i mobbingu a zda se zde vyskytuji naznaky téchto negativnich jevl, které by v soucasné dobé
pusobily pifimo na oslovené respondenty. Tato ¢ast byla nasledné zpracovana za pomoci deskriptivni statistiky.

vvvvvv

kontraproduktivni. Vysledky byly zpracovany za pomoci MS Office — Excel, vystupem se staly tabulky a grafy.

3. Vysledky vyzkumu/prace:

Z vysledki dotaznikového Setieni (konkrétné otazky 4 a 5) vyplynulo, Ze valna vétSina respondenti znd pojem
mobbing a bossing, pouze jednotky oslovenych osob si nebyly védomi toho, co tyto pojmy znamenaji.
S ohledem na slozeni zaméstnanct, kdy vyznamnou ¢ast tvofi délnické pozice (protoze neni vytvorena zddna
databaze zaméstnanci, kterd by dokazala filtrovat zaméstnance s ohledem na stanovena kritéria, neni mozno
urcit, jakym vzdélanim dé€lnici disponuji, je vS§ak mozno predpokladat, Ze se jednad o stfedoskolské vzdélani
ukoncéené vyucnim listem nebo maturitou), je tieba vychazet z toho, ze d€lnici neznaji podrobnosti jevi jako je
mobbing a bossing a dalsi typy Sikany.

Z otazek 6 a 7 vyplyva, ze na pracovisti se vyskytuje bossing i mobbing (ve vEétsi mife nez bossing). Problémem
by zde mohlo byt také sexualni obtézovani, i kdyZ Cetnost jeho vyskytu je minimalni. Diskriminace (jakoZto
negativni jev na pracovisti i soucast Sikany) je podle respondentti také Casto se vyskytujicim problémem.
StéZzejnimi projevy téchto jeva (dle vysledkt otazky 8) je pomlouvani, 1ziva tvrzeni, ponizovani a urdzeni. Lze
tedy konstatovat, Ze na pracovisti spole¢nosti XYZ dochazi k vyskytu Sikany a to pfedevsim v podobé mobbingu
a bossingu. Zaméstnanci si uvédomuji (dle vysledkd otazky 10), ze vysledkem Sikany je klesajici vykon
zamgstnance, ten tedy mize poukazat na to, Ze na pracovisti dochazi k Sikané, ktera prozatim nebyla objevena,
nahlasena.

Z otazky 13 plyne, ze néktefi ze zaméstnancti jsou nuceni zistavat v praci piescas z divodu nadmiry pracovnich
povinnosti a tikoldl. Tento projev bossingu je velmi negativni, protoZze ma ptimy vliv na osobni a rodinny Zivot
zaméstnanct, ktefi pak nemaji dostatek Casu vénovat se svym osobnim zalibam, détem, partnerim. Tim klesa
jejich spokojenost, ktera se odrazi v jejich pracovnim vykonu. Zde lze opét nalézt souvislost a provazani
s otazkou 10, kdy bylo zjisténo, ze je vhodné s ohledem na souvislost pracovniho vykonu a Sikany na pracovisti
sledovat pracovni vykon zaméstnanct. Je tfeba sledovat také pocet odpracovanych hodin zaméstnanct, evidovat
jejich dochazku a pii nahlém zvyseni poctu presCasovych hodin v ur¢itém ¢asovém useku hledat pfi¢inu téchto
piescasti. To miize nepiimo poukazat na vyskyt bossingu, stejné jako pokles pracovniho vykonu. Pfi spojeni
téchto dvou ukazatelli (pokles pracovniho vykonu ve spojeni se zvySenym poctem piesCasovych hodin) se mize
jednat o indikator bossingu u konkrétniho zamestnance.

Z otazek 16, 17 a 18 vyplynulo, Ze na pracovisti neni kompetentni a dostatecné proskolena osoba, ktera by fesila
pfipady vyskytu negativnich jevii na pracovisti. Nenachazi se zde ani zadny psycholog, kou¢ nebo mediator
(otazka 19), ktery by pomahal zaméstnanciim vyrovnavat se s témito jevy, naucit se znovu divéfovat svym
kolegim nebo nadfizenym a piekonat dusledky Sikany. Z toho vyplyva dal§i néavrh, tedy pfijmuti nového
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pracovnika, nejlépe kouce a medidtora v jedné osobé, ktery by zaméstnanciim poskytoval své sluzby nejen
Vv oblasti feSeni mobbingu a bossingu, ale také v oblasti osobniho a profesniho ristu zaméstnanci. S tim pfimo
souvisi, Ze je tfeba vydat vnitropodnikové smérnice, které jasné stanovi, jak postupovat v ptipadech mobbingu
a bossingu (nebo jiného typu Sikany na pracovisti), uréi sankce pro agresora, adekvatni feseni pro obét’ apod.

4. Zavéry a doporudeni: z vysledki dotaznikového Setfeni, které byly komparovany
s vnitropodnikovymi informacemi a d¥ive realizovanymi Setfenimi, plynou nasledujici doporuceni:
— realizace vnitropodnikovych Skoleni;
— sledovani a zaznamenavani pracovniho vykonu zameéstnanct,
— sledovani poétu pracovnich hodin (pteséasovych hodin);
— Vytvoreni databdze zaméstnanct;
—  ptijeti psychologa (kouc¢e/mediatora);
— teambuildingy;
- sabatikl;
— Vnitropodnikova smérnice o Sikan¢ na pracovisti.

Vsechna doporuceni jsou spojena s finan¢nimi, ¢asovymi i organiza¢nimi néklady, které je tfeba do oblasti
personalistiky investovat. Je nezbytné stanovit odpovédnosti za realizaci jednotlivych zmén a po uplynuti
uréitého obdobi je tfeba opét provést dotaznikové (nebo jiné) Setieni, které ukaze, zda doslo ke zlepSeni stavajici
situace a opatieni byla t¢inna.

KLICOVA SLOVA

Bossing, eliminace, mobbing, nasledky, negativni jevy na pracovisti, Sikana,

SUMMARY

1. Main objective: the main objective of the bachelor’s thesis is to formulate recommendations for
improving the current situation due to existing negative atmosphere at the workplace, specifically
bossing and mobbing in XYZ company. There are sub-objectives connected with the main objective,
which support the main objective and also follow it. The sub-objectives are as follows:

— identify the current situation concerning bossing and mobbing in the company;

— compare current situation in the company with theoretical basis.

2. Research methods: analysis, synthesis, comparation, deduction, questionnaire survey.
The first step in fulfilling the objective was to identify current and available literary sources connected with
the issue of bossing and mobbing at the workplace. This was followed by studying these sources and the
elaboration of theoretical part of the work. Performing an in-depth analysis of literary sources was a
necessary element, without which even the practical part of the work could not be realized. Theoretical part
of the work did not only deal with the concepts of bossing and mobbing, but also directly associated
concepts - development of bullying at the workplace, other types of bullying, discrimination, sexual
harassment. Concerning to negative situations at the workplace are interconnected and often overlap, it is
necessary to cover the topic comprehensively and in depth, not just marginally. The whole work was based
on these key concepts. Methods, which intertwin the entire theoretical part of the work are: analysis,
synthesis, comparison. Information obtained with the help of theoretical part of the work was followed by
practical part of the work. Within this, the company XYZ was first briefly characterized and the structure of
employees was also described. Subsequently, a questionnaire survey was conducted, the aim of which was
to find out the opinion of ordinary employees on whether there is bossing or mobbing in the company and
whether there are indications of these negative phenomena, which would currently affect the respondents
directly. This part was then processed using descriptive statistics. Absolute and relative values were used,
performing more complex statistical calculations would be counterproductive in this case. The results were
processed with the help of MS Office - Excel, the output appeared as tables and graphs.
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3. Result of research:

Results of the questionnaire survey (specifically questions 4 and 5) showed that the vast majority of respondents
know the meaning of mobbing and bossing, only a few people were not aware of what these terms mean. With
regard to different positions of employees, where a significant part is made up of workers' positions (because
there is no database of employees that can filter employees with respect to established criteria, it is not possible
to determine what education workers have, but it can be assumed that it is secondary education completed by an
apprenticeship or high school diploma), it can be assumed that workers do not know the details of phenomena
such as mobbing and bossing and other types of bullying.

Questions 6 and 7 show that both bossing and mobbing (to a greater extent than bossing) occur at the workplace.
Sexual harassment could also be a problem here, although frequency of its occurrence is minimal. According to
respondents, discrimination (as a negative phenomenon at the workplace and part of bullying) is also a
frequently occurring problem. The key manifestations of these phenomena (according to results of question 8)
are slander, false claims, humiliation and insult. It can therefore be stated that bullying occurs at XYZ's
workplace, mainly in the form of mobbing and bossing. Employees are aware (according to the results of
question 10) that the result of bullying is a declining performance of the employee, which may indicate that
bullying occurs at the workplace, which has not yet been found and reported.

Question 13 states that some employees are forced to stay overtime due to excessive work responsibilities and
tasks. This manifestation of bossing is very negative, because it has direct impact on personal and family life of
employees, who then do not have enough time to devote themselves to their personal hobbies, children, partners.
This reduces their satisfaction, which is reflected in their work performance. Here again there can be connection
with question 10, when it was found that it is appropriate to monitor work performance of employees with regard
to connection between work performance and bullying at the workplace. It is also necessary to monitor the
number of hours employees worked, record their attendance and, in situation of a sudden increase of overtime
hours in a certain period of time, look for the cause of this overtime. This may indirectly indicate occurrence of
bossing, as well as a decrease in work performance. When these two indicators are combined (decrease in work
performance in connection with an increased number of overtime hours), it can be an indicator of bossing for a
specific employee.

Questions 16, 17 and 18 showed that there is no competent and sufficiently trained person at the workplace to
deal with cases of negative situations at the workplace. There is also no psychologist, coach or mediator
(question 19) to help employees cope with these phenomena, learn to trust their colleagues or superiors again
and overcome the consequences of bullying. This implies another proposal like hiring a new employee,
preferably coach and mediator in one person, who would provide its services to employees not only with
mobbing and bossing solutions, but also with personal and professional growth of employees. This is directly
related with necessity to issue in-house guidelines, which clearly set out how to proceed in cases of mobbing and
bossing (or other types of bullying at the workplace), determine sanctions for the aggressor, adequate solutions
for the victim, etc.

4. Conclusions and recommendation: results of the questionnaire survey, which were compared with in-
company information and previously conducted surveys, lead to the following recommendations:
— implementation of in-company training;
— monitoring and recording employees’ work performance;
— monitoring the number of working hours (overtime hours);
— creation of employees’ database;
— hiring a psychologist (coach, mediator);
— teambuilding;
— sabbatical;
— in-company directive on bullying at the workplace.

All recommendations are connected to financial, time and organizational costs that need to be invested in
human resources. It is necessary to establish responsibilities for implementation of individual changes, and
after a certain period, a questionnaire (or other) survey needs to be proceeded again to show whether current
situation has improved and the measures have been effective.
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1 Uvod

Sikana je v poslednich letech velmi ¢asto diskutovanym tématem, ackoliv se nejedna o novy
nebo neznamy pojem. Problematika Sikany se nevyskytuje pouze v kolektivech déti na
zakladnich ¢i stfednich Skolach, ale vyskytuje se také mezi dospélymi osobami. I pfesto, ze
dospéli lidé disponuji dokonéenym psychickym a emocionalnim vyvojem, n¢kdy dochazi
k $ikanujicimu jednani i mezi vysp&lymi a velmi inteligentnimi jedinci. Sikana na pracovisti
je negativnim jevem, ktery muze vyraznym zpiisobem ovliviiovat kvalitu a vykonnost
zaméstnancl. Faktem je, ze Sikana na pracovisti se priliS neliSi od Sikany v détskych
kolektivech ve skole. Principy jednéni a strategie Sikany obéti jsou si vyznamné podobné, az
na n¢které specifické formy Sikany Ize hovofit o téméf totozném jednani agresort. S ohledem
na nadfizenost a podfizenost v zaméstnani (ktera v détskych kolektivech odpadd) je mozno
Sikanu mezi dospélymi jedinci na pracovisti délit na bossing a mobbing. Jedna se o dvé
zakladni formy Sikany, které mohou byt propojeny s dal§imi druhy, které jsou také velmi
nebezpecné. Dusledky bossingu a mobbingu jsou pii dlouhodobém trvani Sikany velmi
zavazné, jednda se o psychické i fyzické disledky, které negativné plisobi na osobni i rodinny
Zivot obéti 1 na jeho zdravotni stav. Pokud se Sikana na pracovisti objevi, mize trvat delsi
dobu, nez je odhalena a feSena. Miize se jednat i o n¢kolik mésicti, ¢i dokonce rok, kdy
agresor Sikanuje svou obét. O to naro¢néjsi je odhaleni a feSeni Sikany, potrestani agresora
a eliminace dusledkti pro obét. Toho divodu je velmi dulezité¢ preventivné pusobit proti
vzniku Sikany, aktivné se snazit zaméstnance Skolit a informovat o nevhodnosti takového
jednani. Dobré je také poradat teambuildingové aktivity, které napomahaji budovani
ptatelskych vztahli na pracovisti a utuzuji kolektiv. Podminkou pro to vSe je vSak funkéni
a optimalné nastavené personalni oddéleni a personalni fizeni firmy.

Personalistika je soucasti strategického ftizeni kazdé spolecnosti, protoZe spravné nastaveny
systém fizeni lidskych zdrojti mize velmi vyraznou mérou napomoci zajistit trvale udrzitelny
rust spolecnosti. Pravé ten je v poslednich letech hlavnim dlouhodobym cilem celé fady
spolecnosti, protoze dosazeni zisku v ur¢itém obdobi nezajisti zisk v budoucnosti. Jen trvale
udrZitelny rist spole¢nosti miZe zajistit dostatek loajalnich zakaznikl, nové zajimavé inovace
vyrobkt nebo sluzeb, které napomohou obsadit nové segmenty na trhu a spokojenost majitele
spolecnosti. To vSe je mozno zajistit pouze za pomoci kvalitnich odbornikd v fadach
zaméstnanc. Pokud bude spolecnost vlastnit dostatek vyrobnich zdrojii, ptidu, hmotny
kapital, materiadlni zasoby apod., ale nebude mit spolehlivé a vykonné zaméstnance, ktefi
z toho dokaZzou vyrobit vyrobky nebo sluzby, pak veskeré vyrobni zdroje pozbyvaji
dilezitosti. Pravé lidsky kapital je tim, diky kterému vzniknou vysledné produkty, které
zakaznik obdrZi a které urcuji jeho budouci spokojenost nebo naopak nespokojenost.

Kazda spolecnost by proto chtéla mit loajalni zaméstnance, odborniky, ktefi budou bezchybné
a dostatecné odvadét své pracovni povinnosti, budou udrZovat pfijjemnou atmosféru na
pracovisti, budou mili a ochotni vii¢i zdkazniklim a uspéchy firmy budou povazovat za své
vlastni. Zajistit dostatek takovych pracovnikli vSak neni jednoduché. Samotna oblast
personalistiky je velmi obsahld, zafind vybérem novych pracovnikl, kdy je tieba zvolit
nejvhodnéjsiho uchazece na volnou pozici. Posléze je tfeba nového zaméstnance zasSkolit,
tedy provést adaptatnim a orientatnim procesem. Po jeho zapracovani je nezbytné
zaméstnance prubézné vzdelavat, poskytovat mu dostatek prostoru pro jeho profesni rast,
hodnotit jeho pracovni vykony, stimulovat a motivovat ho ke stale lepsi praci, pe€ovat o jeho
spokojenost se zaméstnanim. VSechny tyto jednotlivé faktory jsou spolu tizce provazany a je
nezbytné, aby se vzajemn¢ podporovaly a soucasné byly v souladu s vizi, poslanim a cilem
spolecnosti. To vSe je vSak zbytecné, pokud na pracovisti dochazi k negativnim jevim, jako je



néktery z druht Sikany, diskriminace, sexudlni obtéZzovani apod. Vyskyt téchto negativnich
jevu miize vést k siln€ negativnim disledkim, které maji schopnost ovlivnit chod spolecnosti.

Negativni jevy, které se na pracovisti vyskytuji, silné pasobi na psychiku zaméstnanct
a jejich pracovni, ale 1 osobni Zivot. Negativnich jevli muze byt cela fada, nékteré z nich pfi
véasném a optimdlnim feSeni nemusi byt dlouhodobym problémem, naopak jejich
konstruktivni feSeni mtiize vyrazné zlepSit pracovni atmosféru a vztahy. Pokud se ale
negativni jevy zadnym zplisobem neteSi a pfislusné osoby ve spolecnosti (personalista,
psycholog) je ptehlizi, pak to v dlouhodobém métitku znamena silnou frustraci konkrétnich
zaméstnancl. Lidé v zaméstnani travi vyznamné mnozstvi ¢asu. Jednd se o tietinu dne, kterou
by mohli vénovat jinym ¢innostem — své rodin¢ a svym détem, osobnim zalibam a konickam,
aktivnimu 1 pasivnimu odpocinku. Tento Cas vSak lidé travi ve svém zaméstnani, které si
z n¢jakého duvodu zvolili — pokud se nejedna pouze o nutnost ziskavat finan¢ni prostiedky na
zaopatfeni potieb, pak je prace bavi, maji snahu se rozvijet a rist a jsou loajalnimi
zaméstnanci. Pokud se ale stanou obéti Sikany (at’ uZ mobbingu nebo bossingu), pak jejich
pracovni nadSeny vyznamné klesa a jejich pracovni vykon je pod urovni téch zaméstnanct,
ktefi praci délaji jen zpovinnosti. Sikana na pracoviiti je jevem, ktery se miZze ve
spolec¢nostech vyskytovat, ale také nemusi. Nékteré ptipady Sikany na pracovisti jsou natolik
zavazné, ze po jejich odhaleni se dokonce stdvaji medializovanymi a jsou davany jako
odstrasujici ptipad vefejnosti. Bohuzel i pifesto, ze Sikana na pracovisti je jiz oSetfena v platné
legislativé, Casto se stavd, Ze po proSetfeni danych pfipadii nejsou pachatelé nalezité
potrestani. Sikana je v8ak velmi zdvaznym jevem, ktery je nezbytné aktivnd fesit a do
budoucnosti hledat nova feSeni a zplsoby prevence a eliminace. Pokud jiz k Sikané dojde, pak
je nutno pachatele piisn¢ potrestat a to tak, aby byl trest odrazujici pro dals$i potencialni
pachatele.

Pachatel Sikany si ¢asto neuvédomuje, ze jeho chovani je naprosto nepfipustné, nékdy ho
muize povazovat za vtipné, zdbavné nebo nevinné. Jindy je vSak Sikana cilend a zdmérna,
snahou je obét” Sikany zniCit a poskodit natolik, aby nebyla schopna déle vykonavat svou
préaci. Vysledek takové Sikany obvykle vede k urcitému obohaceni pachatele (ziskani zakéazek
Sikanovaného kolegy, jeho pracovniho mista, vyhod), kterého si pfeje dosdhnout. Pachatel si
ale neuvédomuje, ze jeho obét’ dlouhodobé psychicky trpi a to mé disledky nejen v emocni
oblasti, ale odrdzi se také ve zdravi obéti. Ta ze stresu miZe zacit trpét riznymi
onemocnénimi, kterda mohou mit fatalni dasledky. I po vyfeSeni situace muze obé&t
dlouhodobé¢ pocitovat dusledky, kdy nediivétuje cizim lidem, trpi poruchami spanku nebo si
neni schopna nalézt nové zaméstnani. Kratkodobé obohaceni agresora pro obét’ znamena roky
problémil.

Tato bakalarskd prace se zaméfuje piimo na problematiku mobbingu a bossingu ve
spolec¢nosti XYZ. S ohledem na fakt, ze v této praci budou uvadény citlivé interni informace a
vzhledem ke stavajicimu konkurenénimu boji si spolecnost neptala, aby zde byl uveden jeji
pravy nazev. Spole¢nost zde bude uvadéna pouze pod nazvem XYZ, veskeré informace jsou
vSak redln¢ a aktudlni. Prace obsahuje teoreticko-metodologickou cast, kterd se zabyva
studiem odborné literatury. Proto je velmi dulezité provést reSerSi aktualnich odbornych
zdrojii, které pohliZi na problematiku bossingu a mobbingu z rtiznych thla pohledu. Jen tak je
mozno dostateCn¢ probadat také piimo souvisejici pojmy, které s témito negativnimi jevy
souvisi. Druhli Sikany na pracovisti je celd fada, Vramci teoretické ¢asti prace budou
hloubkové analyzovany pojmy bossing a mobbing, ostatni druhy Sikany jsou zde
charakterizovany jen okrajové. Prakticka ¢ast se jiZ zaméfuje pouze na bossing a mobbing.
Toto zaméfeni bylo zvoleno z divodu pozadavku obchodniho manaZera spolecnosti, podle
kterého je nutno provéfit stavajici stav v této oblasti. Ve spolecnosti nikdy nebylo zjistovéano,
zda se tyto jevy vyskytuji a vzhledem k nadchazejicim vyznamnym zménam v oblasti
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personalistiky je nutno to ovéfit. Veskeré literarni zdroje budou podrobeny analyze, tedy
rozlozeni slozitych celkii v jednoduché dil¢i faktory. Za pomoci syntézy budou posléze
informace zpét slozeny do piehledné a logicky ¢lenénych odstavel a kapitol. Velmi dilezita
je metoda komparace, tedy porovnani jednotlivych nazort autort, jejich kritické
vyhodnoceni. Veskeré¢ informace nabyté za pomoci studia odborné literatury budou posléze
vyuzity v praktické Casti prace. Prakticka ¢ast prace se zaméfuje na spoleCnost XYZ. Tato
akciova spolecnost zabyvajici se vyrobou dievénych a dievohlinikovych oken a dvefi je
otvorovych vyplni. Management si uvédomuje, ze souasny systém personalistiky je
nevhodné nastaveny, dlouho nedoslo k jeho pfehodnoceni a zménam, proto je tfeba realizovat
finan¢ni vydaje do této oblasti. V ramci praktické ¢asti prace bude realizovano dotaznikové
Setfeni, které bude zjiStovat nazor zaméstnancli na stavajici systém motivace. Budou zde
vyuzity metody analyzy, syntézy, komparace, dedukce, dotaznikového Setfeni a fizenych
rozhovort.

