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Anotace

Bakalatskd prace se zabyva negativnimi jevy na pracovisti a jejich prevenci. Je zde
popsan konflikt na pracovisti a pfi¢iny jeho vzniku. Déle jsou objasnény pojmy jako je
mobbing, bossing a staffing. Popisuje dale projevy negativnich jevii na pracovisti.
Cilem prace je predstaveni konflikti a jejich analyza. Prakticka ¢ast se zabyva
vyskytem konflikth na pracovisti v soukromé sféfe, vysledkem je navrzeni

preventivnich opatieni, jak se konfliktim na pracovisti branit.
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Annotation

Bachelor thesis deals with the negative phenomena in the workplace and their
prevention. There is described a conflict in the workplace and its causes. Further
clarifies concepts such as mobbing, bossing and staffing. Describes further
manifestations of negative phenomena in the workplace. The aim is to show the
conflicts and their analysis. The practical part deals with the occurrence of conflicts in
the workplace in the private sector, the result is to propose preventive measures as the

conflicts in the workplace defend.
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UvVOD

Pro bakalaiskou praci na téma konflikty na pracovisti jsem se rozhodla pravé proto, ze
v moderni spolecnosti se tento jev zaCind velmi rozSifovat a sama jsem pracovala ve
spolecnosti, kde se konflikty vyskytovaly, ale nefeSily. BohuZzel jsou konflikty staré
jako lidstvo samo a proto nutné pronikly i do pracovniho prostiedi. Konflikty na
pracovisti se stavaji v dnesni spole¢nosti velmi aktudlnim tématem, bohuzel negativni
jevy se na pracovisti vyskytuji stale Castéji a je dulezité poukdzat na Cetnost jejich
vyskytu. V dneSni dobé se projevuji nejriiznéjsi formy negativnich jevl jako napf.
Sikana, agresivni jedndni, ve stale rang&jSim véku. V televizich 1 déti mohou sledovat
parazitovani na slabsich jedincich a jejich tyrani a Sikanovani. To mize nékteré jedince
ovlivnit natolik, ze si mohou myslet, Ze je toto neetické chovani normalni. Bohuzel i o
tom je dnesSni svét a je tfeba, aby i firmy sledovaly své zaméstnance a veSkeré projevy

negativnich jevil potiraly.

Organizace by sama méla usilovat o pomoc mezi kolegy, méla by mit dostatecné
vySkolené vedouci pracovniky, ktefi budou zvladat uméni komunikace, a v organizaci
bude probihat dostate¢na informovanost vSech zaméstnanct. Bohuzel velmi ¢asto pfi
feSeni pracovnich ukold vznikaji konflikty, které je tfeba feSit hned a to nejen jejich
nasledky, ale pfedevSim i pficinu. NetfeSeny konflikt mize vyustit az v teror na

pracovisti nebo-li mobbing.

Cilem prace je predstaveni konfliktl na pracovisti a jejich analyza. Na zéklad¢
vyzkumného Setfeni dotaznikovou metodou zjistit vyskyt konfliktdh na pracovisti

v soukromé sféfe a navrhnout preventivni opatteni, jak se konfliktd na pracovisti brénit.

V prvni kapitole jsou charakterizovany negativni jevy z pohledu sociologického a
psychologického. Je zde objasnén pojem konflikt a jeho stddia. Déle jsou popsany
nejcastéj$i pficiny vzniku konfliktu na pracovisti. Kapitolu uzavird objasnéni pojmi
mobbing, bossing a staffing. Druhd kapitola se zabyvéa projevy negativnich jevi na
pracovisti. Charakterizuje fdze mobbingu, dale agresivitu — jeji projevy a formy a
v zavéru kapitoly je charakterizovano pracovni klima, a jak pracovni klima ovliviiuje

pracovniky. Tteti kapitola je vénovana prevenci proti negativnim jeviim na pracovisti.