Cilem bakalaiské prace je formulovat doporuceni na zlepSeni stavajici situace Vv oblasti
negativnich jevli na pracovisti, konkrétn€ bossingu a mobbingu ve spole¢nosti XYZ.
S hlavnim cilem jsou spojeny dil¢i cile, které hlavni cil podporuji a také na néj navazuji. Dil¢i
cile jsou nasledujici:

— identifikovat stdvajici stav v oblasti problematiky bossingu a mobbingu v dané
spole¢nosti;
— srovnat stavajici stav ve spole¢nosti s teoretickymi vychodisky.

Cela prace bude koncipovana tak, aby byla aplikovatelna do praxe v soucasnych podminkach
panujicich ve spolecnosti XYZ i ve spolecnosti. Prace bude vychéazet zredlnych dat
a aktudlnich trendil, aby napomohla spole¢nosti do budoucna zajistit spokojené zaméstnanct
a v dasledku toho také trvale udrzitelny rust.



2 Teoreticko metodologicka Cast

Kapitola bude zamétena na vyvoj negativnich jevli vV pracovnim prostiedi, jejich projevy.
Budou zde charakterizovany dané jevy sohledem na souvisejici okolnosti, které jsou
nezbytné pro hloubkovou analyzu problematiky. Nejdiive bude provedena charakteristika
pojmu Sikana na pracovisti, protoze negativni jevy, na které se prace zamétuje, patii do
mnoziny Sikanujiciho chovani. Posléze zde budou podrobné projevy takového jednani, proces
Sikany, osobnost agresora i osobnost obéti. Taktéz v této kapitole budou rozd€leny a strucné
charakterizovany jednotlivé druhy Sikany na pracovisti. Velmi dulezité je také charakteristika
moznosti, které eliminuji projevy Sikany a postup, jak vyfesit Sikanu, ktera se na pracovisti
objevila.

Tato teoreticko metodologicka ¢ast je vychodiskem pro vyhodnoceni zjisténého stavajiciho
stavu na pracovisti, analyzované teoretické informace budou porovnany s aktudlni situaci ve
firmé, z ¢ehoz budou nasledné vyvozeny zavéry.

2.1 Vyvoj negativnich jevii v pracovnim prostiedi

Na pracovisti se mlize vyskytovat cela fada negativnich jevli, mohou jimi byt konflikty,
agrese, diskriminace (z rtiznorodych davodi), nebo Sikana. Sikanu na pracovisti lze rozdglit
na celou fadu druhtl a je moZno na ni pohliZet z riznych Uhli pohledii. Machové a Kubatova
(2016, s. 126) polemizuji nad definici Sikany a vychazi z odvozeni pojmu z francouzského
vyrazu ,.chicane®, pficemz toto slovo dle autorek zahrnuje celou fadu jevi: obtéZovani,
vydirani, ponizovani, zneuzivani, fyzické trestani, majetkova Sikana apod. Autorky vsak dale
ptipousti, Ze s jejich definici mnozi autofi nesouhlasi a pfistupuji k pojmu jinym zplsobem.
Janosova a kol. (2016, s. 27) vychazi ve své definici z analyzy a syntézy jinych odborniki,
pfi¢emz uvadi, Ze odbornici se shoduji na tiech zakladnich kritériich, které musi dané chovani
splnit, aby ho bylo moZno oznacit za Sikanu:

— zamérné agresivni jednani jedné osoby ¢i skupiny osob viici druhému;

— opakovani vyskytt atakd;

— nerovnovaha sily, tedy agresivni jedinec ma nadvladu nad Sikanovanou osobou, ktera
se nemize branit, je slabsi.

K tomu vsak JanoSova (2016, s. 44) dodava, nékdy mlze dochazet k tomu, Ze zdmérnost
v urcitych ptipadech Sikany chybi, mize se jednat o neuvédomélé chovani, kdy si agresor ani
neuvédomuje, zZe jeho chovani mize jiné osobé¢ vadit.

VSichni tito autofi srovnavaji Sikanu na pracovisti s Sikanou ve Skolnim kolektivu. Shoduji se
na faktu, ze se jedna o velmi podobné jevy, kdy se chovani déti a dospélych osob casto nelisi,
dospéli manazeti se chovaji totozn€, jako desetileté déti. Machova (2016, s. 127) to
oduvodiuje tim, Ze Sikana je zvlastnim piipadem lidské agrese, kterd vychdzi ze zavazné
psychosocialni poruchy, ktera plyne z narusené psychiky daného jedince.

V ramci snahy definovat pojem Sikana lze konstatovat, Ze zde nedochdzi k zZadnym
vyznamnym rozporum. A¢ se definice jednotlivych autort li§i, navzijem si neodporuji
anevyvraci se. Pouze se kazdy autor na problematiku diva z ur¢itého uthlu pohledu, ktery
obohacuje svymi vlastnimi zkuSenostmi a ndzory. Machova a Kubatova (2016, s. 126) cerpaly
zve svém dile z definic 25 let starych, pracovaly s nimi a vyvodily z nich svou vlastni
charakteristiku pojmu. Znaky, které tyto dvé autorky povazuji za stézejni, velmi kvalitné
ajasné charakterizuji pojem Sikany, proto lze jejich popis pojmu povazovat za optimalni.



Zajimavym zjisténim také je, ze za obdobi vyvoje personalistiky, kdy se s pojmem Sikana na
pracovisti zacalo pracovat, se postoj k pojmu a jeho definici vyrazné nezménil, naopak
soucasni britsti odbornici ¢erpaji z definic starSich nez 20 let.

Supsakova (2017, s. 156) uvadi, e ikana ma negativni disledky na viechny za¢astnéné,
pfi¢emz v nékterych oborech se miize jednat o velmi vyznamné a rizikové faktory — napt. ve
zdravotnictvi. Podle autorky Sikana vznika na pracovisti tehdy, kdy je pracovni prostiedi
a kolektiv nastaveno takovym zplUsobem, ze jakékoliv odliSnosti a odchylky nejsou
akceptovany. Supsakova (2017, s. 156) dodava, Ze pokud napf. novy zaméstnanec piijde
s jinymi zvyklostmi, s odliSnym pracovnim procesem, pak mohou stavajici zaméstnanci
odmitnout pfijmout takového zaméstnance do kolektivu a vznikne tak zéklad pro Sikanu.
Podle Zaborcové (2017, s. 90 — 91) vznika Sikana tehdy, pokud se na pracovisti vyskytuje
manipulator, jehoz cilem je vlastni kariéra nebo moc nad dal§imi osobami.

Podle Vavrové (2017, s. 69) se takovy manipulator na pracovisti nejdiive jevi jako velmi mily
a privéetivy Clovek, projevuje starostlivost a oddanost, avSak timto jednanim se snazi ziskat
davéru a nadvladu nad druhym c¢lovékem, coz pak vyuziva pii projevech Sikany. Machova
(2016, s. 129) charakterizuje osobnost agresora, ktery Sikanuje ostatni, takto: touha dominovat
a ovladat jiné; bezohledné prosazovani vlastnich zajmu; ublizovani ostatnim mu piinasi radost
a uspokojeni; sebestfednost a sobeckost; chybi pocity viny nebo snaha pfiznat si vlastni
nemoralni chovéani. Osobnost agresora (iniciatora Sikany) mulze byt dle Machové
(2016, s. 129, 130) riznych typu: hruby agresor (primitivni, impulzivni ¢lovek, ktery ma
naruseny vztah k autoritam a Sikanuje velmi tvrd€), velmi slusny a kultivovany agresor (nasili
a tyrdni je cilené a rafinované, az sadistické, neprojevuje zadné city, lasku ¢i empatii), agresor
»srandista® (v kolektivu oblibeny, odmita vlastni zodpovédnost, neptipousti si, Zze on ublizuje
jinym osobam).

Kadlec a Miller (2018, s. 148) k tomuto dodavaji, ze Sikanovana osoba povazuje manipulatora
za krutou osobu a to 1 pfesto, Ze nedochazi k fyzickému nasili, ale jen k nasili psychickému.

Machova (2016, s. 128) na toto navazuje, ze jakmile manipulator — agresor zah4ji s ur€itym
cilem Sikanu, pak pokracuje obvykle v nésledujicim schématu udalosti (pét stupnti vyvoje
Sikany):

— ostrakizovani — mirna forma psychického nasili, pomluvy, zesméSiovani, intriky,
odmitani pfijmout Sikanované¢ho do tymu, pfiemz tato faze je zarodkem, ktery
obvykle pokracuje dal§im prohlubovanim,;

— fyzicka agrese a manipulace — pokud se ve fazi ostrakizovani Sikanovana osoba
aktivné nebrani, projevuje strach a poddajnost, pak Sikana pierista v tvrdou
a ucelovou manipulaci a ¢asto tak fyzické ttoky;

— vytvofeni jadra — systematické a dlouhodobé Sikanovéani obéti, v této fazi se miize
k agresorovi ptidat i dalsi osoba;

— okoli pfijme normy agresora — Sikana pokracuje, protoze jiz trva delsi dobu, v§ima si ji
také okoli, které¢ vSak Casto zddnym zplisobem nereaguje, nezastava se obéti Sikany,
normy agresoru jsou piijaty vétSinou osob;

— dokonald Sikana — agresor ztraci i zbytek zdbran, vidi svou nadvdhu nad vSemi
ostatnimi, povazuje se za nezranitelného, mé nad obéti takovou moc, Ze obét’ neni
schopna se jakkoli branit, mize dojit i k vyhroceni situace, ktera kon¢i sebevrazdou
Sikanovaného.

Cim dfive je Sikana pfisluSnou osobou zaznamenana, tim mensi jsou nasledky a feSeni celé
situace je snaz$i. Pokud ale Sikana dospéje az do poslednich fazi, disledky Sikany jsou pro
ob¢ét’ dlouhodobé a zasadni a feSeni musi také byt velmi razantni.



2.1.1 Prevence a nasledky Sikany

Podle Supsékové (2017, s. 156, 157) je velmi dilezité, aby se Sikana nerozvijela do
pokrocilych stadii a aby byla utnuta hned na zacatku. Podle autorky je zasadni preventivni
pusobi, aby k Sikan¢ na pracovistich viibec nedochazelo. K tomu mohou podle ni velmi dobie
poslouzit néasledujici faktory:

— adekvatni pracovni podminky, protoze nevhodné a jakymkoliv zpilisobem extrémni
podminky tvofi zaklad pro vznik Sikany (je-1i na pracovisti pfitomen manipuléator, pak
takové situace vyuzije);

— diagnostika a prace v tymech, spravné nastaveni motiva¢niho systému,

— pravidelné poradani teambuilding;

— trénink a pravidelné skoleni manazert a vSech vedoucich pracovnikii;

— pfizniva firemni kultura;

— srozumitelné vnitropodnikové smérnice, bezchybna firemni komunikace;

— systém hodnoceni zaméstnanct;

— Skoleni zamétena proti Sikang,;

— schranky dvéry, psycholog na pracovisti, davéryhodny personalista (moznost moct se
n¢kam obratit v ptipadech Sikany);

— nepodcenovani drobnych naznakt Sikany, ty mohou velmi rychle piertst v druhou
nebo tieti fazi Sikany (Machova, 2016, s. 128).

Prevence v ramci pratelského klimatu a klidné atmosféry na pracovisti je jist¢ dulezita,
Solmonese (2017, s. 138) vSak dodava, Ze je zasadni, aby zaméstnavatel seznamil vSechny
zameéstnance s prislusnou legislativou. Problematika negativnich jevil na pracovisti zacala byt
dle autora feSena za pomoci norem a smérnic az v roce 2006 a 2007, kdy demokraté trvali na
prosazeni zakona proti diskriminaci, pfiCemz tato Uprava byla postupné rozsSifovana
anovelizovana. V soucasné dobé lze podle zakona €. 262/2006 Sb., zdkonik prace, § 16, odst.
1 aplikovat na Sikanu na pracovisti toto: ,,zaméstnavatelé jsou povinni zajistovat rovné
zachdzeni se vSemi zameéstnanci, pokud jde o jejich pracovni podminky, odménovani za praci
a o poskytovani jinych penézitych plnéni a plnéni penézité hodnoty, o odbornou pripravu
a o prilezitost dosahnout funkcniho nebo jiného postupu v zaméstnani. *“ (Zakon ¢. 262/2006
Sb., zakonik prace, § 16, odst. 1). Jakékoliv znevyhodnovani urcitého zaméstnance je
zékonem zapovézeno a pii jeho vyskytu je tieba situaci neprodlend fedit. Supsdkova
(2017, s. 157) k tomuto dodava, ze samotné uplatnéni legislativy nestaci, je tieba ke kazdému
pfipadu Sikany pfistupovat individualné a maximalné empaticky. Podle autorky musi
povéfend osoba, kterd ma tento problém ve spolecnosti na starosti, vZdy zachovat neutralitu
a naopak nikdy nesmi bagatelizovat stiznosti zaméstnanct (i anonymni). Pokud tato osoba
neprokéaze Sikanu, neméla by na stiznost zapomenout, ale méla by ji povaZovat za signal, Ze
na pracovisti se vyskytuji urité negativni jevy, které by v budoucnu mohly ke vzniku Sikany
vést. Supsakova (2017, s. 157) jesté dopliuje, ze k tomuto by mély povéiené osob& napomoci
spravné stanovené vnitropodnikové normy a postupy pro pifipady Sikany, které by se mély
odvijet od legislativy a odbornych doporuceni. Sutton (2019, s. 129) nesouhlasi s tim, Ze by
Sikanovana osoba m¢la okamzité kontaktovat personalistu nebo jinou urcenou osobu, nejdiive
by si mé¢la sama zjistit okolnosti a zamyslet se nad danou situaci. Autor doporucuje
Sikanovanému zameéstnanci, aby si promluvil se svymi spolupracovniky a zjistil, zda 1 oni
nejsou obéti Sikany od konkrétniho agresora. Pokud zjisti, ze neni jedinou obéti, pak se mlze
piestat obvinovat, Ze Spatnou situaci vytvaii on sam, ze je slaboch, Ze je v dané situaci jen
sam. Pak by se dle autora Sikanovana osoba méla zamyslet nad tim, Ze chyba neni na jeji
stran¢, ale naopak na stran¢ agresora, ktery je manipulativni osobnosti, kterd ma rada
nadvladu nad ostatnimi. Sutton (2019, s. 129) toto uzavira tak, Ze jakmile si Sikanovana osoba



sama Vsob¢ uvédomi, jakd je situace, pak mulze spolecn¢ s dalSim Sikanovanym
spolupracovnikem navstivit nadfizeného (nebo k tomu uréeného zaméstnance) a bez emoci
Vv klidu vylozit celou situaci.

Sikana na pracovi§ti ma celou fadu nasledkd. Solmonese (2017, s. 9) polemizuje nad tim, jaké
jsou kratkodobé nasledky a jaké dlouhodobé, protoze ty dlouhodobé nelze Casto v aktudlni
situaci vidét a ani relevantn¢ odhadnout. Podle Suttona (2019, s. 19) mohou byt dlouhodobé
disledky, které se mohou projevit po n€kolika letech, velmi traumatizujici — deprese,
zavislost na navykovych latkach, sklony k sebevrazdé. Tetfevova (2017, s. 70) jako nasledky
Sikany na pracovisti, které se objevuji v kratkodobém horizontu, uvadi: stres, Uzkost,
frustrace, fyzické projevy (nespavost, nechutenstvi apod.) Pugnerova (2019, s. 118) rozd¢luje
nasledky Sikany na pracovisti do Ctyf kategorii:

— psychické — poruchy koncentrace, deprese, uzkostna porucha, pochybnosti o sobé
samém, sebevrazedné myslenky;

— psychosomatické — sviravé pocity pii dychani, kozni onemocnéni, poruchy krevniho
ob¢hu, srde¢ni poruchy, bolesti hlavy, bolesti zad a §ije;

— psychosocialni — neschopnost navazovat nové vztahy, horSeni stavajicich
mezilidskych vztaht, nediivéra, uzavienost, naruSeni soukromého zivota;

— ekonomické — zvySeni nemocnosti, snizeni pracovniho vykonu, coz vede i1 ke snizeni
finanéniho ohodnoceni prace a ke zvySeni nakladi na 1é¢bu dusledktt mobbingu.

Podle Svamberk Sauerové (2018, s.25) miiZe toto vie vést k syndromu vyhoteni. To vie
souvisi také pfirozené s pracovnim vykonem zaméstnance — pokles pracovni produktivity,
zvySeni chybovosti, zvySeni nemocnosti, neochota pracovat nad rdmec svych povinnosti
(prace piesCas), pozdni pifichody na pracovisté, ptred¢asné odchody z pracovisté apod.
Podrobn¢ budou nasledky jednotlivych druhti Sikan charakterizovany v nasledujicich
podkapitolach.

Jednou z moznosti prevenci proti vyskytu negativnich jevi je teabuilding, ktery podle Vévody
(2013, s. 53) vytvaii ze skupin tymy, ktery se na drovni vztahové 1 pracovni stavaji
spolupracujici skupinou, ktera plni ptidélené cile a to za pomoci efektivnich nastroji a cest.
Podle autora je mozno vyuzit riiznorodé zazitkové vzdélavani a vyzvy, které napomohou
V budoucnosti zvysit kvalitu prace, vykonnost pracovnich kolektivii a eliminovat vyskyt
negativnich jevi na pracovisti. Urban (2017, s. 165) uvadi, ze ,,k prerodu pracovni skupiny
V tym, ktery tahne za spolecny provaz, dochazi na zakladeé jasné stanovenych cilit a pravidel
spoluprace a jejich trvalou podporou ze strany vedouctho®. V takové pracovni skupiné muiize
dochazet ke konfliktim, které v§ak vedou k produktivnimu feSeni formou win-win, nikoliv ke
konfliktiim vedoucim k mobbingu a bossingu. Beranek (2016, s. 122, 123) k tomuto dodava,
Ze stézejnim preventivnim prvkem je vzdélavani zaméstnancii, tedy systém Skoleni, ktery
odpovidd urcitému Skolicimu planu, ktery obsahuje celou fadu prvki. VétSina firem se
soustfedi na Skoleni o bezpecnosti prace a pozarni ochrané, vSeobecnd Skoleni, odborna
Skoleni, vzdélavaci Skoleni, ale jen méalo firem se cili na Skoleni v oblasti mékkych dovednosti
a negativnich jevil na pracovisti.

2.1.2 Formy negativnich jevii na pracovisti

PrestoZe je tato bakaldfska prace zaméfena na mobbing a bossing, které jsou velmi castymi
druhy Sikany, je nezbytné zde zminit také ostatni formy negativnich jevil na pracovisti,
protoze ty mohou byt ptimo propojeny s mobbingem a bossingem. VSechny tyto druhy Sikany
jsou velmi zavazné.



Pugnerova (2019, s. 120 — 130) hloubkové polemizuje nad tim, jaké druhy Sikany na
pracovisti se mohou vyskytovat. Krom¢ bossingu a mobbingu, které budou podrobné
charakterizovan v nasledujicich podkapitolach 2.2 a 2.3 autorka fadi pod Sikanu na pracovisti
také: staffing, stalking, sexualni obtéZovani, chairing, shaming.

Staffing Pugnerova (2019, s. 123) charakterizuje jako Sikanu ze strany podfizenych na
vedouci pracovniky nebo management, tedy jde 0 mobbing provozovany podiizenym vuci
nadfizenému. Podle této autorky je cilem zni€eni nadfizeného, jeho personalni politiky, snaha
vystvat nadfizeného zjeho vedouci funkce. Disledkem staffingu je selhani Sikanovaného
vedouciho pracovnika, protoze nebyl schopen zajistit si dostate¢nou autoritu a diveru svych
podiizenych. Blaha, Copikova, Horvathové (2016, s. 121) dodava, Ze toto chovani je obvykle
spusténo uplatiiovanym stylem fizeni manazera a jeho kompetencemi.

Jednou z metod Sikany je také sexualni obtézovani na pracovisti. Je nutno rozeznavat mezi
nevinnym oboustrannym flirtovanim a mezi nezddoucim sexudlnim obtéZovanim. Podle
Johnson (2018, s. 31, 56) uvadi, Ze se jednd o zpusoby sexudlniho obtéZovani, které obéti
vadi, nepieje si je, ponizuji ji, urazi. Pokud se obét’ za¢ne aktivnéji branit, pak agresor
obvykle ve svém pocinani pfitvrdi. Standardni obéti jsou podle autorky Zeny mezi 20 — 30
lety, které pracuji v oblastech typickych pro muze.