Popisuje zplsoby, jak se proti negativnim jeviim na pracoviSti miize branit
zameéstnavatel ¢i samotnd obét. Vénuje se také relaxaénim technikam, jako jednou
z forem preventivniho opatfeni. Ctvrta kapitola je jiz soucasti praktické &asti. Jsou
stanoveny cile a hypotézy. Respondentim byl rozdan dotaznik, jehoz vyhodnoceni je
soucasti praktické Casti. Vyhodnoceni je doplnéno tabulkami a grafy. Na zékladé
vyhodnoceni dotazniku jsou potvrzeny ¢i vyvraceny hypotézy. V zavéru jsou navrzena

doporucujici opatfeni pro zkoumanou organizaci.

Zpracovanim problematiky konflikti na pracovisti bych chtéla pfispét ke zméné
pohledu na problematiku, jakozto na vyjimecny jev. Konflikty na pracovisti by mély byt
v kazdé organizaci soucasti personalniho managementu a méla by jim byt vénovana
dostate¢na pozornost, ponévadz lidské zdroje jsou nejcennéj$im zdrojem v organizaci.
Zameéstnanci nemohou byt brani jen jako nastroj k uskutecnéni vykonu, ale jako srdce
organizace, o které je tfeba pecovat. Odstraniovani a feSeni konfliktli na pracovisti a
budovani piijemné atmosféry na pracovisti je jednim z predpokladi zdravého fungovani

organizace.
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TEORETICKA CAST

1 CHARAKTERISTIKA NEGATIVNICH JEVU NA
PRACOVISTI Z HLEDISKA PSYCHOLOGICKEHO A
SOCILOGICKEHO

Slovni spojeni negativni jev v nas vyvolava pocit né¢eho nezadouciho, co by se ve
zdravé fungujici spole¢nosti nemélo vyskytovat. V soucasnosti se nezadouci jevy
bohuzel ve spolecnosti vyskytuji v ¢im dal vétsi mite. Ve spolecnosti roste mira

xenofobie, alkoholismu, kriminality a zejména velmi nebezpecného terorismu.

Stim, jak rostou negativni jevy ve spoleCnosti, zaznamendvame i vétsi vyskyt
negativnich jevll na pracovisti. Negativni jevy na pracovisti se vyskytuji v riznych
formach, jako je Sikana, mobbing, bossing a dalsi. S témito jevy souvisi psychicky a
zdravotni stav zaméstnancii, jejich spokojenost a vykon prace. S negativnimi jevy na

pracovisti jsou spojeny nejriznéjsi konflikty.

1.1 DEFINICE KONFLIKTU

Konflikty se vyskytuji nejen v bézném Zivoté, ale 1 v pracovnich vztazich, kde jsou
pfi¢inou zejména nedostatky v personalni praci. Definic konfliktu nabizi odborna

literatura hned né€kolik, pfesto neexistuje jednotna a spravna definice slova konflikt.

~Konflikt (z lat. confligo, conflictum) je srazka ci stret jednoho nebo vicerych, do urcité
miry se vylucujicich nebo protichudnych snah, sil, potieb, zdajmii, citi, hodnot nebo
tendenci, pripadné aktéru (jednotlivci, zajmové skupiny, instituce apod.). Konflikt
nastava v pripade, kdy se tito aktéri setkavaji a cini rozhodnuti v ramci stejného

systému nebo se musi délit o spolecné zdroje.**

! JIANDOUREK, J. Sociologicky slovnik. 1. Vyd. Praha: Portal, 2001, s. 128. ISBN 80-7178-535-0.
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AC¢ se to na prvni pohled nezda, konflikt nemizeme vnimat jen z negativniho hlediska.
Pokud je konflikt v pracovni skupiné fesen s toleranci a vzajemny respektem, vznikaji
velmi Casto z konfliktnich situaci nejlepsi navrhy a feSeni. Ponévadz Clovék pod tlakem
konfliktniho prostiedi je nejvice produktivnim a konfliktni prostiedi dava cloveéku
prostor pro tvoiivé mysSleni a napady. Pro organizaci neni tedy pfiznivé, pokud se
konflikty nevyskytuji, je to znamkou toho, Ze organizace potlacuje kreativni mysleni
zaméstnancll nebo Ze zaméstnanci nemaji o organizaci zajem. Naopak pfiliS mnoho
konflikti je pro organizaci taktéz neptiznivé. Konflikty narusuji komunikaci a

efektivitu, coz brani zaméstnanctim napliiovat cile organizace.