Chairing je podle Pugnerové (2019, s. 125) Sikanou, ktera je realizovana na tGrovni vysokého
managementu. Jedna se tedy o vzajemné Utoky dvou (nebo vice) vysoce postavenych osob,
které vyuzivaji metody a nastroje, které maji s ohledem na svou pozici k dispozici. Jde
0 velmi tvrdé a neférové utoky s cilem znic¢it druhou osobu.

Stalking charakterizuji KoziSek a Pisecky (2016, s. 97) jako demonstrovani sily a moci
prostfednictvim neustalého prondsledovani obéti (cestou do prace a z prace, na nakup, ¢ekani
na obét’ pred domem atd.). Kromé tohoto pronéasledovani stalker také své obéti vyhrozuje
fyzickym nésilim, které nesméfuje jen na ni, ale také na jeji blizké. Podle autort tyto
vyhruzky agresor uskutecni tehdy, kdy pronésledovani neptinasi kyZzeny vysledek. Stalker
Casto poskozuje povest své obéti, §ifi o ni nepravdivé informace a sdm sebe vydava za obét’.

Shaming Pugnerova (2019, s. 125) charakterizuje jako snahu zplsobit obéti Sikany hanbu,
znicit ji povest za pomoci slozité sité pomluv a nepravdivych fakti, které jsou obvykle velmi
Sokujici a okolim odsuzované. Jedna se o velmi intenzivni pokusy zni¢it povést obéti, pficemz
pokud agresor vyuZziva k pomluvam sdélovaci prostfedky a informacni technologie (internet,
socialni sité, radio, tisk), pak se jedna o tzv. defaming.

I ptesto, ze Pugnerova (2019, s. 120 — 130) nefadi mezi Sikanu na pracovisti diskriminaci, je
mozno ji podle Erényi a kol (2017, s. 125) povazovat za jeden z druhil Sikany. Jedna se
0 znevyhodiovani urcitého zaméstnance na zaklad¢ rasy, narodnosti, sexudlni orientace,
nabozenského vyznani, svétového ndzoru, etnického plivodu, pohlavi, véku, nabozenského
vyznani a viry. Autorka dale dodava, Ze také navadeéni nebo pokyn k diskriminaci je mozno
povazovat za realizaci diskrimina¢nich aktivit. TomsSej (2018, s. 177) zduraznuje, Ze jednou
ze zasad rovného zachazeni je zdkaz diskriminace, pfi¢emz diskriminaci jakoZto formu Sikany
na pracovisti musi obét’ prokazat za pomoci nasledujicich znakl: znevyhodnéni jeho osoby
porovnat s jinym pracovnikem ve srovnatelné situaci, ktery diskriminovan nebyl; pfednést
diskriminac¢ni diivod; prokazat absenci ospravedlnéni.

2.2 Bossing

Podle Bednare (2016, s. 146) se obvykle pocatek bossingu nachazi v konfliktech. Konflikty
jsou na pracoviStich pomémé béznou zalezitosti, pii jeho konstruktivnim feSeni jsou ale
zadouci a produktivni. Podle autora se miZze konflikt mezi podiizenym a nadiizenym
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Vv dlouhodobém méfitku zménit v bossing, ktery je velmi nebezpe¢nym jevem. Bednai (2016,
s. 146) bossing charakterizuje jako systematickou Sikanu podfizeného ze strany nadtizeného,
pticemz ale ne kazdé chovéani nadfizené osoby musi byt nutné¢ charakterizovano jako bossing,
nékdy se muze jednat pouze o autokraticky styl fizeni. Zaborcova (2017, s. 120)
charakterizuje bossing jako psychickou Sikanu, kterou pachd nadfizeny na podiizeném,
pricemz toto chovani je typické znevazovanim a poskozovanim podiizeného, jeho izolaci
z kolektivu, znesnadiiovanim prace apod. Supsakova (2017, s. 157) dodava, Ze bossing je
situace chovani nadfizeného nenahlasi. Proto je tfeba, aby povéfena osoba ve spolecnosti
vzdy vénovala pozornost varovnym signalim, které mohou znacit vyskyt téchto jevu.

Zasadnim problémem u bossingu je podle Bednate (2016, s. 146) to, Ze je velmi tenkd hranice
mezi piisnou povahou nadiizeného a boxingem. Rozeznat bossing od tvrdého chovani s cilem
dosahnout co nejlepsich pracovnich vysledkll neni snadné. Autor uvadi, ze v ptipadech, kdy
nadfizeny poniZuje podifizeného pted kolegy a urdzi ho, napada jeho chovéni i praci, mluvi
mu do soukromi, ptehnané¢ kontroluje jeho praci, sebemensi chybu okamzité tresta tvrdymi
sankcemi, odmita poskytnout dovolenou nebo volno (na které mé podfizeny narok), ptideluje
nadmérné mnozstvi pracovnich tukold, zpochybiiuje nazory zaméstnance apod., se
jednoznaéné jednd o bossing. Jedinym feSenim je dle Bednate (2016, s. 146) vzepfit se Sikané,
protoze pti pasivnim o¢ekdvanim dalsiho vyvoje obvykle dochazi ke zhorSeni situace, nikoliv
ke zlepseni.

Podle Kopecké (2015, s. 63), kterd se na problematiku snazi pohlizet z psychologického uhlu
projevu, jsou diivody bossingu spiSe iracionalni nez realné, protoZe je pfirozené, ze nadiizeny
ma nad podfizenym automaticky urCitou miru moci. Autorka hledd pfi¢iny bossingu
V neuspokojivém Zzivoté nadfizené¢ho pracovnika, ktery neni spokojen na osobni ani pracovni

urovni a citi zarlivost na uspéchy jinych osob. Projevy bossingu autorka Kopecka (2015,
S. 64) charakterizuje velmi komplexné a to nasledovné:

— mnevhodné tkoly, které jsou bud’to pod uroven pracovnika, nebo naopak nad ramec
jeho schopnosti;

— prelozeni na jiné pracovisté, do jiného tymu, aniz mi k tomu byl zjevny realny divod;

— stala kritika prace, chovani a jednani pracovnika, napominani;

— ignorace a prehliZzeni pracovnika;

— pracovni izolace, kdy zaméstnaneC neni pozvan na poradu, nejsou mu poskytovany
potiebné informace, je vylouc¢en z vnitropodnikové komunikace;

— odepirany jsou motivacni a stimulacni nastroje, financni prémie a odmény, nalezita
vyse finan¢niho ohodnoceni;

— pravidelnd, opakovana a piehnana kontrola prace, kazdd chyba je okamzité
zaevidovana a feSena (zatimco u jiného pracovnika by se chybnou nikdo nezabyval);

— vyhrozovani, ze pokud zaméstnanec nebude plnit ptfidélené tkoly nebo si bude
stéZovat, pak pfijde o praci.

Vycet jevi Kopecké velmi prevySuje vycet projevi bossingu od Zaborcové (2017, s. 121,
122), ktera Kopeckou dopliuje o nasledujici prvky bossingu:

— arogantni, povysené, pteziravé chovani,

— slovni utoky, urazky, sprosté nadavky;

— prehnand kontrola dochazky, prestavek, odchodil na toaletu;

— silny tlak v oblasti nerealizovatelnych termin;

— zadani pracovnich ukolt, které maji prezentovat neschopnost zaméstnance pied jeho

kolegy;



— pokud se zaméstnanci n¢jaka prace (zakazka) velmi povede, nadiizeny si ji
privlastiiuje a prezentuje ji jako svou vlastni;

— Zzadna chvala ani pozitivni cenéni prace;

— podiizeny nesmi vyjadfit svou nazor nebo nesouhlas;

— snaha silné deptat Sikanovaného, ktery nezvladne nakonec své emoce a dojde k jeho
kolapsu pied kolegy,

Zaborcova (2017, s. 121) k tomuto vyctu jesté dopliuje, ze muZze dochazet i ke spojeni
bossingu a sexualniho obtézovani, kdy nadfizeny sexualn¢ obtézuje svého podiizeného (viz
Johnson, 2018, s. 31, 56).

Vsichni autoii se v problematice bossingu shoduji, definice tohoto pojmu je naprosto jasna
aneni zde zadny prostor Kk diskusi a polemice, co bossing znamena. V projevech bossingu
také u jednotlivych autorti nedochédzi k zddnym vyznamnym odchylkdm, obvykle se autofi
shoduji na projevech, které¢ zde byly uvedeny pod vyctem Kopecké (2015, s. 64), Bednaie
(2016, s. 146) a Zaborcové (2017, s. 120, 121).

2.3 Mobbing

Definice pojmu Sikana na pracovisti, bossing a dalSich projevi byly jednoznac¢né a nesporné.
Mobbing lze povaZzovat za zékladni formu Sikany na pracovisti, tedy soucasné i negativnich
jeva ve spolecnostech. Sutton (2019, s. 13) charakterizuje mobbing velmi jednoduse jako
psychicky teror na pracovisti, kdy dochazi ke kolektivnimu utoku na jedince. Pugnerova
(2019, s. 115) oproti Suttonovi vychazi z anglického vyrazu ,,mob*, které znamena obtézovat,
dotirat, hromadné napadat. Autorka sice charakterizuje mobbing totozné, jakozto psychicky
teror, ale velmi vhodné dodava, Ze tento psychicky teror je systematickym intrikovanim, kdy
je obét’ Sikanovana kolegou nebo kolegy, ktefi se tohoto jednani dopoustéji s cilem znemoznit
Sikanovaného nebo mu zpusobit Skodu. K tomu Pugnerova (2019, s. 116) jesté doplnuje, ze
mobbing je veden vyhradné na roving€ psychickych utoki, nedochézi k fyzickym utokiim, ale
pouze K racionalnimu psychickému tyrani. Naprosto totoZzné mobbing charakterizuje také
Zaborcova (2017, s. 121), ktera doslova souhlasi s Pugnerovou a dodava, Ze mobbing ma fadu
podob a jednotlivé faktory se vyznacuji riznou intenzitou: ponizovani, podcenovani,
ironizovani, osocovani, ptehlizeni, zastraSovéani, zahanbovani, obviflovani, S§ifeni
nepravdivych informaci. Zatimco Pugnerova sice uvadi, Zze mobbing je realizovan s urCitym
cilem, ale tento cil jiz neuvadi, Zaborcova (2017, s. 121) oznacuje za cil Sikany snahu vyvijet
psychicky tlak na obé&t’ Sikany. Veskeré definice spolu koresponduji a jsou vystizné a jasné.
Cajthamlova (2017, s. 344) povazuje mobbing za nejcastéjSi formu Sikany a zdiraziuje, Ze
mobbing na pracovisti a Sikana ve Skolni tfidé jsou si velmi podobné a v zasad¢ se ni¢im
nelisi. Charakteristika mobbingu spoc¢iva dle Pugnerové (2019, s. 118) v tom, ze k Gtokdim
dochazi alesponi 1x tydné po dobu alespon 6 mésici.

Pugnerova (2019, s. 115, 116) se hloubkové zamysli nad tim, jaké jsou pfiCiny vzniku
mobbingu a jako prvni zasadni pfi¢inu uvadi konflikt (ktery je stejné tak pocatecni pii¢inou
bossingu), pficemz je dulezité dodat, Ze ne kazdy konflikt vede ke mobbingu, k rozvoji
konfliktu v mobbing je tieba cela fada dalSich negativnich vlivi. Pfi¢inami mobbingu miize
dale také byt:

— podrazdéna, nepiijemna a nebezpecna nalada na pracovisti;

— pracovni pietiZeni nebo naopak jednostrannost prace a jeji nedostatek;

— S$patnd organizace prace, Spatné fizeni pracoviste;

— konkurenéni tlak, nepfizniva situace na trhu prace, kterd vede ke strachu ze ztraty
zamestnani;
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— neschopnost se vyporadat s konfliktni situaci;
— nizké Groven etiky, chybéjici eticky kodex;

— osobnost obéti 1 pachatele;

— firemni kultura;

— osobnost vedouciho.

Zéaborcova (2017, s. 122) toto vSe shrnuje tak, Ze Sikana se mize odehravat pouze na takovém
pracovisti, kde to lidé umoziuji. To znamend, Ze zéasadni ulohu v oblasti mobbingu hraji
vSechny zucastnéné osoby, tedy nejen piimi ucastnici, ale také ndhodni svédci, ktefi
zaznamenaji znaky tohoto chovani. Autorka dopliuje, ze pokud se nékdo stane svédkem
projevii mobbingu, a tyto projevy ignoruje a zadnym zplsobem nezakroCi, v podstaté
podporuje toto jednani. Tetfevova (2017, s. 70) na toto navazuje, Ze je tfeba zpracovat
vnitropodnikové smeérnice, které zaméstnanctim ukazuji postupy pro feSeni piipadi Sikany na
pracovisti, stiznosti obéti mobbingu na pachatele apod.

Obét’ mobbingu

Pugnerova (2019, s. 117) je toho nazoru, Ze charakterizovat nebo popsat typickou obét
mobbingu v podstaté nelze, protoze obéti se mize stat kdokoliv bez ohledu na pohlavi, vék,
postaveni nebo profesi. S tim bezezbytku souhlasi také Machova (2016, s. 130 — 131). Avsak
urcité osobnostni vlastnosti a charakteristiky podle autorky mohou byt urcitym voditkem pro
to, ze by konkrétni zaméstnanec mohl byt obéti mobbingu: nepriibojnost, labilita, pesimismus,
niz8i pracovni vykonnost, pftecitlivélost, choulostivost, zranitelnost, sklony k frustraci,
neschopnost fesit konflikty. Podle Pugnerové (2019, s. 117) se ale obéti stejné tak mize stat
i cloveék sebejisty a odolny, staci jen, aby se néjakym zpisobem odliSoval od vétsiny (etnicky
puvod, zdravotni postizeni, sexudlni orientace, dialekt, socialni znevyhodnéni). Tato odliSnost
nemusi byt nikterak vyraznd, staci, kdyz se dany zaméstnanec nehodi do kolektivu (Zena
v muzském kolektivu, senior v kolektivu mladych lidi). Pugnerova (2019, s. 118) jesté
dodava, Ze snadnou obéti mobbingu se miiZe stat novy zaméstnanec, protoZe prichod na nové
pracovisté mezi novy tym kolegil je velmi psychicky naro¢ny, nékteti stavajici zaméstnanci
mohou povazovat nového kolegu za ohrozeni, tudiz se velmi snadno uchyli k mobbingu.

Pachatel mobbingu

Pachatel (nebo také pachatelka) mobbingu maji podle Rogge (2018, s. 216) verbalni
dovednosti a schopnosti, které mu zajiSt'uji pozici viildce skupiny, z tohoto postu se pak miize
velmi snadno stat pachatelem, ktery méa podporu dané skupiny. Tyrany Holger (2016, s. 156)
rozdéluje do dvou kategorii, prvni z nich jsou osoby Sikanujici a druhou z nich jsou osoby,
které Sikanu podporuji tim, ze ji piihlizi a situaci nefesi. Obé tyto skupiny podle autora jednaji
pod ur¢itym cilem, motivem k mobbingu muize byt strach, touha po moci a nadvladé.

Pugnerova (2019, s. 118) zastdva nazor, ze pachatelem mobbingu by mohl byt kdokoliv,
protoze v kazdém clovéku je do urcité miry agrese, ktera kli¢i v nevyfeSeném konfliktu.
Diusledkem konfliktu miize byt pocit kiivdy a nepochopeni, coz muize vést k dlouhodobé
frustraci, pocity agrese, které mohou vyustit az v mobbing. Mobber podle autorky druhym
ublizuje velmi aktivné, vytrvale a nelitostné, pfiCemz nema pocity viny nebo litosti, tlak
vyvijeny na obét’ je dlouhodoby. Zaborcova (2017, s. 122) uvadi, ze mobber mé velmi dobry
pocit tehdy, pokud jeho chovéani schvaluji a podporuji ostatni ¢lenové tymu. Pak miize
mobber mnohem Uc¢inngji a agresivnéji ttoCit na svou obét’.

Charakteristika mobbera je podle Pugnerové (2019, s. 118) nasledujici:

— nespokojenost s vlastnim zivotem, praci, vztahy, postavenim;
— popudlivost, vybusnost, nervozita,
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— mistr v manipulaci ostatnimi a ve schopnosti pfetvafovat se;

— velmi mistrné maskuje své nedostatky a slabiny, kterych si je védom,;
— Casto a rad upozoriiuje na chyby ostatnich;

— Dbezcitnost, chybéjici moralni zabrany;

— radost z utrpeni ostatnich.

Bélik (2017, s. 52) uvadi, ze pachatel mobbingu je na své Ciny trestné odpoveédny v piipadé,
ze dovrsil véku osmnadcti let a je pricetny, tedy Kazdy pachatel mobbingu, jemuz se v ramci
soudniho fizeni prokaze vina, by mél byt adekvatné potrestan.

Motivy k mobbingu charakterizuje Pugnerova (2019, s. 118) takto: zavist a nenavist, touha
ublizovat, touha po moci, strach z konkurence, stres a napéti (nutnost si ho na nékom vybit),
nuda.

2.4 Metodika

Cilem bakalaiské prace je formulovat doporuceni na zlepSeni stavajici situace v oblasti
negativnich jevli na pracovisti, konkrétn€ bossingu a mobbingu ve spole¢nosti XYZ.
S hlavnim cilem jsou spojeny dil¢i cile, které vedou K naplnéni hlavniho cile. Diléi cile jsou
nasledujici: identifikovat stadvajici stav v oblasti problematiky bossingu a mobbingu v dané
spolecnosti, srovnat stavajici stav ve spolecnosti s teoretickymi vychodisky.

K dosazeni hlavniho cile této bakalaiské prace, je nutno nejdiive naplnit dil¢i cile. Metody
zpracovani prace je tedy nezbytné nastavit striktn€ tak, aby vedly k naplnéni téchto cilt. Aby
byly vysledky prace relevantni, je tfeba metody aplikovat spravnym zptisobem. Prvotnim
krokem k naplnéni cilti bylo zji$téni aktualnich a dostupnych literarnich zdroju zabyvajicich
se problematikou bossingu a mobbingu na pracovisti. Teoreticka ¢ast prace byla zpracovana
formou literarni reSerSe. Byly analyzovany odborné knihy zaméfené na témata, jako je
personalistika, fizeni lidskych zdrojii, negativni jevy na pracovisti apod., pfi¢emz byl kladen
diraz na vyuzivani aktudlnich literarnich zdrojt, ty nejsou stars$i 10 let. Jednotlivé nazory
autord odborné literatury byly zhodnocovany a komparovany, na zakladé toho vznikla
teoreticka reSerSe. Teoreticka Cast prace charakterizovala pojmy bossing a mobbing, a také
celou fadu pfimo pfidruzenych pojmi — vyvoj Sikany na pracovisti, dal§i druhy Sikany,
diskriminace, sexualni obtéZovani. Vzhledem k tomu, Ze negativni jevy na pracovisti jsou
navzajem propojeny a ¢asto se prolinaji, je nezbytné téma obsahnout komplexné a hloubkove,
nikoliv jen okrajové. Od téchto klicovych pojmi se odvijela celd prace. Metody prolinajici
celou teoretickou ¢ést prace jsou: analyza, syntéza, komparace.

Teoreticky ramec slouzi jako podklad pro praktickou ¢ast, tedy na informace ziskané za
pomoci studia odborné literatury navazala prakticka ¢ast prace. V ramci té byla nejdiive
struné charakterizovana spole¢nost XYZ a popsana byla také struktura zaméstnanct.
S ohledem na cil prace byla zvolena kvantitativni metoda sbéru dat, tedy v praktické cCasti
prace bylo uplatnéno dotaznikové Setfeni. Dotaznikové Setfeni bylo zalozeno na informacich
ziskanych studiem odborné literatury, dle Dismana (2011, s. 140) je nezbytné, aby vysledky
Setteni byly vzdy validni, bez prokdzané validity nejsou vysledky relevantni a vyuzitelné.
Autor (s. 141) dale uvadi, Ze v ramci dotaznikového Setteni se zkouma indikator vyskytovani
konkrétniho jevu, nikoliv dany jev, pficemz se jednd o standardizovanou pisemnou formu,
ktera je vyuzitelnd v rdmci experimentli. Nevyhodou dotazniku mize dle autora (s. 142) byt
moznost ziskany chybnych odpovédi z divodu Spatné formulovaného dotazniku; Spatné
stanoveny vzorek respondentd, ktery vede ke zkreslenym vysledkiim dotaznika. Cilem
dotaznikového Setfeni této prace bylo zjisténi nazoru fadovych zaméstnanci na to, zda ve
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spolecnosti dochazi k bossingu ¢i mobbingu a zda se zde vyskytuji nadznaky téchto
negativnich jevi, které by v soucasné dobé piisobily piimo na oslovené respondenty. Tato
¢ast byla nasledné¢ zpracovana za pomoci deskriptivni statistiky. Vyuzity byly absolutni
kontraproduktivni. Vysledky byly zpracovany za pomoci MS Office — Excel, vystupem se
staly tabulky a grafy.