Mezi nejvétsi pric¢inu socidlniho konfliktu patii socidlni klima, bohuzel pravé socialni
klima patii na pracovisti k opomijenym aspektim. Na pracovistich, kde je budovano
pozitivni socialni klima, se konfliktim a dal$im negativnim jevam nedafi. ,,Podle
definice je socialni klima produktem konfrontace subjektivnich ocekavani prislusniki
socialniho systéemu se subjektivné zprostredkovanymi objektivnimi poméry na daném

teritoriu, v dané populaci, v daném komplexu. *

Stadia konfliktu:

- Latentni, skryty konflikt — konflikt se neprojevuje, ponévadz k nému prozatim
neexistuje zjevny divod

- Dormantni (spici) stadium konfliktu — konflikt dosud neni rozpoznany, proto se
neobjevuje

- Stupnujici se konflikt — projevuje se prvni nespokojenost

- Tranzitni stddium konfliktu — vyskytuji se jiz zfejmé projevy nespokojenosti,
hrozi agrese

- Patova situace — nevyfeSeny konflikt, stfidani stadii klidu projevi
nespokojenosti

- Vyfteseny konflikt — kompromis

2 DVORAK, J. Lidsky faktor v Fizeni rizika a krizovych situacich. Praha: Vysoka kola ekonomicka
(Praha), 1998, s. 6.
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- Relaxujici konflikt — zdanlivé vyieSeny konflikt se opét objevi a stav se vraci do

krizového stadia®

Existuji rizné typy konfliktu, kter¢é mizeme clenit podle obsahu konfliktu, podle

predmétu konfliktu ¢i z hlediska subjektu konfliktu.
Konflikty ¢lenime také z hlediska socialniho a z hlediska psychologického:

Socialni hledisko:

- Intrapersonalni konflikty — konflikty probihajici uvnitf kazdého cloveka, u
zaméstnance vznika napt. tehdy, pokud v organizaci probihd neetické chovani,
zaméstnanec mize potom konat jedndni proti organizaci

- Interpersonélni konflikty — nej¢astéjsi konflikty probihajici mezi dvéma a vice
osobami, v organizaci mohou vznikat z riznych divodid — jiny pohled na
pracovni postupy, odlisny pfistup k vlastni praci

- Vnitroskupinové konflikty — konflikty uvniti skupiny, mohou vznikat skupiny
S riiznymi nazory, jedinci bez nazoru nebo jednotlivci s riznymi nazory

- Meziskupinové konflikty — vznikaji mezi skupinami, napf. mezi etnickymi

skupinami

Psychologické hledisko:

- Konflikt vztahi

- Konflikt informaci

- Stiet zajmi

- Konflikt hodnot

- Strukturélni konflikt

¥ DVORAK, J. Lidsky faktor v Fizeni rizika a krizovych situacich. Praha: Vysoka kola ekonomicka
(Praha), 1998, s. 4-5.
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1.2 PRICINY VZNIKU KONFLIKTU NA PRACOVISTI

Pfi¢in vzniku konfliktu na pracovisti je hned n€kolik. Koubek ndm definuje hned

nekolik zdroji vzniku konfliktu na pracovisti. Zdroje konflikti mohou spocivat:

1.

V osobnosti a socidlnim chovéni jednotliveti — osoby, které nedodrzuji zékony,
jsou tzv. ,potizisté“, osoby liné, obtézujici, maji Spatny vztah k ostatnim.
Nejlepsim feSenim je takovou osobu vy¢lenit z kolektivu.

V nedorozuméni — pfic¢inou je nedostatecna komunikace a nepochopeni, feSenim

je vzdélavani pracovnikll ve formé porad a konzultaci.

V nedostatcich persondlni prdce — jsou to nedostatky pii vybéru a ziskavani

pracovniki, pfi hodnoceni pracovnikil, pii odménovani atd. ReSenim je zména
personalni politiky podniku.