Celkovy pocet zaméstnanct je V souCasné dobé 95, z toho 51 délnikl, 25 obchodnich
zastupcl a 14 administrativnich pracovnikii, zbyvajici pozice tvofi manazeii (5 osob).
Zameéstnancim bylo piedlozeno dotaznikové Setieni, jehoz znéni je obsazeno v piiloze 1 této
prace. Dotaznikové Setfeni bylo realizovano od 1.10. do 11.10. VSem zaméstnancim
Vv celkovém poctu 95 bylo predlozeno dotaznikové Setfeni, ziskdno bylo celkem
81 vyplnénych dotaznikli, navratnost byla 85,2 %. Dostatené mnozstvi dotaznikli — presné
100 ks bylo vytisténo a umisténo do krabice v recepci (tedy u vchodu do spole¢nosti, kterych
prochézi kazdy ptichozi zaméstnanec). Vedle krabice s nevyplnénymi dotazniky byla prazdna
krabice, kam zaméstnanci mohli odlozit vyplnéné dotazniky, ¢imz byla zaru€ena anonymita
vyplnéni. Volba elektronické distribuce dotaznikl byla zamitnuta z toho ditvodu, ze ne kazdy
z delniki ma piistup k PC ainternetu. Protoze zaméstnanci byli manazerem osobné
informovani o tom, Ze v roce 2021 dojde k zménam v oblasti fizeni lidskych zdroja, védéli
pfedem o tom, ze bude realizovano dotaznikové Setfeni. ManaZer zaméstnance pozadal
0 pravdivé vyplnéni dotazniku, problémem nebylo ani vyplnéni dotazniku v pracovni dobé.
Béznou slabou strankou dotaznikového Setfeni je podle Dismana (2011, s. 141) nizky pocet
respondentll, uréitou miru zabarvenosti dat a nepfesnost odpovédi. Nizky pocet respondentii
nebyl vramci tohoto Setfeni zaznamenan. Zaméstnanci byli jiz pocatkem roku 2020
obeznameni se skutecnosti riznorodych analytickych Setfeni, kterd budou probihat v pribéhu
roku a byli pozadani o aktivni spolupraci. Protoze zaméstnanci védi, ze zmény budou
nastaveny tak, aby byly nastaveny ku prospéchu jich samotnych, doposud plné
spolupracovali. Dotaznikové Setfeni obsahuje 3 dil¢i casti: identifika¢ni otazky (celkem
3 uzaviené otazky), vyzkumné otazky rozdélené do dvou oblasti — otdzky zaméfené na
projevy mobbingu a bossingu na pracovisti (celkem 12 uzavienych otazek), otazky zaméfené
na feSeni projevii mobbingu a bossingu na pracovisti (celkem 5 uzavienych otazek). Celkem
se jedna o 20 otazek, které maji za tikol hloubkové provéfit stav potencidlnich ptipada Sikany
na pracovisti.

Znéni dotazniku a formulace otazek dotaznikového Setieni vyplyva z rozhovoru s obchodnim
manazerem spolecnosti, ktery si uvédomuje, Ze stavajici systém fizeni lidskych zdroji nebyl
Jiz po mnoho let inovovan, je stale stejny. Management spolecnosti v minulosti neprovétoval
spokojenost zaméstnancii, nezjiStoval, zda dochazi ke konfliktim mezi zaméstnanci, jaka na
pracovisti panuje atmosféra. Protoze vSak vedeni spolecnosti rozhodlo, ze cely systém fizeni
lidskych zdrojt musi byt od roku 2021 kompletné inovovan, je tieba zjistit také soucasny stav
V oblasti negativnich jevil na pracovisti — konkrétn€ mobbingu a bossingu. Z vyzkumu, ktery
byl realizovany vsrpnu 2020, vyplynula nespokojenost zaméstnanci s finan¢nim
I nefinan¢nim odménovanim pracovniki, vysledkem tohoto dotaznikového Setieni byla mimo
Jjiné nutnost zavést novy motivacni systém zaméstnanct. Obchodni manazer spolecnosti, ktery
poskytl zazemi pro zpracovani této prace, uvadi, ze si neni naprosto védom toho, zda na
pracovisti dochazi k bossingu nebo mobbingu. Jeho hlavnim pozadavkem je tedy provéfit
vyskyt, Cetnost nebo naznaky téchto jevii na pracovisti spolecnosti XYZ.
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3 Prakticka ¢ast

V praktické casti prace bude struéné predstavena spolecnost, na kterou se bude zamétfovat
dotaznikové Setieni a nasledujici kapitola pojednavajici o navrzich a doporucenich na zlepSeni
stavajici situace. Téma prace a struktura prace vyplynula zrozhovoru s manazerem
spolecnosti a z faktu, Ze spoleCnost ma v planu v roce 2021 provést komplexni zménu
Vv oblasti fizeni lidskych zdroji. Problematika bossingu a mobbingu na pracovisti a nutnost
zjisténi vyskytu téchto jevi vysel z Setfeni, které bylo realizovano v mésici kvétnu 2020, a byl
objeven vyskyt konflikti na pracovisti. Podle Bednafe (2016, s. 146) se obvykle pocatek
bossingu nachazi v konfliktech, proto je tteba provéfit, zda na pracovisti nedochazi k Sikang.

3.1 Predstaveni spole¢nosti

Spolecnost XYZ, a. s. byla zalozena v roce 1993. Sidlo této spolecnosti se nachdzi na Moravé,
vmensi obci Zasovd. Zde se nachazi nejen budova, ve které pracuji administrativni
pracovnici, obchodni zastupci a vedeni spolecnosti, ale také vyrobni zdvod, kde se vyrabi
dfevéna eurookna a dvete, které jsou zadkladnim vyrobnim produktem spole¢nosti. Spole¢nost
XYZ vyrabi dievéna, ale i dievohlinikova eurookna a dvete v celé fad¢ profilovych kategorii,
zakaznik si mize vybrat z riznych Sitek oken, poctu skel, druhti dieva, typu skel apod. Kromé
dfevénych oken nabizi spolecnost také okna dievohlinikova nebo Spaletova. Dievéné dvere
jsou nabizeny v riznorodych designech, které uspokoji i ty nejnarocnéjsi zdkazniky.
vyrobit okna nezvyklych tvarG i velikosti, coZz mnohé konkuren¢ni firmy s ohledem na
technologickou naro¢nost nedokazou. Pro zaméstnance spolecnosti XYZ nejsou problémem
okna kulatd, trojuhelnikové ani vicethelnikova, stejné tak neni problémem vyjit zdkaznikovi
vstiic pfi volbé barev (kromé& vlastni Skély barev nabizi spolecnost barvy v celé fadé RAL),
druhti a odstini kovani apod. S ohledem na velmi kvalitni produkty spole¢nost propaguje
cenovou strategii ,,sbirdni smetany*, jedna se tedy o drazsi vyrobky, které spliuji veskeré
normy a standardy, je mozno okna proto umistit také do pamatkové chranénych objektt.

Obrazek 1 Zivotni faze oken XYZ
'S

PRODETNOST
VYROBEU

Uvedenl virobku Riist vroblou Zralost na trhu U’Padﬁk
na trh wjrobku

W

Cas
Zdroj: vlastni zpracovani

Na obrazku 1 je vyobrazena prodejnost vyrobkl spole¢nosti XYZ v ¢ase v aktudlni dobé.
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Diky tspésnosti spolecnosti, kterd zaujima na trhu dfevénych otvorovych vyplni trzni podil
¢inici az 30 %, bylo v roce 2010 spolec¢nosti nabidnuto, aby se za pomoci fize stala soucasti
Jedna se o akciovou spolecnost, jehoz soucasti jsou dalsi dvé vyznamné firmy zabyvajici se
vyrobou oken a dvefi. Tyto spoleCnosti se snazi spolecné vyvijet a investovat do inovaci
Vv oblasti riznych typt oken a dvefi. Jednotlivé spolecnosti zachovavaji svou vlastni cenovou,
marketingovou 1 persondlni politiku, vzdjemné jsou si vSak napomocné, zameéstnanci
jednotlivych spole¢nosti nabizi zakaznikiim taktéZ produkty druhych dvou spoleénosti.

Spolecnost XYZ je momentaln¢ zastoupena vice nez stovkou autorizovanych prodejct
v Ceské i Slovenské republice. Zakaznikim je poskytovano zdarma poradenstvi, navitéva
u zakaznika a zhodnoceni stavajiciho stavu oken, cenova nabidka na nova okna. Spole¢nost
posléze okna vyrabi ve vyrobnim zavodu v ZaSové, hotové produkty jsou za pomoci vlastniho
vozového parku dopraveny na misto montdZze a montdzni technici je posléze instaluji.
Produkty se vyznacuji vysokou mirou bezpecnosti (pro ptipad pozaru), skvélymi tepelné-
izola¢nimi vlastnostmi i mirou zvukové izolace. Okna jsou vyrabéna tak, aby nevznikal
zbyte¢ny odpad, je kladena mira na splnéni ekologickych pozadavk.

3.2 Popis stavajici situace

Stavajici pocet zaméstnanct ve spole¢nosti XYZ je 95, z toho 51 délnikt, 25 obchodnich
zastupct, 14 administrativnich pracovnikli a 5 manazeri. V roce 2020 probiha komplexni
Setfeni na urovni lidskych zdroju, protoze management doSel k zavéru, ze je tieba zahajit
vyznamnou personalni reformu. Doposud ve spolecnosti (i pfes poCet zaméstnancli a jeji
velky tspéch na trhu) nefunguje zadny uceleny systém fizeni lidskych zdroja, ktery by zacinal
na urovni hledani novych lidskych zdroju, jejich pfijeti (adaptaci a orientaci ve spole¢nosti),
pokracoval motivaci, kontrolou, vzdélanim a rozvojem a hodnocenim zaméstnanct a kon¢il
jejich klidnym a ptatelskych odchodem ze spole€nosti. Pii zalozeni spolecnosti tehdejsi
majitel nepocital s Gispéchem a rozvojem, kterym firma v budoucnosti projde. Proto nebylo
zaloZeno personalni oddé€leni, které by se zaméstnanci pracovalo na hlubsi Urovni, feSilo
jejich spokojenost, dlouhodoby rozvoj a rlst a snazilo se vytvéaret loajalni a vérné
zaméstnance. Postupem c¢asu vSak na perSondlni zmény nebyl nikdy dostatek prostoru —
nejdiive spoleCnost vénovala finan¢ni i ¢asové zdroje vzniku a rozvoji dfevohlinikovych
oken, posléze fazi s holdingem, pied Ctyfmi lety zase zavedeni nové produktové tady
(Spaletovych oken). V pribéhu téchto zmén si spolecnost zacala vice uvédomovat, ze je tfeba
také teSit problematiku fizeni lidskych zdroji, ktera je dlouhodobé odkladdna a opomijena.
Na personalni zaleZitosti neni vyhrazena konkrétni osoba, nedostatek podiizenych hlasi vzdy
manazer konkrétniho oddéleni vedeni spoleCnosti a spole¢né se rozhodnou pro vyberové
fizeni a spole¢n¢ zvoli vhodného uchazefe. Pfimy nadfizeny nového zaméstnance uvede do
spolecnosti, sam ho zaskoli (nebo tim povéti nekterého ze stavajicich zaméstnancti). Neni
zaveden systém hodnoceni zaméstnancii, Skoleni probihd jen na urovni povinnych Skoleni
tykajicich se bezpe€nosti a ochrany zdravi pii praci. To vSe by se mélo v roce 2021 zménit.
V letosnim roce 2020 jiz probéhla Setfeni na tUrovni problematiky pfijimani novych
zaméstnancl (orientaéni a adaptacni proces), organizace prace a konflikti na pracovisti.
Setfeni zaméfeni na motivaci, stimulaci a hodnoceni price je naplanovano na
listopad/prosinec 2020.

Pravé z dotaznikového Setfeni zabyvajiciho se konflikty na pracovisti vyplynula potieba
provéfit stavajici stav v oblasti Sikany na pracovisti. Bylo zjiSténo, ze na pracovisti se nachazi
nejspiSe jeden (mozna vice) zaméstnanec, jeZ zamémé a opakované vyvolava konfliktni
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situace na riznoroda témata. Po rozvoji konfliktl dochazi k urazkam a ponizovani, nadavkam
a nepiijemné situaci na pracovisti. Problémem je také komunikace, kterd nema zadnou
ucelenou formu, neexistuje zadna smérnice, ktera by upravovala zplsob predavani informaci
mezi zaméstnanci. NedostateCné oSetfeni komunikacnich procesit ddva moznost zdmérného
utajovani nebo zkreslovani informaci, které zaméstnanci potiebuji pro svou praci.

Zde realizované dotaznikové Setieni vychazi z informaci, které byly ziskany piedchozimi
Setfenimi a které poskytl obchodni manazer spolecnosti, ktery ma v soucasnosti za ukol
aktivné se podilet na reorganizaci personalistiky. Vedeni spolecnosti si je plné¢ védomo
finan¢nich, ¢asovych i organizacnich nakladi, které s tim budou souviset.

3.3 Vyhodnoceni vyzkumného Setieni

Prvni ¢ast dotaznikového Setfeni se zamétovala na zakladni identifikani udaje zaméstnancu.
Spole¢nost nema v soucasné dobé zpracovanou komplexni databazi zaméstnanct, ve které by
se dalo prehledné¢ statisticky vyhledavat mezi zaméstnanci podle urcitého kritéria. Standardem
ve spolecnosti je, Ze administrativni pozice zastavaji Zeny (asistentka obchodniho zastupce,
ucetni, pracovavani smluv apod.), obchodni zastupce zastavaji muzi (ti musi navstévovat
zakazniky v misté bydlisté, Casto se jednd o nedokoncené stavby, které jsou Spatné dostupné,
je tieba se po zebiiku vySplhat do vyssich pater apod., aby mohli zaméfit otvorové prostory
pro nova okna), d€lnické pozice zastavaji muzi (kvili zvedani tézkych bfemen). VEkova
struktura je riznorodd, pro konkrétni pozice neni pozadovan zadny dany vék, stejné tak je
vzdélani zaméstnancti pomérné liberalni oblasti (asistentku obchodniho zastupce mtize d¢lat
zena se stfedni Skolou zakoncenou vyuceni, stejné jako zena s vysokoskolskym vzdélanim).

Prvni ¢ast dotazniku tvofily identifikacni otazky, z jejichz vysledku vyplynulo, Ze vekové
rozlozeni respondentt je nasledujici: 2 zaméstnanci jsou mladsi nez 20 let (spolec¢nost piijima
zaméstnance az od véku 18 let), 9 zaméstnancii je ve véku 21 — 30 let, 39 zaméstnanct je ve
vékové kategorii 31 — 40 let, 25 zaméstnanci je ve véku 41 — 50 let a pouze 6 zaméstnancu je
starSich 51 let. V&kova struktura zaméstnancli je velmi riiznorodd, na jednom pracovisti se
muze potkat 18lety zaméstnanec se zaméstnancem 60letym, coz =zajistuje vékovou
vyvazenost. Vékova struktura odpovidé trendiim a diverzn€¢ managementu, je zde zastoupeno
nekolik generaci — pracovnici se zkuSenostmi, pracovnici po ukonceni studia, pracovnici
sttedniho v&€ku. To vede k vyrovnanosti a zastoupeni zamé&stnanct vSech v€kovych kategorii.
Z pohledu délky zaméstnani vysledky ukazaly, ze dva zaméstnanci (jedna se o dva
zamé&stnance mladsi 20 let) pracuji pro spolecnost méné nez rok, 1ze vydedukovat, Ze jde
0 mladé absolventy Skol, u nichz je zaméstnani pro spolecnost XYZ jejich prvni pracovni
zkuSenosti na hlavni pracovni pomér. Celkem 11 zaméstnanci zde pracuje 1 — 5 let,
33 zaméstnanct zde pracuje 6 — 10 let, 32 zaméstnanct 11 — 15 let, 3 zamé&stnanci pro firmu
pracuji jiz vice nez 15 let. Bylo zjisténo, ze nejvice zaméstnanci (65 oslovenych respondentt)
pracuje u spole¢nosti XYZ po dobu 6 — 15 let, jedna se tedy o pomérné dlouhodobé pracovni
poméry, ze kterych plyne nizkd urovenn fluktuace. Po dobu del§i nez 15 let zde pracuji
3 zaméstnanci, z toho lze vydedukovat spokojenost se zaméstnanim pro spole¢nost. Jak bylo
jiz uvedeno, délnické pozice a obchodni zastupce vykondvaji muzi, naopak administrativni
pracovniky zeny. V oblasti pracovnich pozic zaméstnanct bylo osloveno 47 respondentli na
délnické pozici, 14 respondentll na pozici administrativnich pracovnikt a 20 respondentli na
pozici obchodnich zastupcu.

Ve spolecnosti pracuje 95 zaméstnanct, z toho 51 délnikdi (muzl), 25 obchodnich zéastupct
(muzt) a 14 administrativnich pracovnikd (Zen), zbyvajici pozice tvoii manazeti (5 0Sob).
Manazerské pozice nebyly cilem tohoto dotaznikového Setfeni. Ziskano bylo celkem
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81 vyplnénych dotaznikl, névratnost byla 85,2 %. Na otazky odpovédélo celkem 92,1 %
délnickych pozic (47 zaméstnanci muzll), 100 % administrativnich pracovniki
(14 zaméstnanci zen) a 80 % obchodnich zastupci (20 zaméstnanci muzi). Zajem
administrativnich pracovnikd (zen) o problematiku bossingu a mobbingu je pomérné vétsi,
nez zajem obchodnich zastupct (muzti). Z téchto informaci vSak vyplyva, ze ve spolecnosti je
nepomérné¢ vice muzl, nez Zen. Prehledné vyobrazeni vysledkli identifikacnich otazek
Vv tabulkéch se nachazi v ptiloze 2 této prace.

Dalsim souborem otazek byly otazky vyzkumné, které se zamétovaly pfimo na problematiku
mobbingu a bossingu. Znalostni otazka se snazila ovéfit znalost respondentti v oblasti definice
pojmu mobbing. Bylo zjisténo, ze 78 respondentli vi, co mobbing znamena a pouze
3 respondenti (jedna se o 3 délnické pozice, muze, ve veéku star§im 51 let) nevi, co mobbing
znamend. Pro pochopeni nasledujicich otdzek téch respondentii, ktefi pojem neznaji, byl
pojem mobbing zavérem této otazky charakterizovan. Dale bylo zkoumano, zda respondenti
znaji vyraz bossing. Z vysledkii vyplynulo, ze 76 respondentil tento pojem zn4 a védi, co
znamena. Naopak 5 respondentli nevi, co tento pojem znamena. Jedna se o 3 totozné
respondenty, ktefi nevédéli, co znamend mobbing a dal$i 2 respondenti (muZzi, d€lnicka
pozice, vek starsi 51 let). Také tento pojem byl zavérem otazky vysvétlen.

Tabulka 1 Projevy mobbingu nebo bossingu na pracovisti

Vnimate né¢jaké projevy mobbingu nebo bossingu na | Absolutni | Relativni
VaSem pracovisti? hodnota | hodnota
ano, u sebe sama 13 16,0
ano, u kolegii 29 35,8
ne 39 48,1

Zdroj: vlastni zpracovani

Z nasledujici 1 vyplyva, ze 13 respondenti (8 délniku, 2 obchodni zastupci, 3 administrativni
pracovnici) se stémi projevy setkalo u sebe sama. U kolegli vidélo projevy celkem
29 respondentti (20 dé€lnikd, 4 obchodni zastupci, 5 administrativnich pracovniktl). S projevy
se nikdy nesetkalo 39 respondentt (19 délnikt, 14 obchodnich zastupct a 6 administrativnich
pracovnikill). Projevy mobbingu nebo bossingu tedy nejsou ohraniceny urcitou pracovni
pozici, prolinaji se vyrobni halou 1 sidlem spolecnosti. V pfipadé, ze na tuto otazku
respondenti odpovédéli negativné, pak neodpovidali na néasledujici dvé otazky 7 a 8. Vnimaji
projevy mobbingu nebo bossingu na pracovisti je stézejni s ohledem na rozdéleni
zamé&stnancl na pracovni pozice. Délnické pozice jsou ve spolecnosti XYZ spolené ve
vyrobni hale, zatimco administrativni pracovniCi a obchodni dé€lnici pracuji v sidle
spole¢nosti, tedy v jiné budové. Tyto skupiny zaméstnanct spolu nepfichazi kazdodenné do
styku, netravi spolu vétsi mnozstvi Casu. To je zasadni s ohledem na zjisténi toho, zda se
mobbing a bossing vyskytuji na vyrobni hale u de€lniki nebo v sidle spolecnosti u ostatnich
zaméstnancl.

Tabulka 2 Druh projevené Sikany

. . P Absolutni | Relativni
; $ § ?
O jaky druh Sikany na pracovisti se jednalo? hodnota | hodnota
bossing 15 26,8
mobbing 12 21,4
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sexualni obtézovani 6 10,7
diskriminace (ageismus, pohlavi, vyznani, narodnost) 18 32,1
staffing 0 0,0
chairing 5 8,9

Zdroj: vlastni zpracovani

V tabulce 2 je uvedeno, Ze 15 respondentii uvedlo projevy bossingu, 12 respondenta
mobbing, 6 respondentti (jednalo se pouze o administrativni pracovniky — Zeny) sexudlni
obtézovani, 18 respondentti diskriminaci, 5 respondentti chairing. Projevy Sikany mohou byt
riznorodé a lze znich vyvodit rizné podkategorie, proto méli respondenti moznost zde
oznacit vice moznych odpovédi. Z této otdzky byli vylou€eni respondenti, kteti na predchozi
otazku odpovédéli negativné. Celkem bylo ziskano 56 odpovédi od 42 respondentl, tedy
1 respondent uvedl praimérné 1,3 odpovédi.