Ve stylu vedeni lidi v organizaci — pievazuje direktivni styl fizeni a byrokracie,

nerespektovani pracovniki. ReSenim je zlepsit styl vedeni a zamétit vzdélavani
pracovnikil na tuto oblast.

Ve zptsobu formovani tymu — nejcastéj$i chybou pfi formovani tymui tkvi

v nedostate¢né pozornosti na charakteristické vlastnosti ¢lent tymu, pozornost
se soustied’'uje pouze na kvalifika¢ni predpoklady. Resenim je peélivéjsi zvoleni
metod vybéru a v psychologickém zkoumani charakteristik jednotlivych ¢lent
tymu, aby tym mohl fungovat jako celek.

Ve zménach techniky a technologie, organizace prace a organizac¢nich struktur —

zaméstnanci nejsou o zménach informovani s dostateCnym casovym piedstihem,
nejsou tak schopni se na zmény pfipravit, nikdo se neptd na jejich ndzor a
postoje ke zménam. Resenim spociva v dostateéné informovanosti pracovnika,
je tteba zmény s pracovniky zmény prodiskutovat a eliminovat negativni dopady
zmeén.

V umisténi pracoviSté¢ a v pracovnich podminkdch — konflikty vyvolava

nepofadek na pracovisti, izolace pracovnika nebo nedostatecny klid na préci,
vzdalenost dislokovaného pracovisté, atd. ReSenim je snazit se eliminovat
negativni jevy pracovniho prostfedi a odstraiiovat jevy vyvolavajici konflikty

Vv disledku umisténi pracoviste.
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8. V pficinach nachdzejici se mimo organizaci — jednd se o Zivotni situaci a zivotni

podminky pracovnika, negativni jevy ve spolecnosti. Tyto jevy mohou nésledné
vyvolat i konflikt na pracovisti. ReSeni spodivd ve vétsim zajmu firmy o
pracovnika, o pomoci piekonat jeho slozitou zivotni situaci. Zejména vedouci
pracovnici by méli byt schopni rozpoznat, ze se zaméstnanec ocitl v t&zké

Zivotni situaci a to se promita i na jeho vykonu.*

Jednim z nejefektivnejsich nastrojii prevence konfliktii a vytvareni zdravych pracovnich

vztahii je fungujici systém komunikace. “®

Pti fesSeni konfliktu je tfeba brat v ivahu nasledujici:
- Kazdy muze k pfedmétu konfliktu vyjadrit nazor
- Je tieba naslouchat nazorim druhych
- Kazdy ma na predmét konfliktu nazor odlisny nez je ten nas
- Pii vyslovovani ndzoru druhého nekii¢im a neprojevujeme ironii

- Cilem je vZdy najit kompromis®

1.3 TYPY NEGATIVNICH JEVU NA PRACOVISTI

V nésledujici podkapitole se seznamime s nékolika pojmy, které predstavuji riizné typy
negativnich jevill na pracovisti. Banalni nefeSeny konflikt na pracovisti miiZze vyustit aZ
v Sikanu, kterd je uz velmi tézko feSitelna a ma mnohem vétsi negativni dopady jak na
pracovnika, tak i na celou organizaci. Mezi nejzavaznéjsi formu Sikany na pracovisti

patii mobbing, ktery je Casto skryty a velmi tézko odhalitelny. Na pracovisti se ale

* KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. 3. Vyd. Praha: Management Press, 2001, s. 315-317. ISBN 80-
7261-033-3.

> KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii. 3.vyd. Praha: Management Press, 2001, s. 317. ISBN 80-7261-
033-3.

® HLUSICKA, Petr. Konflikty na pracovisti. [online]. [cit. 2015-02-15]. Dostupné z: http://www.firemni-

sociolog.cz/clanky/115-konflikty-na-pracovisti
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mohou vyskytovat i1 jiné socio-patologické jevy, které nepatii do zdravé fungujici

organizace.
Mobbing

Mobbing je forma Sikany na pracovisti, kdy je zaméstnanec Sikanovan kolegou. Jedna
se o formu Sikany na stejné organizacni urovni. Mobbing pochézi z anglického slova ,,to

mob* — hromadné napadnout, urazet, utlacovat, napadnout.