Tabulka 3 Konkrétni vyjadieni Sikany

Jaké konkrétni projevy Sikany se na Vasem pracovisti | Absolutni | Relativni

vyskytly? hodnota | hodnota
pomlouvéni 26 36,6
ponizovani, urazeni 15 21,1
zameérn¢ niceni cizi prace 3 4.2
1Ziva tvrzeni 16 225
svadéni cizich chyb na Sikanovaného pracovnika 4 5,6
fyzické ohroZovani, napadani 1 1,4
nevhodné fyzické projevy (osahavani) 6 8,5

0 0,0

iiné

Zdroj: vlastni zpracovani

Konkrétni situace, které lze definovat jako projevy Sikany je mozno nalézt v tabulce 3. Na
tuto otazku odpovidalo 42 respondentli, ti méli moZnost oznalit vice moznych odpovédi.
Celkem bylo zaznamenano 71 odpovédi, primérné oznacil 1 respondent 1,7 odpovéedi. Podle
vysledkl 1ze vyhodnotit, Ze nejcastéjsi jevem jsou pomluvy, které oznacilo 26 respondentt,
nasleduji 1ziva tvrzeni, které oznacilo 16 respondentl a ponizovani a urazeni, které oznacilo
15 respondentii. Zbytek moznosti jiz zaznamenal jednotky odpovédi, pficemZ nevhodné
fyzické projevy oznacilo 6 osob (administrativni pozice — zeny, které v otazce 7 oznacily
odpovéd’ sexudlni obtéZzovani a v otdzce 6 oznalily sebe samu jakoZto subjekt setkani se
s nekterou formou Sikany). Svadéni cizich chyb na Sikanovaného pracovnika oznacili
4 respondenti (3 délnici, 1 obchodni zéastupce), zdmémé niceni cizi prace oznacili
3 respondenti (2 dé€lnici, 1 obchodni zastupce), fyzické ohrozovani uvedl 1 respondent

Bylo zjisténo, Ze 13 respondenti se stalo na pracovisti obéti Sikany. Zde lze provést
komparaci s otazkou 6, kdy 13 respondentli zaznamenalo projevy Sikany osobné. Obé otazky
jsou tedy v souladu, jedna se o totozné respondenty, ktefi si uvédomuji, ze zaznamenali
projevy Sikany a stali se obéti. Konkrétné zde méli respondenti uvést, o jaky druh Sikany se
jednalo. Mobbing zde uvedlo 10 respondentl (opét lze provést komparaci s vysledky otazky
7, kdy bylo zjisténo, Ze mobbing nékdy na pracovisti zaznamenalo 12 respondentt, z téchto
12 respondentl bylo 10 pfimo obé¢ti mobbingu, dal§i 2 respondenti nejspiSe projevy vidéli
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u svych spolupracovnikil). Bossing uvedli 2 respondenti (v otazce 7 uvedlo 15 respondentd,
ze se nckdy setkali s projevy bossingu, ziejmé 2 z téchto respondenti byli piimo obéti,
dalsich 13 respondent se stalo svédkem tohoto jednani). Sexudlni obtézovani uvedl
1 respondent (v otazce 7 to bylo 6 respondentt, pii¢emz v otazce 8 uvedlo 6 respondentt
nevhodné fyzické projevy, kterych byli respondenti svédky). Nikdy se obéti Sikany na
pracovisti nestalo 68 respondent. AvSak 16 % respondentli bylo n€kdy obéti Sikany na
pracovisti spole¢nosti XYZ, coz je zdsadnim zjisténim, kterym lze potvrdit vyskyt téchto jeva
na pracovisti a to predevsim v podob¢ mobbingu.

Pugnerova (2019, s. 118) potvrzuje, ze jednim z disledkti Sikany je sniZzeni vykonu
Sikanovaného zaméstnance. S tim souhlasi téméf vSichni zaméstnanci, celkem
77 zaméstnancl se vyjadfilo pozitivng, zatimco pouze 4 zaméstnanci si nemysli, ze Sikana
muzZze snizit vykon zaméstnance.

Zpochybiiovani pracovniho rozhodnuti nadfizenym je podle Bednate (2016, s. 146) jednim ze
znakl bossingu. Podle této otazky se 44 respondentti né¢kdy ocitlo v Situaci, kdy nadiizeny
zpochybnil jejich rozhodnuti nebo ndzory. AvsSak =z vysledki otazky 7 se pouze
15 respondentl nékdy setkalo s bossingem na pracovisti ve spole¢nosti XYZ. Z toho vyplyva,
ze 29 respondentll nepovazuje zpochybnovani pracovniho ndzoru nadfizenym za projev
bossingu. NejspiSe akceptuji nadzor nadiizeného a jeho autority, aniz by to povazovaly za
projev Sikany nebo snahy znevazit svého podiizeného. Naopak 37 respondentti se zde
vyjadtilo negativné, natizeny nikdy nezpochybnil jejich pracovni vykon ¢i nazor.

Vyhrozovani vypovédi od nadfizeného je podle Kopecké (2015, s. 63) jednim z projevi
bossingu. Pouze 6 respondentt se setkalo s tim, Ze jim nadfizeny vyhrozoval vypovédi nebo
sankcemi. To koresponduje s vysledky otazky 7, kdy tito respondenti uvedli, ze se setkali na
pracovisti nékdy s bossingem. Tim potvrzuji, Ze tento jev povazuji za projev bossingu.
Naopak 75 respondentti se nikdy nesetkalo s vyhrozovanim sankcemi ¢i vypovedi.

Dal$im ze znakd bossingu je vyzadovani Castych ptescastt z divodu nadmiry pracovnich
povinnosti a ukold. Podle Svamberk Sauerové (2018, s.25) je ochota pracovat nebo
nepracovat piescas odrazem jednani nadfizeného vici svému podiizenému. Pokud je
zamé&stnanec se svym zaméstnanim spokojen, nadiizeny snim adekvatné jedna, pak je
ochoten v ptipadé potieby pracovat prescas. AvSak podle autorky je nadmérné pozadovani
presCasti jednim ze znakd bossingu. Z Setfeni vyplyva, Ze 10 zaméstnanci je svym
nadfizenym nuceno zdstavat v praci nad ramec pracovni doby z divodu nadmiry pracovnich
povinnosti. Naopak 71 zaméstnanct se s timto jevem nikdy ve spole¢nosti XY Z nesetkalo.

V atmosféfe mezi spolupracovniky se (stejné jako v konfliktech) odrazi projevy Sikany na
pracovisti. Z vyhodnoceni této otazky vyplyva, Ze podle 59 respondentti jejich kolegoveé plné
respektuji jejich nazory a postoje; naopak 22 respondentii uvadi, ze jejich spolupracovnici
neakceptuji jejich nazory, coz mize byt jednim ze znakii mobbingu.

Podle Pugnerové (2019, s. 118) mobber rad upozornuje na chyby svych kolegu tak, aby byl
netspéch pripisovan vSemi ostatnimi Sikanované osobé¢, nikoliv celému tymu, ktery se na
dané projektu podilel. Z vysledkii vyplyva, Ze chyba je pfipisovana tymu jen podle
14 respondentii, naopak chyby se pfisuzuji praci jednotliveim podle 67 oslovenych
respondentti. S ohledem na vysoky pocet odpovédi, kdy se chyby pfisuzuji pouze
jednotlivetim, nikoliv tymlm, je tfeba provést komparaci s dal§imi zjisténymi daty.

S mobbingem setkalo pouze 12 respondentti, z vysledkll otazky 9 se stalo ob&ti mobbingu
pouze 10 respondentti. To vyrazn¢ nekoresponduje s tim, ze pfipisovani chyb jednotlivci je
projevem mobbingu na pracovisti spolecnosti XYZ. Pti vyhodnocovani udaji a komparaci
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s odbornou literaturou a trhem je nezbytné vzdy piihlizet ke specifikiim dané spole¢nosti. Ve
firm¢ XYZ neni rozvinut zadny koncept tymové prace, zaméstnanci netvoii s ohledem na své
pracovni zaméteni, konkrétni pracovisté (fyzické misto prace) tymy. Kazdy ze zaméstnancii
ma piidélenou svou vlastni praci, své povinnosti, za které je zodpovédny on sam. Tymové
projekty zde nejsou bézné realizovany, ke spojeni né€kolika zaméstnanct do tymu dochazi jen
Vv ptipad¢ mimoradnych zakazek (vymeéna oken budovy Skoly, kdy se jedna o napi. 200 oken,
3 vstupni dvefe, vCetn¢ demontdze, montdze, likvidace odpadu, zednického zapraveni).
K ur¢itému spojeni do tymu dochazi pouze u obchodnich zastupct a asistentek, kdy asistentka
na zaklad¢é podkladii obchodniho zéstupce vypracuje cenovou nabidku, tu pfedd obchodnimu
zastupci a ten s ni posléze navstivi zakaznika. V tomto piipadé tedy nelze hovofit o projevu
mobbingu, kdy by piipisovani chyb jednotlivci bylo zndmkou Sikanujiciho jednéni.

Posledni tieti cast dotaznikového Setfeni je zaméfena na feSeni projevl Sikany na pracovisti.
Z vysledkt druhé c¢asti dotaznikového Setfeni plyne, ze se zde vyskytuji znamky mobbingu,
bossingu, ptipadné také sexudlniho obtéZovani. Tyto projevy je nutno fesit co nejdiive po
jejich vyskytu, aby se pfipadna Sikana na pracovisti nerozvinula do dalSich stupiii vyvoje, jak
je popisuje Machova (2016, s. 128).

Tabulka 4 Existence osoby fesici Sikanu na pracovisti

Pokud se objevi znamky Sikany, mate se na | Absolutni | Relativni
koho na pracovisti obratit? hodnota | hodnota
ano 6 7,4
ne 75 92,6

Zdroj: vlastni zpracovani

Z tabulky 4 vyplyva, ze pouze 6 respondenti ma néjakou osobu na pracovisti, na kterou by se
Vv piipadé Sikany obratilo. Naopak 75 respondentt uvedlo, ze se nema na koho obrétit, aby se
mohl s Sikanou svéfit a aby doslo k fesSeni situace.

Tabulka 5 Reseni Sikany vedoucim pracovnikem

« . Absolutni | Relativni
“ L < , 10

Resi ptipadné ptipady Sikany vedouci pracovnik? hodnota | hodnota

ano 12 14,8

ne 69 85,2

Zdroj: vlastni zpracovani

Z tabulky 5 je moZzno vydedukovat, ze vedouci pracovnik je schopen a ochoten fesit Sikanu na
pracovisti jen podle 12 respondentil, naopak podle 69 respondentti vedouci pracovnik piipady
Sikany nefesi. Podle Bednare (2016, s. 146) miiZze byt spravné feSeni takové situace velmi
prospeéSné, protoze odstrani pii¢inu konfliktl, zlepSi atmosféru na pracovisti a poskytne
konstruktivni ndvrhy na budouci feSeni problémil. Z tohoto zjisténi vyplynulo zaméteni se na
to, zda ma vedouci pracovnik na pracovisti pravomoc a schopnost fesit pfipady Sikany na
pracovisti. V tomto piipadé se jednd o vedouci pracovniky na seniorskych pozicich danych
pracovnich zafazeni, kdy napf. senior obchodni asistentka mé4 na starost ostatni obchodni
asistentky, je pro né¢ pfimou nadfizenou a obchodni asistentky za ni pfichazi s veskerymi
problémy. Senior asistentka ma posléze kompetenci fesit problémy svych podtizenych, pokud
toho sohledem na své zkuSenosti nebo odbornosti neni schopna, muze se obratit na
pfislusného manazera (senior obchodni asistentka se obraci na obchodniho manaZera, mistr
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vyrobni dilny se obraci na vyrobniho manazera). Téchto seniorskych pozic je v soucasné dobé

ve spolecnosti 7.

Tabulka 6 Zpusob feseni Sikany

Jakym zplisobem se fesi Sikana na VaSem pracovisti? AF]lz)sdor}E;t;n hal(;l:]g:;l
celou zélezitost fesi pfimy nadfizeny pracovnik 12 14,8
feseni je v kompetenci personalisty, vedouciho lidskych zdroji 0 0,0
psycholog/mediator, ktery na pracovisti pusobi 0 0,0
nevim 68 84,0
jinak 1 1,2

Zdroj: vlastni zpracovani

Zpusob feSeni Sikany na pracovisti je vyobrazen v tabulce 6. Z té vyplyva, Ze cely postup
feSeni (tedy vcetné zpiisobu Setfeni, konkrétnim vyteSeni, nésledkid pro vinika apod.) ma
podle 12 respondentli na starost pfimy nadiizeny pracovnik. Personalista ani psycholog
(mediator) problematiku nefesi. Neutralni odpovéd’ nevim uvedlo 68 respondentii. Odpoveéd’
jinak (avSak bez blizs§iho konkrétniho definovani) uvedl 1 respondent.

Na pracovisti neni K dispozici psycholog (kou¢, mediator), ktery by fesil problematiku Sikany,
konfliktd, rozvoje pracovnikd apod., coz koresponduje se zjisténim predchozi otazky 18.

Kli¢ové je také zjisténi, zda se dochazi ke Skolenim, ktera by pojednavala o problematice
negativnich jevl na pracovisti (jako je Sikana, konflikty, sexualni obtézovani, diskriminace).
Vysledky koresponduji s informacemi od manazera spole¢nosti a Setienim z kvétna 2020,
bylo zjiSténo, ze Zadna takova Skoleni ve spole¢nosti neprobihaji.

Z vysledki zjisténych v dotaznikovém Setfeni je moZno vychazet déale v podkapitole navrhi
a doporuceni. Je tfeba brat v avahu, Ze celd oblast personalistiky je spolu velmi uzce
propojena, tedy Sikana na pracoviSti je odrazem konflikti a jejich feSeni, atmosféry na
pracovisti, kterou dokaze také zpétn€ ovlivnit, stejné¢ jako ma vliv na pracovni vykon
a spokojenost zaméstnancl. Personalni strategie musi byt v souladu s ostatnimi podnikovymi
strategiemi. Za pomoci odstranéni slabych stranek a nedostatkd, které zde byly zjistény, je
mozno odstranit riznorodé negativni jevy, které se v pfipadé¢ nespokojenych zaméstnanct
vyskytuji a které jiz ve spole¢nosti byly indikovany. Jedna se o tyto faktory:

— Castd opakovand nemocnost, ktera je typicka delsi dobou trvani;

— pozdni ptichody na pracovisté, které zaméstnanci pfedem nenahlési, pokud nadtizeny
zaméstnance s timto faktem konfrontuje, pak zaméstnanec obvykle hleda vymluvy
(musel jsem zavést dit€¢ do Skoly, ujel mi autobus, zaspal jsem), tyto pozdni ptichody
se opakuji;

— brzké odchody z pracoviste, kdy zaméstnanec svévolné odchézi z pracovisté o 10 — 15
minut dfive, nez je konec jeho pracovni doby, aniz by k tomu m¢l adekvatni zavazny
diivod, ktery mu byl schvalen nadfizenym;

— obchodni asistentky se dopousti chyb znepozornosti pfi zpracovavani cenovych
nabidek, které maji vliv na vyslednou cenu pro zakaznika, v pfipad€, Ze je cena
U nabidky niz$i a posléze u smlouvy vyssi, pak si zdkaznik stézuje;
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ey

— chybovost u délnikt, ktefi pouziji Spatnou barvu natéru, Spatny typ skla, kdy je posléze
nutno zakazku ptfepracovat, coz znamena nejen ¢asové, ale i finan¢ni naklady.

Vzhledem k tomu, Ze neni v soucasné dob¢ vypracovana zadna evidence zaméstnancu, ktera
by vedla statistiky jejich pracovniho vykonu, nelze vyhodnotit, zda dochézi i v této oblasti
K negativnim zménam.

3.4 Shrnuti vysledki

Na zakladé wvysledkti dotaznikového Setieni (piedevSim z vyzkumnych otazek) bylo
zformulovano n¢kolik okruhti navrhi a doporuceni. Jedna se celkem o dva okruhy: zaméfeni
se na mékké dovednosti a tymovou spolupraci, informace o zaméstnancich vedouci
k identifikaci mobbingu a bossingu. Vzhledem k celkové situaci ve spole¢nosti vyzkum
v oblasti negativnich jevii na pracovisti (konkrétné mobbingu a bossingu) ptispéje ke zlepSeni
stavajiciho stavu na pracovisti. Prace poskytuje nejen popis stavajici situace, ale predevsim
pozadované doporuceni. Ta jsou aktudlné uplatnitelnd v praxi, protoze samotnd spole¢nost mé
Vv planu vyznamné zmény v oblasti personalistiky.

Z vysledkli dotaznikového Setfeni (konkrétné otazky 4 a 5) vyplynulo, Ze valnd vétSina
respondentli znd pojem mobbing a bossing, pouze jednotky oslovenych osob si nebyly
védomy toho, co tyto pojmy znamenaji. I piesto, ze vétSina z nich uvedla, Ze védi, co pojem
znamena, urCitd Cast z nich nejspiSe nevi, jaké jsou projevy, disledky, moznosti obrany,
feSeni apod. To je mozno dat do souladu s otdzkou 20, kdy bylo zjiSténo, Ze ve spolecnosti
neprobihaji skoleni na témata negativnich jevii na pracovisti. Z toho vyplyva navrh realizace
vnitropodnikovych Skoleni na obdobna témata. A také doporuceni na vytvotreni databdze
zameéstnanc, kterd bude obsahovat detailngjsi charakteristiky jednotlivych zamé&stnanci.

Z otazek 6 a 7 vyplyva, Ze na pracovisti se vyskytuje bossing i mobbing (ve vét$i mife nez
bossing). Problémem by zde mohlo byt také sexudlni obtézovani, i kdyz Cetnost jeho vyskytu
je minimalni. Diskriminace (jakoZzto negativni jev na pracovisti i soucast Sikany) je podle
respondentli také Casto se vyskytujicim problémem. StézZejnimi projevy téchto jevi (dle
vysledkl otazky 8) je pomlouvani, 1zivéa tvrzeni, poniZovani a urdZeni. Lze tedy konstatovat,
7ze na pracovisti spolecnosti XYZ dochéazi k vyskytu Sikany a to predevSim v podobé
mobbingu a bossingu. Zaméstnanci si uvédomuji (dle vysledkl otazky 10), Ze vysledkem
Sikany je klesajici vykon zaméstnance, ten tedy mize poukazat na to, Ze na pracovisti dochazi
k sikané, ktera prozatim nebyla objevena, nahlaSena. Muze se stat, ze obé&t’ Sikany ma strach
celou zalezitost nahlasit nadfizenému, Sikana se pak stupnuje, je dlouhodobad a rozsahla.
Pravidelné sledovéni a evidence vykonu zaméstnanci mize poukézat na mnoho nezndmych
skuteCnosti, které mohou vést k odstranéni negativnich jevii na pracovisti a zvySeni
spokojenosti zaméstnancii. Jak zde jiz bylo zminéno, jednotlivé prvky fizeni lidskych zdroji
jsou spolu velmi tzce provazany. Snizeni vykonu zaméstnance miize poukdzat nejen na
moznou Sikanu, ale také na nedostatek (nebo naopak nadbytek) pracovnich povinnosti,
neznalost a neschopnost zaméstnance danou praci vykonavat, pokles spokojenosti se
zamé&stnanim, osobni potiZze zamé&stnance. Proto je moZzno spoleCnosti také navrhnout, aby
sledovala a pravideln¢€ zaznamendavala pracovni vykon zaméstnance.

Z otazky 13 plyne, Ze né€kteti ze zaméstnancl jsou nuceni zistavat v praci pres€as z divodu
nadmiry pracovnich povinnosti a tkolii. Tento projev bossingu je velmi negativni, protoze ma
pfimy vliv na osobni a rodinny Zivot zamé&stnanct, kteti pak nemaji dostatek ¢asu vénovat se
svym osobnim zalibam, détem, partnerim. Tim klesd jejich spokojenost, ktera se odrazi
V jejich pracovnim vykonu. Zde lze opét nalézt souvislost a provazani s otazkou 10, kdy bylo
zjisténo, Ze je vhodné s ohledem na souvislost pracovniho vykonu a Sikany na pracovisti
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sledovat pracovni vykon zaméstnancu. Je tfeba sledovat také pocet odpracovanych hodin
zaméstnancl, evidovat jejich dochazku a pii ndhlém zvySeni poctu prescasovych hodin
v uréitém cCasovém useku hledat pfiinu téchto piesCasi. To mize nepiimo poukazat na
vyskyt bossingu, stejn¢ jako pokles pracovniho vykonu. Pii spojeni téchto dvou ukazatelt
(pokles pracovniho vykonu ve spojeni se zvySenym poctem piescasovych hodin) se miize
jednat o indikator bossingu u konkrétniho zaméstnance.

Nepifimy vliv na rozvoj mobbingu mulze byt také problematika netspéchii nékterych
pracovnich projektt. Jak vyplynulo zotazky 15, chyba je pfipisovana tymu jen podle
14 respondentli, naopak podle 67 respondentd je chyba pfipisovana jednotliveim. To je
piirozeny stav, ktery souvisi s tim, Ze zaméstnanci netvoii zadné tymy (pouze v nékterych
ptipadech se jednd o dvojice spolupracujicich obchodni zastupce — asistentka), kazdy ma své
vlastni povinnosti, které piechazi zjiného zameéstnance a posléze navazuji na jiného
zaméstnance. NedostateCna tymova propracovanost vede ke konfliktim, neptatelské
atmosféfe na pracovisti, k tomu, Ze se zde netvoii pratelstvi a vztahy. To je pfirozené
zakladnim stavebnim kamenem pro vznik Sikany na pracovisti.