Nejlépe mobbing piedstavuje definice od Svobodové: ,,Mobbing zahrnuje systematicke,
cilevedomé, a predevsim opakované utoky jednotlivce ¢i skupiny na urcitou osobu.
Nepratelska a neeticka komunikace ma za cil dotlacit vybraného jedince do defenzivni
pozice, vyloucit ho z kolektivu, poniZit, znevdzit a donutit tak k odchodu z pracoviste.
Utoky casto byvaji bez ndlezité priciny a vétsinou se nevztahuji ke konkrétni cinnosti
obéti. Soustavny tlak je vyvijen bez ohledu na to, jakou cinnost zaméstnanec vykonava ci
jaké je jeho chovani na pracovisti. Vyrazné mu vsak ztéZuje ¢i znemoZzZnuje plnéni

pracovnich povinnosti. ‘'

Pii mobbingu dochazi k naruSovani socidlnich vztahii a zdravi jedince. ,,Vyuzivad

nadmérné kriticnosti, zesmésiovani, drobnych ¢i vétsich intrik.

Bossing

Bossing je jednoduSe feCeno mobbing, ktery provadi nadfizeny svému zaméstnanci.
Bossing se projevuje nepfiméfenym nerovnym zachdzenim se zaméstnancem,
ukladanim ukold, které jsou mimo pracovni povinnosti zaméstnance, ukladanim tkold,
Které zaméstnance ponizuji nebo jsou nerealné. Je prostfedkem pro zastraSeni a
zneuzivani zaméstnance. Nebezpeci bossingu lze spatfovat v tom, ze ho lze jen téZko

dokazovat. Oproti mobbingu proti sobé nestoji jedinci na stejné urovni, jedna se o agresi

" SVOBODOVA, L. Nenechte se Sikanovat kolegou: mobbing - skrytd hrozba. 1. vyd. Praha: Grada,
2008, s. 18. ISBN 978-80-247-2474-4.
8 NOVAK, Tomas. Sdm sobé psychologem. \yd. 1. Praha: Grada, 2010, s. 32. ISBN 9788024729565.
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ze strany vedouciho a velmi obtizné se 1ze dovolat spravedlnosti, mnohdy je jedinym

vychodiskem odchod z organizace.’
Staffing

Vyskytuje se méné Casto nez mobbing a bossing. Jedna se o konflikt na pracovisti, kdy
obéti je nadfizeny a uto¢nikem je podfizeny. Objevuje se zejména na pracovisti, pokud
do fungujiciho zabéhnutého kolektivu ptijde novy vedouci. Ten chce vSe organizovat,
fidit a vSe fesit inovativné a rozdiln€ od jiz zabéhnutého systému. Kolektiv ho piestava
brat vazn¢, jedna za jeho zady. Vedouci Casto neptiznd, Ze je obéti staffingu a odchazi

ze zamé&stnani z jinych davodi.
Bullying

Pojem, ktery se ujal zejména ve Velké Britanii, je odvozen z podstatného jména
,»bully®, tedy hrubian, tyran. U nds se tedy pro pojem bullying uZivaji synonyma, jako
jsou Sikanovani, zastraSovani. Jedna se opét o systematické tyranizovani, intrikovani a
psychicky teror na pracovisti. Jednd se 0 proces, kdy je osoba trvale a dlouhodobé
napadéana a Casto tento proces kon¢i odchodem Sikanovaného z diivodu nemoci nebo u
poskozeného dochézi k pokusu o sebevrazdu. D4 se fict, Ze jde o velmi obdobny priibéh

jako u mobbingu.
Sexualni harrasment

Sexualni obtézovani provadeéji obé pohlavi, ale ve vEétsi mife jde o muze, kteti sexudlné
obtézuji Zeny. VétsSinou se jednd o nadiizeného, ktery ma na svou podfiznou nemistné
naraZky se sexualnim podtextem. Jednd se o sexudlni vtipy a nejriznéjsi sexudlné

podbarvené feci, které nejsou opetovany a maji na obtézovaného neblahy vliv.