Z otazek 16, 17 a 18 vyplynulo, Ze na pracovisti neni kompetentni a dostate¢né proskolena
osoba, kterd by fesila pfipady vyskytu negativnich jevii na pracovisti. Nenachazi se zde ani
zadny psycholog, kou¢ nebo mediator (otazka 19), ktery by pomadhal zaméstnanciim
vyrovnavat se s témito jevy, naucit se znovu duivefovat svym kolegim nebo nadfizenym
a prekonat dusledky Sikany. Z toho vyplyva dal$i navrh, tedy pfijmuti nového pracovnika,
nejlépe kouce a mediatora v jedné osobg, ktery by zaméstnancim poskytoval své sluzby nejen
V oblasti feSeni mobbingu a bossingu, ale také v oblasti osobniho a profesniho ristu
zaméstnancl. S tim pfimo souvisi, Ze je tfeba vydat vnitropodnikové smérnice, které jasné
stanovi, jak postupovat v ptfipadech mobbingu a bossingu (nebo jiného typu Sikany na
pracovisti), ur¢i sankce pro agresora, adekvatni feSeni pro obét” apod.

3.5 Navrhy a doporuceni

Informace o zaméstnancich vedouci k identifikaci mobbingu a bossingu

Prvni okruh navrhli se zamétfuje na ziskani chybé&jicich informaci o zaméstnancich, které
vedou ke snadngjsi identifikaci mobbingu a bossingu.

Vytvoreni databaze zaméstnancu

Pro spravné fungovani personalistiky ve spole¢nosti je nezbytné, aby spoleCnost méla
dostatek informaci o svych zaméstnancich. Prace zamé&stnancl, pfedavani informaci mezi
nimi a atmosféra na pracovisti maji pfimy vliv na spokojenost zakaznikd. Vzhledem k tomu,
ze fizeni lidskych zdroji je jednou velkou mnozinou dil¢ich faktorti a spole¢nost se rozhodla
k celkové obnoveé fungovani tohoto systému, bylo by vhodné vytvofit databazi zaméstnancu.
Ta by méla byt propojena s celym informacnim systémem tak, aby na sebe vSe navazovala.
V soucasné dobé je ve spolecnosti zaloZzen systém skladového hospodaistvi, v programu
Adulo nebo Klaes (ktery slouzi k nacefiovani zakéazek) je databaze odbeératelll, informace
0 dodavatelich mé4 obchodni a vyrobni manaZer. Informace o lidskych zdrojich vsak chybi.
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Obrazek 2 Kontextovy diagram

Sklad

- potiebné mnozstvi
materialu na skladé

- aktualni mnezstvi
skladovych zasob

- nutnost objednat
material

- konkreétni wmisténi
uréité zasoby na skladé
- terminy dodavelk
uréitého materialu

Dodavatelé

- seznain viech
dodavateli

- smluvni podminlky
objednavel:

- potet objednavek,
dodaci Ity

Informacni systém

- ceny
- spoluprace s
dodavatelem {ochota,
problémy)

- seznam zaméstmanci

- funkce a kompetence
zameéstnanci

- podiizenost, nadiizenost
zaméstnanci

- kontakt na zaméstmance
- evidence dochazly,

Odbératelé

- sernain viech smhuv

- sernain viech poptavek
- informace ke stalym,
velkym odbératelim

- kontakty na odbératele
- problémovi odbératele
(neplatiéi, stale
rellmmgici zakaznici)

- reklamace - poéet,
divody, opravnénost

- faktwry (zaplacené,
nezaplacené)

- terminy dodavek

dovolenych

Lidské zdroje

Zdroj: vlastni zpracovani

Propojeni databaze zaméstnanci s informacnim systémem a dal$imi dulezitymi daty ve
spolecnosti je vyobrazeno na obrazku 2. Spole¢nost by méla vytvofit databazi zaméstnanci,
ktera by byla propojena s motivacnim systémem spolecnosti, hodnocenim a vzdélavanim
zaméstnancl. Stejné tak by se do databaze zaznamendvala data o po¢tu odpracovanych hodin
zaméstnanct a pracovnim vykonu (u kazdé skupiny zaméstnanct se jedna o jiné ukazatele:
obchodni asistentka — pocet zpracovanych cenovych nabidek a smluv véetné jejich objemu;
obchodni zastupce — pocet navstivenych klienttl, pocCet uzavienych smluv, objem uzavienych
smluv v ks a K¢&; délnické pozice — pocet vyrobenych oken, chybovost, zmetkovitost). To jsou
velmi dulezité ukazatele, které poukazuji na mozny vyskyt mobbingu ¢i bossingu. Kozisek
a Pisecky (2016, s. 97) k tomuto navic dodavaji, ze agresor zvetejiiuje o své obéti nepravdivé
informace (at’ uz z pracovniho nebo osobniho Zivota), pfi¢emzZ osoba, kterda ma za kol
V zaméstnani fesit problém Sikany milZe za pomoci databaze o zamé&stnancich snadno oveéfit
tyto informace. Jednalo by se o napf. nasledujici informace o zaméstnancich:

— titul, jméno, pfijment;

— vzdé¢lani zaméstnanci, absolvované kurzy, Skolen;

— datum narozeni;

— jazykové znalosti,

— Ttidic¢sky prikaz;

— dalsi schopnosti nebo dovednosti zaméstnance;

— pracovni zafazeni,

— pracovni povinnosti a kompetence;

— pracovni odpovédnost;

— podfizenost, nadiizenost, prace v tymu;

— pracovni vykon zamé&stnance;

— chybovost, zmetkovitost, netispésné projekty, na kterych se zaméstnanec podilel,;
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— mimoiadné pracovni uspéchy zaméstnance (velké zakdzky, vlastni navrhy na
vylepseni vyrobniho procesu apod.);

— pocet odpracovanych hodin mésicné, pocet pies¢asovych hodin;

— evidence dovolené, pocty vy€erpanych dn;

— kontakt na zaméstnance (osobni mobilni telefon, email);

— rodinny stav zaméstnance;

— zdravotni stav;

— déti zaméstnance (vek, pohlavi);

— osobni zaliby, konicky.

Datovy tok, ktery je propojuje veskeré informace, jez ve spolecnosti plynou a jsou dulezité
pro jeji chod.

Obrazek 3 Systémovy diagram

Odberatelé

Dodavatelé

Informacni systém

Lidské zdroje

Zdroj: vlastni zpracovani

Datoveé toky v rdmci systémového diagramu jsou vyobrazeny na obrazku 3. Je pfirozené, Ze se
zavedenim nového informacéniho systému jsou spojeny Casové i finanéni néklady. ProtoZe
doposud nebyl zadny takovy systém ve spolecnosti zaveden, bude nutno za pomoci IT
pracovnika (ktery je spolecnosti externé k dispozici) takovy systém zavést. S tim budou
spojeny finan¢ni ndklady na odménu tomuto pracovnikovi. S ohledem na fakt, Ze spole¢nost
nema zadnym zplsobem sumarizované informace o zaméstnancich, bude tfeba potfebnd data
ziskat. Nejjednodussi a nejrychlejsi variantou je sestaveni otdzek pro zaméstnance, které by
poskytly data do databéze, jejich vytiSténi a rozddni vSem zaméstnanclim. Zamé&stnanci by
odpovédeli na dané otazky a povéfena osoba by tyto informace zaznamenala do databaze.
Informace tykajici se dochazky, pracovniho vykonu, kompetenci, systému podfizenosti apod.
by se prirozen¢ neziskavaly od zaméstnancti, ale z pracovnich smluv a vnitropodnikovych
informaci o pozadavcich na pracovni mista.

Realizace vnitropodnikovych Skoleni

Supsakova (2017, s. 156, 157) povazuje vnitropodnikova Skoleni za zakladni moZnost
prevence proti vyskytu negativnich jevi. Ze ziskanych informaci (dotaznikové Setfeni, interni
informace) je zjevné, ze ve spolecnosti se zadna Skoleni nerealizuji. Pfitom Skoleni fadovych
zaméstnancll 1 zaméstnancli na vedoucich pozicich jsou velmi dileZitd, napomahaji

25



eliminovat negativni jevy i Sikanu, vedou Krozvoji zaméstnanci a lepsi atmosféfe na
pracovisti. Vhodné by bylo realizovat pravidelna sSkoleni, kterd by byla zvlast’ pro fadové
zaméstnance a zvlast pro vedouci zaméstnance (tedy 12 osob — manazefi vcetné senior
pozic). Skoleni by méla probihat alespoii 2x ro¢né, téma by bylo vzdy odli§né, ale pokazdé
zaméfené na mekké dovednosti — konflikty a feSeni konflikt, tymova spoluprace, empatie
a asertivita, Sikana na pracovisti, diskriminace, sexualni obtézovani. Prvni z téchto Skoleni by
mélo byt zaméfeno pravé na mobbing a bossing. Za pomoci téchto Skoleni by se vyfesila
zakladni proinformovanost zaméstnancti o téchto jevech. Skoleni nemusi byt dlouha, mtiZe se
jednat o kratkd 15 — 30 minutovd Skoleni, kterd nezasdhnou do pracovnich povinnosti
zaméstnanci. Skoleni pro fadové zaméstnance by se mélo zaméfovat piedev§im na to, jak
rozeznat projevy mobbingu a bossingu a jak se zachovat, je-li nékdo svédkem takového
chovani a je-li nékdo obéti. Skoleni pro vedouci pozice by mélo byt spise zaméfeno na to, jak
takové situace tesit, jak postupovat, pokud dojde k vyskytu téchto jevi, jak jim predchézet.
Aby byla zajiSténa dostatecnd UcCast zaméstnancii na téchto Skolenich a jejich ochota
naslouchat a né¢emu se ptiucit, je tieba Skoleni realizovat v ramci pracovni doby (nikoliv po
skonceni pracovni doby nebo tak, ze konec $koleni piesahne konec pracovni doby), vhodné je
zajistit prostornou a vzdu$nou mistnost véetné drobného obcerstveni. Realizaci téchto Skoleni
muze provadét externi spolecnost, nebo koué/mediator, kterého miize spolecnost pfijmout na
plny uvazek nebo jen na externi spolupraci. Z toho plynou také naklady spojené s timto
navrhem. Uhrada za pravidelna §koleni realizovana externi spoleénosti je pomérné vysoka,
vhodnéjsi by bylo pfijmout zaméstnance, ktery bude Skoleni provadét a soucasné bude
poskytovat dalsi sluzby zaméstnanclim spojené s fizenim a rozvojem lidskych zdroji.

Zrxizeni informacni schranky — anonymni

Vhodné¢ by bylo také ziizeni anonymni schranky, do které by mohli zaméstnanci vhazovat své
ptipadné pfipominky, dotazy, nebo cokoliv, co chtéji svym nadiizenym sd¢lit anonymné
aneosobné. Tuto schranku by kazdy den kontroloval povétfeny pracovnik, ktery by na
pfipadné dotazy odpovidal, fesil by nahlaSenou Sikanu nebo dalSi problémy. ProtoZe je
schranka anonymni, tak v pfipad¢ anonymnich dotazii je tfeba odpovéd’ umistit tak, aby si ji
mohl autor piec¢ist — napf. na nasténce umisténé u vehodu do firmy apod.

Pravideln4 spoluprace personalisty s vedoucim pracovnikem

Personalista a vedouci pracovnik by méli vytvofit tym, ktery spolu bude aktivné a pribézné
spolupracovat. V ptipadé vyskytu bossingu nebo mobbingu je tifeba postupovat peclivé
a koordinované, aby udaje uvadéné personalistou i vedoucim pracovnikem byly shodné,
vzajemné se podporovaly a nebyly v kontrastu. To je tfeba dat do souladu i s vySe uvedenym
zfizenim informacni schranky a Skolenimi zaméstnanc.

Sledovani a zaznamenavani pracovniho vykonu zaméstnancu

Vysledky dotaznikového Setfeni potvrdily, Zze podle ndzoru zameéstnanct klesd pracovni
vykon svyskytem mobbingu a bossingu. I podle Svamberk Sauerové (2018, s. 25)
a Pugnerové (2019, s. 118) je pracovni vykon zaméstnancu flexibilni hodnotou, ktera roste
nebo klesa s ohledem na celou fadu vlivli. Mnohé obéti Sikany na pracovisti maji obavy ze
zhorSeni situace, stydi se pfiznat, Zze jsou obét'mi, boji se, ze jim nikdo nebude véfit a tak
Sikanu taji a nikomu se nesvéti. I presto vSak tito zaméstnanci vykazuji negativni nasledky
Sikany, podle kterych lze zjistit, Ze se u daného zaméstnance vyskytl né&jaky problém.
Samoziejmé pokles pracovniho vykonu nemusi nutné znamenat, Ze tento zaméstnanec je obéti
Sikany, 1 pifesto je pokles pracovniho vykonu hlediskem, které je klicové. Proto by piimi
nadfizeni zaméstnanci mé¢li dostat za ukol sledovat a zaznamendvat pracovni vykon
jednotlivych zaméstnanct, ktery by pravidelné zapisovali datab4dze o zaméstnancich. Jednalo
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by se o novou povinnost vedoucich, ktera by byla v jejich kompetenci. Ti by kromé
zaznamenavani aktualniho pracovniho vykonu (vCetné¢ mimotadnych pracovnich projekti,
nebo naopak netspéchti a omyll) také pravidelné kontrolovali tendenci k riistu nebo poklesu
pracovniho vykonu. V pfipadé vyznamného rtistu pracovniho vykonu by bylo vhodné propojit
tuto informaci i s motiva¢nim systémem zaméstnancti a ty za mimofadné nasazeni pro firmu
odménovat. Naopak pii poklesu je tieba hledat piiCiny, kouc/mediator, ktery by ve
spolecnosti pusobil, by pozval zaméstnance na pohovor a probral by s nim mozné divody
poklesu pracovniho vykonu.

Sledovani poctu pracovnich hodin (preséasovych hodin)

Sledovani poctu pracovnich hodin by bylo zaloZzeno na obdobném systému, jako sledovani
pracovniho vykonu, pficemz evidence odpracovanych hodin, kterd je v soucasnosti
realizovana za pomoci ¢ipli (v okamziku, kdy zaméstnanec dojde do zaméstnani, narazi si
¢ipem piichod, a kdyz odchazi, narazi si odchod) by méla byt propojena s databazi
zaméstnanci. Tak by se uSetfil ¢as vedoucich pracovniki, ktefi nebudou muset ru¢n¢ evidovat
odpracované hodiny do systému. V pfipadé prescasovych hodin povéfeny zaméstnanec (tim
by nemél byt vedouci zaméstnanec, protoze v piipadé bossingu by byl pravé vedouci
zameéstnanec tou osobou, ktera prikazuje obéti Sikany piesCasy) pouze zjisti pricinu téchto
ptescast. Povétenou osobou by mél byt koué/mediétor, ktery by mél byt do spole¢nosti nové
prijat. Pokud bude pficina prescas redlna (prace na velkych zakazkach), pak neni tteba dale
tento indikator zkoumat. V opacném piipad€ je ale pocet zbyte¢nych nadcasovych hodin
ukazatelem jinych jevi — bossingu, finan¢nich potizi zaméstnance (ktery déla prescasy, aniz
by mél moc prace, jen kvili penéziim navic), neschopnosti zaméstnance zvladat ptidélenou
praci, piili§ mnoho pracovnich povinnosti.

Zaméieni se na mékké dovednosti a tymovou spolupraci

P4

Druha ¢ast doporuceni je zamétfena na m€kké dovednosti a tymovou spolupraci zaméstnanci.

Teambuildingy

Pokud budou zaméstnanci tvofit jeden tym, budou mezi sebou mit dobré¢ vztahy, pak se budou
snazit spolu Iépe vychdzet a konflikty, které jsou zédkladem pro mobbing, budou fesit klidné
a se snahou dosdhnout vysledku win-win. Mnozi zaméstnavatelé v soucasné dobé potadaji
pomérn¢ Casto riznorodé teambuildingli, workshopy a event akce, které maji slouzit vice
moznym cilim — motivace zaméstnancti, vzdélavani a rozvoj zaméstnanct, tvorba tymového
ducha, feSeni negativnich jevli na pracovisti apod. Podle Beemann (2015, s. 39) jsou
teambuildingové aktivity produktivni a vedou ke stmeleni kolektivu pracovnikti. Tomuto
nazoru vSak striktné odporuje Urban (2017, s. 165), podle kterého nemaji umélé
teambuildingové aktivity Zadny vliv na tvorbu tymu, naopak je oznacuje jako
kontraproduktivni. ManaZer spole¢nosti méa vSak do budoucna Vv planu pofadat rizné event
akce jakozto soucdst motivacniho systému zaméstnancti. Ten je mozno U¢inné a efektivné
propojit s prevenci negativnich jevii na pracovisti a utuzovani tymu. Prevenci je mozno
povazovat za klicovy zéklad, protoze mobbing ¢i bossing, které jsou jiz v rozvinutém stadiu,
se fesi pomérné slozité, zatimco preventivni aktivity maji pozitivni vliv na dal$i faktory
a predchazi vSem piipadnym negativiim.

Riznorodé akce by se mély poradat alesponi 2x ro¢né, je vhodné je potadat o vikendu, mély
by byt dobrovolné (nikoliv povinné, to by mohlo negativné plisobit na zaméestnance s malymi

détmi, vétSim poctem osobnich zajmil apod.) a pln€ hrazené zaméstnavatelem. Je tieba, aby
kazda z téchto aktivit byla né¢im zajimava, vyjimecna, samotny vikend v penzionu, kdy jdou
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zameéstnanci jen na prochazku, stravuji se v hotelu a posléze jdou vecer kazdy na sviij pokoj,
nejsou zadnym piinosem (jak upozoriiuje Urban, 2017, s. 165, podle kterého jsou
teambuildingy jen modni zélezitosti, ktera je zaloZena na nezdiivodnéné vite, ze spole¢ny Cas
mimo pracovisté utuzi mezilidské vztahy mezi zaméstnanci). Vhodné by bylo napft. aktivni
traveni Casu s nutnosti spoluprace se spolupracovniky, to v§e spojeno se zdbavou a poucenim.
MiiZe se jednat o tyto aktivity:

— unikové hry, které mohou byt riznorodé¢ zaméiené podle individudlnich pfani
zaméstnanct (detektivni ptibeh, utek z vézeni, hledani ztracenych penéz atd.);

— laser game, e-strike arény, paintball;

— navstéva zabavniho centra;

— vikendové pobyty na chaté s wellness, s programem a teambuildingovymi hrami.

Je prirozené, ze ne kazdy zaméstnanec se bude chtit té€chto aktivit ucastnit, mize se jednat
0 zaméstnance, ktefi travi vikendy se svou rodinou, nebo jen nemaji radi aktivni zplsob
traveni volného Casu. Je tfeba zaméstnance stimulovat k tomu, aby se téchto aktivit Gcastnili.

Potéadat tyto aktivit by mél novy pfijaty psycholog (kou¢/mediator), ktery bude mit na starost
pofadani a organizaci teambuildingovych Skoleni, mél by osobné zaméstnance motivovat
K tomu, aby se jich ucastnili. Pfirozené se jedna nejen o organizacni, ale také o pomérné
vysoky finanéni naklad, protoze poradani takovych aktivit pro plny pocet zaméstnancii
dvakrat ro¢né je narocné.

Prijeti psychologa (kou¢e/mediatora)

Z ostatnich vySe uvedenych navrhi vyplyva nezbytnost piijeti nového zaméstnance, ktery by
m¢éla na starosti problematiku fizeni lidskych zdroji. V soucasné dobé ve spole¢nosti neni
zadny psycholog, kou¢ nebo mediator, na které¢ho by se zaméstnanci mohli obratit, pokud
maji jakékoliv problémy, nezvladaji své pracovni povinnosti, fesi konflikty na pracovisti
apod. Bylo by vhodné piijmout na hlavni pracovni pomér (tedy nikoliv extern¢) zkuseného
psychologa, ktery by mél absolvovana sSkoleni, vzdé&lavaci kurzy a vlastnil by certifikaty,
které mu umoznuji vykonavat také funkci kouce a mediatora. Tento novy zaméstnanec by mél
na starosti problematiku fizeni lidskych zdrojl, realizoval by Skoleni, sledoval by pocet
pracovnich hodin, rozsifoval by databazi zaméstnancii, byl by osobou, na kterou by se mohl
zaméstnanec obratit v piipad€ Sikany na pracovisti, konfliktd nebo jakychkoliv jinych
problémi. Pravidelné by zdjemcim z fad zaméstnancti poskytoval také sluzby kouce nebo
mediatora, které by jim napomohli rlst a rozvijet se nejen na profesni, ale také na osobni
roving. Pfijetim nového zaméstnance by spole¢nosti odpadly starosti s najimanim externi
agentury na realizaci Skoleni nebo také externiho mediatora, ktery by fesil vétsi ptipady
Sikany na pracovisti. Je nezbytné pfijmout vzdélan¢ho a soucasné také zkuSeného c¢lovéka,
ktery dokaze efektivné pracovat s problémy, které se mohou vyskytovat. Je také tieba tohoto
zaméstnance dostateCné finanéné ohodnotit, aby byl motivovany k odvadéni kvalitnich
pracovnich vykoni.

Vnitropodnikova smérnice o Sikané na pracovisti + poskytovani informaci o déni na
pracovisti

Aby bylo feseni Sikany a problematika postupu jednotna, tudiz také spravedliva, pro vSechny
zucastnéné, je tieba, aby byla vyddna vnitropodnikova smérnice o Sikané na pracovisti. S tou
by méli byt seznameni vSichni zaméstnanci, piedev§im psycholog, ktery bude mit na starost
feSeni té€chto problémi. Mozné znéni smérnice je vyobrazeno v ptiloze této prace. Smérnice
by méla obsahovat 6 jednotlivych casti.

1. Prfedmét
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Vymezeni zdkladnich pojmt

Odpovédnost a nahlaSovani ptipada Sikany
Prevence proti Sikan¢ na pracovisti

Postup feseni Sikany na pracovisti

Sankce

ok wn

V prvni Casti této smérnice by mélo byt naprosto jasn¢ uvedeno, o Cem tato smérnice
pojednava a Ze je zavazna pro vSechny zaméstnance. Z toho vyplyva nutnost ovéfit si, Ze jsou
se smérnici seznameni skuteCn€ vSichni zameéstnanci. Kromé toho, Ze bude smeérnice
zvefejnéna na intranetu spoleCnosti, bude také vytiSténa a umisténa na nasténkach a bude
osobn¢ preddna vSem zaméstnancim firemnim psychologem. Ten navstivi vSechna
pracovisté, osobn¢ kazdému zaméstnanci predd vytiSt€énou smeérnici a ujisti se, Ze
zaméstnanec rozumi tomu, ze je tato smérnice zavazna a vymahatelna.

rowr

Druhé ¢ast smérnice by meéla pojednavat o zakladnich pojmech, protoze jak bylo zjisténo
v dotaznikovém Setfeni v otdzkadch 4 a 5, ne vSichni zaméstnanci rozumi pojmim jako je
mobbing, bossing apod. Proto je tieba je s t€émito pojmy seznamit. Vhodné by bylo piehledné,
jasné a predevsim jednoduse pochopitelné zpracovani pojmul na cca 2 strany, mize vychazet
Z teoretické Casti této prace.

Tteti Cast se zamétfuje na problematiku odpovédnosti a nahlasovani ptipad Sikany. Je tfeba,
aby vSichni zaméstnanci védeli, ze v jakémkoliv piipadé mohou piijit za firemnim
psychologem a oznamit jim, Ze jsou svédkem nebo obéti Sikany. Neméli by si myslet, Ze
oznameni Sikany je dondSenim na své spolupracovniky nebo nécéim, ¢eho by se neméli
dopoustét. Je tireba v pifipadé pozadavku zaméstnance =zaruCit anonymitu, zachovat
mlcenlivost, aby se 0 mobbingu nedozvédeli dalsi spolupracovnici.

Ctvrta &ast, ktera je zaméfena na prevenci Sikany, by méla komplexn& uvadét, jaké jsou ve
firmé preventivni programy, které maji za cil preventivné plsobit proti vzniku Sikany. Jak zde
bylo opakované zminovéano, jednotlivé prvky fizeni lidskych zdroji jsou spolu tzce
propojeny a provazany. S preventivnimi programy tedy souvisi také teambuildingové aktivity
(zminéné vyse), teambuildingové aktivity, sluzby psychologa (ktery s ohledem na svou
odbornost bude schopen poskytovat také sluzby kouce nebo mediatora). Mediator je
s ohledem na svou odbornost a zaméfeni schopen objektivng, ale také citlivé a empaticky,
provést zneptatelené strany procesem ukonceni konfliktu ¢1 mobbingu.

Pata ¢ast prace se zamétuje na postup feSeni Sikany. Poté, co je firemni psycholog informovan
(at’ uz osobn¢ nebo anonymn¢) o vyskytu mozné Sikany na pracovisti, zahdji okamzité
vySetfovani. Spoji se s potencidlni obéti Sikany, kterou pozve do své kancelafe na krizovou
intervenci, kterd probéhne v soukromi a s pfislibem anonymity. V ptipadé, ze se potvrdi
vyskyt jakéhokoliv typu Sikany, snaZi se psycholog zjistit od obé€ti jméno pachatele. Pokud ho
obét’ Sikany sdéli, pak psycholog kontaktuje pachatele a promluvi si s nim o daném obvinéni.
Nasledné se také dostavi na pracovisté obéti a pachatele a zjisti od spolupracovnikil, ktefi jsou
s nimi v pfimém kontaktu, zda se na pracovisti vyskytuji projevy Sikany. Dal§im krokem je
realizace krizové intervence, kdy psycholog pozve obét i pachatele a snaZi se hledat pfic¢inu
amozna feSeni tak, aby bylo dosazeno vysledku win-win. V ptipadech pocate¢nich fazi
Sikany, ktera nebyla dlouhodobd a nemé prozatim vyznamné negativni dopady, je mozné
vyftesit v§e domluvou a néaslednym sledovanim situace. Pokud vS$ak jiz byla Sikana rozvinuta,
pak je vhodné pachatele sankciovat a s obéti nasledné pracovat tak, aby byly odstranény
negativni disledky. Celou situaci je tieba feSit individudlné a pfistupovat k ni velmi
zodpovédne.
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Posledni Sesta ¢ast pojednava o sankcich, které jsou zaméstnanctim ukladany, pokud se stanou
pachatelem mobbingu. Je samoziejmé vzdy tiecba brat ohled na to, jak rozvinuta byla Sikana,
jaké formy Sikany byly uplatiovany, jak dlouho k takovému jednani dochazelo, jaké je
pracovni postaveni agresora i1 Sikanované¢ho pracovnika. Sankce mohou zacinat u pouhého
napomenuti pracovnika, koncit mohou i rozvazanim pracovniho poméru. V tomto ptipad¢ je
tteba vychazet z legislativy, protoze neopravnéné sankciovani nebo ukonceni pracovniho
poméru, aniz by byly naplnény zdkonem dané¢ podminky, muize vést k zalobé ze strany
sankciovaného pracovnika (agresora). To by m¢lo dalsi negativni disledky na obét’ Sikany,
ktera by méla pocit, ze agresor nebyl dostatecné potrestan, naopak se z agresora stdva obét
nespravedlivého systému.

Tato navrzena smérnice (je vyobrazena v ptiloze 3) by méla byt zavazna pro vSechny
zaméstnance, vcetn¢ nadfizenych manazert i senior pozic. Je nezbytné, aby byla striktné
vyzadovana a jeji jednotlivd nafizeni nebyla opomijena. To plati predev§im pro ptridélovani
sankci, které by mély byt vzdy spravedlivé a odpovidajici skuteénému provinéni.

Druhym souvisejicim navrhem je poskytovani pravidelnych informaci o déni na pracovisti.
Castou obéti mobbingu byvaji novi zaméstnanci, diivodem miize byt nedostatek informaci, za
pomoci kterych by se dokazali 1épe orientovat a adaptovat ve spolecnosti. Pravidelné
rozesilani informacnich letdkdi (Casopisu, novin), které by mohly byt publikovany
napt. jednou mésicné a rozesilany emailem, nebudou s sebou nést zadné financni naklady.
Soucasti poskytovanych informaci by vzdy mélo byt 1 n&jaké téma tykajici se negativnich
jevl na pracovisti, informovanost o téchto jevech, moznosti obrany apod. a také informace o
tom, Ze v daném obdobi nastoupil do firmy novy zaméstnanec, ktery se zatim neorientuje ve
vnitropodnikovych pravidlech. Soucasti tohoto ozndmeni by méla byt vyzva pro stavajici
zaméstnance, aby byli ochotni poradit novému kolegovi v ptipadech, kdy to bude potiebovat.
To pozitivné napomuze také vnitropodnikové kultufe a pfijemné atmosféte na pracovisti.

Sabatikl

V ptipadech dlouhotrvajici Sikany, ktera byla spojena s vice riiznorodymi projevy a obét’ i po
jejim vyfeSeni trpi nasledky této Sikany (deprese, syndrom vyhoteni, zdravotni problémy), je
mozno nabidnout obéti moznost sabatiklu. Jedna se podle Thommese (2018, s. 75) o pomérné
novou zélezitost, kterd byva obvykle nabizena vrcholovym pozicim jako prevence syndromu
vyhoteni a jako soucast motiva¢niho systému, kterd jim napomuize nalézt rovnovahu mezi
osobnim a pracovnim Zivotem. V tomto pfipad¢ je mozno sabatikl aplikovat v piipadé obé&ti
mobbingu nebo bossingu. Tyto obéti v nékterych piipadech nejsou schopny dale pokracovat
ve své praci, protoZe jsou psychicky vyc€erpané a negativné je ovliviiuji také fyzické disledky
Sikany. Jednou z moznosti je samoziejmé uplatnéni nemocenské, ta vSak obét omezuje
vzhledem k nutnosti pobytu pouze ve svém bydlisti a ne kazdy lékaf je ochoten vystavit
nemocenskou s odiivodnénim Sikany na pracovisti. Na obét, ktera potfebuje nékolik tydni
nebo mésicli odpocinku (nebo naopak aktivniho cestovani ¢i vychazek do pfirody) by také
negativné pusobila nejistota zaméstnani, pokud by ve spolecnosti dala vypoveéd. Pak je
mozno nabidnout sabatikl. Jedna se o neplacené volno, kdy zaméstnanec po ur¢enou dobu
nedochazi do zaméstnani, jeho pracovni smlouva vSak plati a po ukonéeni tohoto volna se
zamé&stnanec vraci na svou pracovni pozici (nebo jinou dohodnutou pozici). Financni
ohodnoceni za dobu sabatiklu zaleZi na okolnostech a dohodé¢. Sabatikl mlzZe byt zcela
neplaceny, ¢astecné placeny nebo naopak plné placeny. V téchto ptipadech by bylo vhodné
zaméstnanci poskytovat alespon ¢astecné finanéni zdroje. Mohlo by se jednat napt. o 20 %
z ¢istého mésicniho piijmu. Zaméstnanec tak nebude Gplné bez finan¢nich zdrojt, bude mit
jistotu pracovniho poméru v budoucnu, bude si védom toho, Ze firma si cenni jeho prace
a chce aktivné fesit Sikanu, které byl obéti. To na zaméstnance v souhrnu bude piisobit velmi
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pozitivn¢, motivaén€, jakmile v budoucnu opét nastoupi do zaméstnani, bude se jednat
0 loajalniho zaméstnance a bude pilisobit na ostatni zaméstnance pozitivnim dojmem, Ze
Sikana se da vyftesit.

Shrnuti

Ptijeti psychologa (kouce/mediatora)

Prvnim krokem, ktery by mél byt realizovan, je pfijeti psychologa (ktery by byl soucasn¢ také
koucem a mediatorem). I pfesto, ze prozatim neni ve firmé¢ zaveden ani realizovan naprosto
zadny systém adaptace a orientace nového zaméstnance, je tieba nového psychologa velmi
peclivé zvolit (tedy provést fadné vybérové fizeni, které bude spocivat alespon ve tfech
kolech, aby byl vybran opravdu ten nejlepsi uchazec). V soucasné dob¢ je pomérné snadné si
udélat kurz na kouce nebo mediatora, ale ne kazdy, kdo tento kurz absolvoval, ma opravdu
schopnosti pracovat jako kou¢ a mediator. Proto je tieba fadné provétit schopnosti
a dovednosti nového firemniho psychologa, ktery by mél mit absolvované tyto kurzy. Aby
m¢él takovy potencidlni zaméstnanec zdjem pracovat pro spolecnost XYZ, pak je tieba ho
adekvatné financn€ ohodnotit. Z toho také vyplyvaji finan¢ni ndklady na toto doporuceni,
jednd se o 40000 K¢ meésicné na mzdové ohodnoceni zaméstnance. Podle manazera
spole€nosti v centrdlné firmy je volna kancelaf, kterd by byla vhodnd svym vybavenim
a zazemim pro realizaci prace firemniho psychologa. Jedna se o vzdusnou a svétlou mistnost,
ve které se nachazi nejen stll s pocitacem, bézné kancelafské vybaveni, ale také pohodlna
pohovka, na které mohou probihat sezeni zaméstnancti (v tomto piipad¢ lze fici klienta
a psychologa — mediatora ¢i kouce). Dodate¢né naklady na vybaveni zde tedy nejsou. Ro¢ni
naklad v tomto ptipade bude ¢init 480 000 K¢.

Také je nutno pocitat s organiza¢nimi a ¢asovymi naklady. Jak bylo uvedeno, neni vhodné
uspechat vyberové fizeni, aby byl zvolen opravdu kvalitni psycholog, ktery bude mit dostatek
schopnosti a znalosti. Je tfeba pocitat alespon s jednim aZ dvéma mésici, nez bude dokonceno
vybérové tizeni. Posléze je nutno pocitat opét alespon s jednim az dvéma mésici, nez se tento
novy zaméstnanec ve spoleCnosti dostate¢né zadaptuje a bude se orientovat ve
vnitropodnikové kultufe, atmosféfe na pracovisti, seznami se se svymi novymi kolegy, ziska
st jejich diivéru apod. Proto je moZno doporucit, aby spolecnost zahajila toto vybérové fizeni
jesté predtim, nez zah4ji samotnou transformaci fizeni lidskych zdroji. Tento zaméstnanec by
se totiz mél na vSech dalSich prvcich aktivné podilet, bude to jednou zjeho hlavnich
povinnosti.

Vytvoteni databaze zaméstnanct

Druhym krokem by mélo byt vytvofeni databaze zaméstnanctl, protoZe na tuto databazi jsou
navazany dal$i aktivity. Zacit vytvaret takovou databazi je moZzno kontinudlné s pfijetim
nového psychologa. Je tfeba zadat vypracovani a propojeni této databdze s ostatnimi internimi
systtmy externimu IT odbornikovi, ktery se spolecnosti pracuje. Lze pocitat
s jednorazovym nékladem pftiblizné¢ 20 000 K¢ (tento udaj vychazi z predchozich projektt,
které externi IT odbornik pro spolecnost XYZ délal v minulosti). Vedouci zaméstnanci by
méli posléze za kol v pribéhu napt. jednoho mésice zadat do systému zakladni informace
0 zaméstnancich. Dalsi kroky (tedy zjisténi dalSich podrobnéjSich tidajt, jejich zadani do
databaze a posléze pribézné vyhodnocovani dat) jiz bude mit na starost psycholog. To tedy
jiz nebude spojeno s dal§imi dodatecnymi naklady. Dalsi navrhy: sledovani a zaznamenavani
pracovniho vykonu zaméstnancl a sledovani poctu pracovnich hodin (pfes€asovych hodin)
tedy pfimo navazuje na tuto databazi a na pfijeti nového psychologa, nejsou s nimi spojeny
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zadné dodate¢né naklady, vSe bude v kompetenci psychologa, bude se jednat o jednu z jeho
pracovnich povinnosti.

Realizace vnitropodnikovych skoleni

Pravidelna vnitropodnikova Skoleni zaméfend na vyskyt negativnich jevl a jejich prevenci
budou v kompetenci psychologa, ktery je bude planovat, realizovat, bude pfipravovat
materidly a podklady, zajistovat vhodnou zasedaci mistnost, drobné obcerstveni apod.
Opakované najimani externi Skolici spolecnosti by tvofilo zbytecné naklady, finan¢ni zdroje
bude nutno jesté investovat do jinych oblasti. Finan¢ni néklady zde tedy budou jen
zanedbatelné, lze pocitat s kancelarskymi papiry, ndklady na tisk podkladd, obcerstveni, je
mozno je odhadnout za ¢astku 19 000 K¢ ro¢né.

Teambuildingy

Teambuildingové aktivity budou jednim z vyznamnych ndkladd, protoZe realizovat pravidelné
takové akce pro 44 zaméstnancu (tyto aktivity by nebyly potadany pro délniky) je pomérné
drahé. V ptipad¢, ze by se potadaly 2 obdobné aktivity ro¢né, zcastnili se jich vSichni
zaméstnanci a naklady na jednoho zaméstnance by byly 2 000 K¢ (u nékterych aktivit by byly
naklady niz8i, napt. pfi unikovych hrach nebo laser game a u jinych naopak vyssi, napf. pfi
wellness pobytu), pak by celkovy ro¢ni naklad ¢inil 176 000 K¢&. Zde uvedena cena vyplyva
ze stavajici nabidky teambuildingovych aktivit, které byly dohledany prostfednictvim
internetu. Jedna se tedy o realni a aktudlni ceny. Organizace, realizace, informovani o této
aktivité apod. by mél na starost firemni psycholog, dodatecné naklady zde tedy nejsou.

Vnitropodnikova smérnice o Sikan¢ na pracovisti

Psycholog by m¢l za kol sepsat vnitropodnikovou smérnici o Sikanég, zvefejnit ji na intranetu,
posléze ji vytisknout (popf. nechat zalaminatovat) a povésit ji na nasténky a osobné rozdat
vSem zaméstnanciim. Casové a organizatni naklady jsou pro psychologa zanedbatelné,
naklady na tisk a pfipadné laminatovani by neptesahly 1 000 K¢&. Stejné tak bude posléze
v kompetenci psychologa ftesit pfipadné ptipady Sikany. Zde dodate¢né finan¢ni naklady
nejsou.

Sabatikl

Néklady na poskytnuté castecné placené volno nelze jednoznaéné odhadnout. Je
pravdépodobné, ze k sabatiklu nebude nutno ptistoupit, Ze v prub&hu roku nedojde k zadnému
ptfipadu bossingu ani mobbingu. Pokud by k nim doSlo, nemuselo by se jednat o natolik
zavazné piipady, aby bylo nutno poskytovat obéti sabatikl. V ptipadé, ze by toto volno bylo
poskytnuto, néklady by vyplyvaly z toho, jak dlouho by trvalo a jaké je aktudlni financni
ohodnoceni zaméstnancii. V ptipadé platu 20 000 K¢ a nahradé 20 % na jeden kalendaini
mésic by se jednalo o naklad 4 000 K¢, ktery je pro firmu zanedbatelny, pro zaméstnance
vSak diilezity. Nelze ptredpokladat, Ze by byl vyskyt mobbingu ¢i bossingu natolik vysoky,
aby Slo o vice zaméstnancii na del$i dobu. Je vSak tfeba na dané obdobi zajistit vykon prace
zaméstnance na sabatiklu. To je mozZzno vyfeSit bud’ za pomoci rozdéleni povinnosti tohoto
pracovnika mezi vice stavajicich zaméstnanci (a jejich nalezité odmeénéni za préaci navic)
nebo piijetim brigaddnika, ktery by mél byt pro tyto piipady k dispozici a mél by mit alespon
zakladni povédomi o pracovni ¢innosti, kterou bude vykonavat. S ohledem na nemoznost
predikovat pocet ptipadl sabatiklu, tyto ndklady nebudou zahrnuty do celkovych nakladi.

Celkové naklady

Pomérmé vyznamnou ¢ast nakladii je mozno povazovat za ndklady implicitni, tedy néklady
uslé prilezitosti. Jde tedy o Cas, ktery byl vénovan urcité aktivité a ktery nebyl vyuzit jinym
zpisobem. Tyto implicitni naklady lze ptfisoudit pracovnim povinnostem psychologa, ktery
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bude mit v kompetenci vSechny tyto ¢innosti. Explicitni ndklady, tedy naklady, které budou
skutecné vydany, jsou spojeny se VSemi navrhy, nejnédkladnéjsi jsou mzdové néklady na noveé
pfijatého psychologa a také na teambudildingové aktivity. Celkem se jedna o naklady
V hodnoté 696 000 K¢ rocné. Lze konstatovat, ze se jedna sice o pomérn¢ vysokou castku,
avsak tyto naklady nesouvisi pouze s problematikou Sikany na pracovisti. Jak zde bylo
nékolikrat opakovano, cely systém personalistiky je propojeny a tyto naklady se promitnou
i do dal$ich oblasti fizeni lidskych zdroju, jako je vzdélavani a rozvoj zaméstnanci, stimulace
a motivace zaméstnanct, systém hodnoceni zaméstnanc. Management spole¢nosti byl
seznamen s tim, Ze opatfeni souvisejici s problematikou mobbingu a bossingu budou
spole¢nost v pribéhu jednoho kalendainiho roku stat vyznamné finan¢ni ndklady, s ¢imz
management souhlasi a byl si této skuteCnosti védom ptredem.

Tabulka 7 Celkové naklady

Polozka nakladl M¢sicni ndklad v K& | Ro¢ni ndklad v K¢
Ptijeti psychologa 40 000 480 000
Vytvoreni databdze zaméstnancti X 20 000
Realizace vnitropodnikovych Skoleni X 19 000
Teambuilding X 176 000
Smérnice o Sikané X 1000
Celkem X 696 000

Zdroj: vlastni zpracovani

Nakladovost vSech navrzenych opatfeni je vyobrazena v tabulce 7. Pfesto, ze manazer
spole¢nosti uvadi, ze se zménami a jejich implementaci pocita vedeni spolecnosti az v roce
2021, bylo by vhodné nékteré z prvkil (jako zahdjeni vybérového fizeni firemniho psychologa
a zavedeni databaze zaméstnancll) zacit realizovat jiZ nyni. Jednd se o Casové nakladné
zmény, jejichz implementace a nasledna kontrola budou strategickou, nikoliv operativni
problematikou. Databaze zaméstnancti mtize zacit slouzit vnitropodnikovym ucelim okamzité
a psycholog muze jiz okamziku svého pfijeti aktivné poméhat se zavedenim nového systému
personalistiky. Jako novy zaméstnanec moznéd uvidi nedostatky a slabiny, které soucasni
zamestnanci (ktefi si jiz zvykli na atmosféru na pracovisti a sytém prace) nevidi, protoze se
s nimi setkavaji kazdy den a povazuji je za béZnou soucast svého pracovniho Zivota.

S tim souvisi také nezbytnost kontinualn¢ kontrolovat, zda jsou finan¢ni néklady vynakladany
ucelné a efektivné, zda nové zavedené zmény funguji tak, jak by mély a dochazi ke zménam
k lepsSimu. Tomu muZe napomoci pravidelné opakovani dotaznikového Setfeni, kdy budou
nova data porovnavana s pivodnimi, a bude zjistovano, k jakym zménam doslo. Pak mohou
byt jednotlivé navrhy dale upraveny, nékteré z nich je mozno zrusit, jiné naopak budou nove
doporuceny a realizovany.
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4 Zavér

Tématem této prace byl bossing a mobbing na pracovisti, jeho disledky a moznosti eliminace.
Jedna se o velmi aktualni téma, které ma pfimy vliv na chod spolecnosti a jeji fungovani.
Pokud zaméstnanci budou ve svém zaméstndni jinymi zaméstnanci (at’ uz nadfizenymi,
podiizenymi, nebo stejné postavenymi kolegy) Sikanovani, pak bude jejich pracovni vykon
klesat. Negativni disledky nebudou souviset pouze s pracovnim zivotem zaméstnanct, ale
také s jejich osobnim zivotem, protoze nasledky Sikany jsou fyzické i psychické a maji vliv na
celkovou spokojenost ¢loveéka. Jak zde jiz bylo n€kolikrat zminéno, spole¢nost XYZ je velmi
uspesnd, zaujima na trhu vyznamny podil, stdle se snazi rozvijet a hledat nové moznosti
vlastniho rtistu. Problematika fizeni lidskych zdroju byla jako jedina dlouhodobé opomijena,
finanéni i organiza¢ni zdroje se investovaly do jinych oblasti. V roce 2020 probiha komplexni
Setfeni stavajiciho stavu v oblasti personalistiky, jednotlivé vyzkumy na sebe navzijem
navazuji a snazi se hledat soucasné slabiny, které by mély byt novym systémem odstranény.
Problematika mobbingu a bossingu je ve spole¢nosti v souc¢asné dob¢ aktualni, vyplynula
z vysledkti Setfeni vyskytu konflikti na pracovisti. Novy systém personalistiky by do
budoucna mél byt nastaven tak, aby byl v souladu s ostatnimi politikami spole¢nosti a aby
odpovidal stavajicim potfebam zaméstnancl.

Cilem této prace bylo formulovat doporuceni na zlepSeni stavajici situace v oblasti
negativnich jevil na pracovisti, konkrétn¢ bossingu a mobbingu ve spolecnosti XYZ. Dil¢i cile
znély takto: identifikovat stavajici stav v oblasti problematiky bossingu a mobbingu v dané
spole¢nosti, srovnat stdvajici stav ve spolecnosti s teoretickymi vychodisky.

V této praci byla napted zpracovana teoreticka ¢ast, jejiz poznatky se nasledné prolinaly nejen
do dotaznikového Setfeni, ale také do navrhové casti. Je nezbytné, aby pouzité odborné
literarni zdroje byly aktualni, protoze problematika mobbingu a bossingu se vyviji a méni
s ohledem na vyvoj lidské spole€nosti. Nasledné byl struéné popsan stavajici stav spolecnosti
a jeji charakteristika. Nasledovalo hloubkové dotaznikové Setfeni, které¢ mélo za cil zjistit
vyskyt mobbingu a bossingu (pfipadné jinych druhli Sikany) na pracovisti a také objasnit
mozZnosti feSeni Sikany. Bylo zji$téno, Ze néktefi respondenti zaznamenali na svém pracovisti
mozné jevy mobbingu a bossingu (taktéz diskriminace a sexualniho obtéZzovani), pti¢emz
nektefi z respondentil se stali svédkem takové udalosti, zatimco jini (celkem 13 osob) sebe
sami oznacili za obét’ — 10 respondentli se povazuje za obét’ mobbingu, 2 respondenti za obét’
bossingu a 1 respondent za obét sexualniho obtézovani. Celkové se jedna o 16 %
respondentll, kteti se stali obé&ti Sikany a také o 51,8 % respondentt, ktefi se se Sikanou na
pracovisti setkali. Jedna se tedy o pomérné vysoké hodnoty, které odpovidaji zjisténi
dotaznikového Setfeni z kvétna 2020, které potvrdilo vyskyt konfliktd na pracovisti. Z toho
1ze potvrdit, ze na pracovisti se vyskytuji pfipady bossingu i mobbingu. S ohledem na tato
zjisténa fakta bylo nezbytné navrhnout doporucéeni, ktera by napomohla ke zlepseni stavajici
situace. Jedna se o nasledujici navrhy:

— realizace vnitropodnikovych Skoleni;

— sledovani a zaznamenavani pracovniho vykonu zaméstnanci;
— sledovani poctu pracovnich hodin (pfes¢asovych hodin);

— vytvofeni datab4dze zamé&stnanci,

— teambuildingy;

— pfijeti psychologa (kouce/mediatora);

— sabatikl;

— vnitropodnikova smérnice o Sikan€ na pracovisti.
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Je prirozené, ze kazdd zména ve spolecnosti je spojena s ¢asovymi i financnimi naklady.
Vzhledem k tomu, Ze spole¢nost XYZ chce inovovat cely systém fizeni lidskych zdroju,
majitelé si jsou védomi nutnosti financnich investic. Cela personalistika by méla byt
nastavena tak, aby byla provéazéana a aby byla jednotnou strategii prace se zaméstnanci s cilem
zajisténi trvale udrzitelného ristu spolecnosti. Prvnim krokem by mélo byt pfijeti nového
zaméstnance psychologa (soucasné kouce a mediatora), ktery by mél na starost personalistiku,
feSeni veskerych problému a konflikti a pracovisti, hledani moznosti rozvoje zaméstnancu.
Nasledovat by mélo zavedeni vnitropodnikovych zavaznych smérnic, které se budou dotykat
vSech oblasti fizeni lidskych zdroji. Tyto smérnice by mély byt zavedeny soucasné¢ s databazi
zaméstnanci a informaci o nich. Na to vSe by mél navazat systém Skoleni a rozvoje
zaméstnancl, motivacni a stimulacni systém, hodnoceni a kontrola zaméstnancti.

Nekteré z nakladi budou jednorazové, budou souviset pouze s novymi zménami (jako napf.
vytvofeni nové databdze zaméstnancl, kdy bude tfeba zaplatit jednorazové naklady na
externiho IT pracovnika, ktery ji zavede a propoji s dal§imi IT vnitropodnikovymi systémy).
Jiné¢ naklady budou dlouhodobé, jako plat nového zaméstnance, jehoz povinnostmi bude
realizace ostatnich ndvrhli. Nového zaméstnance je tieba adekvatné finanéné ohodnotit. Tyto
zmény je nutno také vcCas realizovat, protoze nckteré znich mohou byt pomérné casove
narocné (jako napft. nalezeni kvalitniho psychologa, vytvofeni databdze zaméstnancti). Pokud
by spolecnost chtéla zde navrzena doporuceni implementovat do praxe od 1.1.2021, musela
by neprodlen¢ zacit tyto navrhy realizovat. Navratnost nakladi spo¢iva predevsim v mékkych
prinosech, které nejsou exaktné vycislitelné:

— pfijemna a ptatelska atmosféra na pracovisti;

— rust spokojenosti zaméstnanci,

— eliminace konfliktnich situaci na pracovisti;

— lepsi pracovni nasazeni zaméstnanct,

— osobni a profesni rozvoj zaméstnanct,

— rust pracovni vykonnosti a pokles chybovosti;

— snaha zaméstnancii Gcastnit se také mimotadnych a naro¢nych projekti, které jsou nad
ramec jejich pracovni doby;

— navrhy na zlepSeni vyrobniho, obchodniho nebo jin¢ho procesu na pracovisti, které
budou vznaSet zaméstnanci z vlastni iniciativy;

— pokles fluktuace, nemocnosti, pozdnich pfichodil na pracoviste, predcasnych odchodi
Z pracovisté.

Navrhy, které jsou zde zpracovany, vychéazi ze soucasné situace, kterd ve spolecnosti panuje,
jsou provazany s vysledky pfedchozich Setieni realizovanych v priabéhu roku 2020 a odrazi
informace ziskané od manaZera spolecnosti. VSechna doporuceni jsou zamérmn¢ zpracovana
tak, aby je mohla spole¢nost bez prodleni realizovat a implementovat do praxe a aby pfinesla
pozadovany ucinek. Kromé toho, Ze prace miize poslouzit aktudlné spolecnosti XYZ a jejim
soucasnym potiebam, muze soucasné také napomoci jinym firmédm v obdobné situaci jako
modelovy vzor, jak postupovat.
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Piilohy
Priloha 1 Dotaznikové Setieni

Vazeni zaméstnanci spolecnosti XYZ,

rada bych Vas pozadala o vyplnéni nasledujiciho dotaznikového Setfeni, které zjistuje Vas
nazor a postoj k negativnim jeviim na pracovisti — konkrétn¢ k mobbingu a bossingu ve Vasi
spolecnosti. Dotaznik si klade za cil zjistit stavajici stav této problematiky. Jednd se
0 anonymni Setfeni, proto Vas zddam a pravdivé odpovédi.

Dé&kuji a preji ptijemny den.
Identifikaéni otazky

1. Uved'te Vas vék.
a) méné nez 20 let

b) 21-30 let
c) 31-40let
d) 41-50 let

e) 51letavice

2. Jak dlouho ve spole¢nosti XYZ jiz pracujete?
a) méné nez 1 rok
b) 1rokaz5 let
c) 6letaz 10 let
d) 11letaz15 let
e) 15letavice

3. Uved’te VaSe pracovni zatfazeni.
a) delnicka pozice (d€lnik vyroby, montazni pracovnik, fidi¢, uklizecka)
b) administrativni pracovnik (asistentka, recep¢ni, ucetni apod.)
C) obchodni zastupce

Otazky zaméiené na projevy mobbingu a bossingu na pracovisti
4. Vite (resp. védél/a jste pied obdrZeni tohoto dotazniku) co znamené pojem mobbing?
a) ano
b) ne
Mobbing je druh Sikany na pracovisti, mezi osobami na stejné pracovni urovni.
5. Vite (resp. védeél/a jste pred obdrzeni tohoto dotazniku) co znamena pojem bossing?
c) ano

d) ne

Bossing je Sikana podrizenych ze strany nadrizeného.



6.

7.

8.

Vnimate né¢jaké projevy mobbingu nebo bossingu na Vasem pracovisti? Pokud na tuto
otazku odpovite ne, pak vynechejte nasledujici otazky 7 a 8.

a) ano, u sebe sama

b) ano, u kolegi

c) ne

O jaky druh Sikany na pracovisti se jednalo? Muzete oznacit vice moznych odpovédi.

a) bossing

b) mobbing

€) sexualni obtézovani

d) diskriminace (ageismus, pohlavi, vyznani, narodnost)

e) staffing (Sikana ze strany podtizeného, kdy podiizeny Sikanuje svého nadiizeného)

f) chairing (boj dvou zaméstnanci o povySeni, ktefi se vzajemné zastrasuji,
pomlouvaji a donaseji na sebe)

Jaké konkrétni projevy Sikany se na Vasem pracovisti vyskytly? Miizete oznacit vice
moznych odpovédi.

a) pomlouvani

b) ponizovani, urazeni

C) zamérné nieni cizi prace

d) Iziva tvrzeni

e) svadéni cizich chyb na Sikanovaného pracovnika

f) fyzické ohrozovani, napadani

g) nevhodné fyzické projevy (osahavani)

R) JINé ..o

Stal/a jste se Vy osobné nékdy obéti nékterého z druhu Sikany na pracovisti? Pokud na
tuto otazku odpovite ne, pak vynechejte nasledujici otazku 10.
a) ano, konkrétn€ 810 0 .......oeviiiiiiiiii

b) ne

10. Domnivate se, Ze Sikana snizuje vykon zaméstnance?

a) ano
b) ne

11. Dochazi k tomu, Ze nadfizeny zpochybiiuje Vase pracovni rozhodnuti, ndzory a Vas

pracovni vykon?
a) ano
b) ne

12. Hrozil Vam nékdy V4as nadfizeny vypovédi nebo sankcemi?

a) ano
b) ne

13. Jste nucen/a zistavat kvili nadmife pracovnich kol a povinnosti nad ramec Vasi

pracovni doby?
a) ano
b) ne

14. Respektuji kolegové Vase nazory a postoje?



15.

a) ano
b) ne

V piipadé dilc¢iho netispéchu na néjakém projektu je odpoveédnost:
a) pripisovana tymu
b) ptipisovana jednotlivci

Otazky zamérené na FeSeni projevii mobbingu a bossingu na pracovisti

16.

17.

18.

19.

20.

Pokud se objevi znamky Sikany, mate se na koho na pracovisti obratit?
a) ano
b) ne

Resi piipadné ptipady sikany vedouci pracovnik?
a) ano
b) ne

Jakym zpiisobem se fesi Sikana na VaSem pracovisti?

a) celou zalezitost fesi ptimy nadiizeny pracovnik

b) feseni je v kompetenci personalisty, vedouciho lidskych zdroja
c) psycholog/mediator, ktery na pracovisti ptisobi

d) nevim

€) JINAK ...t

Je kdispozici na pracovisti psycholog (kou¢, mediator), ktery by byl k dispozici
zameéstnanciim, pokud jeho sluzby potiebuji?

a) ano

b) ne

Probihaji u Vas ve firm¢ Skoleni zamétfené na Sikanu na pracovisti nebo jiné negativni
jevy?

a) ano

b) ne



Piiloha 2 Tabulkové vyhodnoceni dotaznikového Seti‘eni

Vék respondentli

, v Absolutni | Relativni
Uvedte Vs veék. hodnota | hodnota
méné nez 20 let 2 2,5
21 — 30 let 9 11,1
31— 40 let 39 48,1
41 — 50 let 25 30,9
51 let a vice 6 7,4

Zdroj: vlastni zpracovani
Délka zaméstnani pro spolecnost XYZ
. .. . Absolutni | Relativni
v 7 ?
Jak dlouho ve spole¢nosti XYZ jiZ pracujete? hodnota | hodnota
méneé nez 1 rok 2 2,5
1 rok az 5 let 11 13,6
6 let az 10 let 33 40,7
11 letaz 15 let 32 39,5
15 let a vice 3 3,7
Zdroj: vlastni zpracovani
Pracovni pozice
Uvedte Vase pracovni zafazeni Absolutni | Relativni
caie Vase praco enl- hodnota | hodnota
délnickd pozice (délnik vyroby, montdzni pracovnik, fidic,
. 47 58,0
uklizecka)
administrativni pracovnik (asistentka, recep¢ni, ucetni apod.) 14 17,3
obchodni zastupce 20 24,7
Zdroj: vlastni zpracovani
Znalost pojmu mobbing
Vite (resp. védél/a jste pfed obdrzeni tohoto dotazniku) co | Absolutni | Relativni
znamena pojem mobbing? hodnota | hodnota
ano 78 96,3
ne 3 3,7

Zdroj: vlastni zpracovani




Znalost pojmu bossing

Vite (resp. védél/a jste pied obdrzeni tohoto dotazniku) co | Absolutni | Relativni
znamend pojem bossing? hodnota | hodnota
ano 76 93,8
ne 5 6,2
Zdroj: vlastni zpracovani
Osobni setkani s Sikanou v pozici obéti
Stal/a jste se Vy osobné nékdy obéti nékterého z druhu| Absolutni| Relativni
Sikany na pracovisti? hodnota | hodnota
ano 13 16,0
z toho: mobbing 10

bossing 2

sexudlni obtéZovani 1
ne 68 84,0
Zdroj: vlastni zpracovani
Pokles pracovniho vykonu z diivodu Sikany

s L o, y Absolutni | Relativni
Domnivate se, Ze Sikana snizuje vykon zaméstnance?
hodnota | hodnota

ano 77 95,1
ne 4 4,9
Zdroj: vlastni zpracovani
Zpochybiiovani pracovniho rozhodnuti nadiizenym
Dochazi k tomu, Ze nadfizeny zpochybiiuje Vase pracovni | Absolutni | Relativni
rozhodnuti, ndzory a Vas pracovni vykon? hodnota | hodnota
ano 44 54,3
ne 37 45,7

Zdroj: vlastni zpracovani




Vyhrozovani vypovédi nebo sankcemi nadiizenym

Hrozil Vam n¢kdy Vas nadfizeny vypovédi nebo | Absolutni|Relativni
sankcemi? hodnota | hodnota
ano 6 7,4

ne 75 92,6
Zdroj: vlastni zpracovani

Préce ptescas z divodu nadmiry povinnosti

Jste nucen/a zlstavat kvili nadmife pracovnich ukoll al Absolutni|Relativni
povinnosti nad ramec Vasi pracovni doby? hodnota | hodnota
ano 10 12,3
ne 71 87,7
Zdroj: vlastni zpracovani

Vyhrozovani vypovédi nebo sankcemi nadfizenym

Hrozil Vam nc¢kdy Va§ nadfizeny vypovedi nebo | Absolutni|Relativni
sankcemi? hodnota | hodnota
ano 6 7,4

ne 75 92,6
Zdroj: vlastni zpracovani

Prace prescas z divodu nadmiry povinnosti

Jste nucen/a zlstavat kvili nadmife pracovnich ukoll al Absolutni|Relativni
povinnosti nad ramec Vasi pracovni doby? hodnota | hodnota
ano 10 12,3
ne 71 87,7
Zdroj: vlastni zpracovani

Respekt kolegii k nazortim a postojtim ostatnich

. . Absolutni | Relativni
, T o

Respektuji kolegové Vase nazory a postoje? hodnota | hodnota
ano 59 72,8
ne 22 27,2

Zdroj: vlastni zpracovani

Vi




Psycholog na pracovisti

Je Kk dispozici na pracovisti psycholog (kou¢, mediator), ktery || Absolutni | Relativni
by byl k dispozici zaméstnanctim, pokud jeho sluzby potiebuji? | hodnota | hodnota
ano 0 0,0
ne 81 100,0
Zdroj: vlastni zpracovani

Skoleni zaméfené na Sikanu a obdobné jevy

Probihaji u Vas ve firm¢ Skoleni zaméfené na Sikanu na | Absolutni | Relativni
pracovisti nebo jiné negativni jevy? hodnota | hodnota

ano 0 0,0

ne 81 100,0

Zdroj: vlastni zpracovani

VII




Ptiloha 3 Navrh vnitropodnikové smérnice

Vnitropodnikova smérnice o Sikan€ na pracovisti XYZ, a. s.
1. Predmét

Tato smérnice slouzi k definici Sikany na pracovisti, problematice feSeni takovych
piipadt, sankcich a postupech, které budou uplatiiovany, vyskytne-li se na
pracovistich néktery z druhti Sikany. Cilem této vnitropodnikové smérnice je vytvofit
bezpecné a respektujici prosttedi pro vSechny zaméstnance.

2. Vymezeni zékladnich pojmut

Zde by mély byt uvedeny zakladni teoretické poznatky — viz teoreticka Cast této
bakalarské prace.

3. Odpovédnost a nahlaSovani piipadl Sikany

Reseni Sikany ma na starosti firemni psychOlog ..............c.ccccooviiiiiiininiiin, ,
ktery je kompetentni ke hledani feSeni, udélovani sankci a navrhovani dalich postupt.
Zaméstnanec (at’ uz se jednd o obét’ nebo o svédka Sikany) mad moznost nahlésit
osobn¢ celou situaci psychologovi, nebo anonymné za pomoci mailu ¢i dopisu.
Firemni psycholog posléze bez prodleni kontaktuje obét’ a zacne celou situaci aktivné
fesit.

4. Prevence proti Sikan€ na pracovisti

Zakladem prevence jsou pravidelna Skoleni, kterd jsou ve spoleCnosti realizovana 2x
roné a kterych se povinné ucastni v§ichni zaméstnanci. Skoleni jsou pofadédna na
riznorodéd témata zaméfend na mezilidské vztahy a jsou potfddana v ramci pracovni
doby v zasedaci mistnosti firmy, vede je firemni psycholog. Ten poskytuje
zameéstnanciim také v piipade potieby individualni sezeni.

5. Postup feSeni Sikany na pracovisti

Cely postup musi byt jasn¢ stanoveny, totozny pro vSechny a psycholog musi kazdy
pfipad projednat velmi peclive, individualng a disledné.

6. Sankce

S ohledem na délku trvani Sikany, miru provinéni a nasledky pro obét’ je mozno zvolit
piislusné sankce. Témi muze byt: domluva a nasledna disledna kontrola pachatele,
pfefazeni na jiné pracovisté (v ramci zakonnych mezi), odejmuti motivacnich prvkd,
snizeni prémii a odmén, rozvazani pracovniho poméru.
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