9NOVAK, Tomas. Sdm sobé psychologem. \yd. 1. Praha: Grada, 2010, s. 33. ISBN 9788024729565.
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Konflikty pohlavi

Genderovy typ konfliktu je ndm dan jiz od pfirody. Muzi a Zeny nahliZeji na svét
S jinymi nazory. VétSina konflikth mezi pohlavimi vznikéd praveé proto, Ze si vzajemné
nerozumime, ac¢ si to mnohdy nechceme piipustit. Tento typ konfliktu vznikd zvlasté
tam, kde nejsou jasné stanovena pravidla chovani, tedy Casto i na pracovisti. Ne kazdy
konflikt, ktery vznikne mezi zZenou a muze, Ize oznadit za genderovy konflikt. Definice
genderového konfliktu neni snadna a literatura ji ani piesné neuvadi, lze jen fict, Ze
pokud by ten samy konflikt feSily osoby stejného pohlavi, ve vétSin¢ ptipadi by
snadnéji dosly k feseni. Tak jako kazdému konfliktu, tak i genderovému je nutné
predchazet. Zaméstnavatel by se mél snazit vybudovat isté profesiondlni pracoviste,

kde obé pohlavi pracuji spole¢né na dosazeni cili organizace.*

19 BEDNAR, Vojtéch. Genderovy konflikt na pracoviti I. [online]. [cit. 2015-02-15]. Dostupné z:

http://www.firemni-sociolog.cz/clanky/157-gederovy-konflikt-na-pracovisti-i
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2 PROJEVY NEGATIVNICH JEVU NA PRACOVISTI,
PRACOVNI KLIMA NA PRACOVISTI

Negativni jevy na pracovisti se ve vétsi ¢i mensi mife vyskytuji v kazdé organizaci.
Jejich projevy by mélo vedeni kazdé organizace eliminovat na co nejmensi miru,
protoze negativni jevy brani pracovnikiim organizace vykonavat praci v souladu s cili
organizace. Mezi negativni jevy, které ovliviiuji kvalitu Zivota, patii nejen Sikana na

pracovisti, ale i agrese, nasili, stres.

2.1 FAZE MOBBINGU

Mobbing neni kratkodobou zalezitosti a jeho nebezpeci tkvi pravé v tom, Ze se jedna o
dlouhodoby systematicky proces. Na zakladé¢ zkouméni psychologli byly definovany 4
faze mobbingu. Faze nemusi probihat vSechny, néktera faze muze byt preskocena.

Mobbing mize byt v kterékoli fazi ukoncen.

Prvni fazi je obdobi, kdy se konflikt nefesi. Mobbing zacind pomalu, drobnymi
urazlivymi poznamkami, které postupné propukaji v hadky, stres a napéti. ,,Konflikty
jsou poruchy=narusuji bezny chod prdce a zpisobuji docasnou dezorientaci. Konflikty
vyvolavaji stres=v konfliktni situaci nemiizeme byt uvolnéni ani veseli, naopak citime
napéti a jedname pod tlakem. Konflikty maji sklon k eskalaci=zasahuji stdle vic lidi a
nybrz je tieba je urovnat, aby opét doslo ke shodé mezi stranami konfliktu a bylo mozné
vrdtit se k plnéni kazdodennich ukoli.“* Pokud by ucastnici konfliktu pfistupovali
aktivné k jeho feSeni a naslouchali argumentim druhé strany, doslo by k jeho

uspesnému vyteseni. Pokud se konflikt nefesi, zvétSuje se a prohlubuje.

Druhou fazi mobbingu je psychicky teror. Osoba vystavena mobbingu je v neustalém

stresu, ztraci sebediivéru a dostava se na okraj pracovniho kolektivu. ,,Soucasné s tim,

1 KRATZ H. J. Mobbing, jak ho rozpoznat a jak mu celit. Praha:Management Press, 2005, s. 25. ISBN
80-7261-127-5.
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jak je sikanovany clovek stale méné schopen resit situaci a roste jeho nejistota, je dal
vyteésnovan na okraj kolektivu a chova se presné tak, jak to od néj jeho tryznitel
ocekava. Setrvava v defenzivé a zacina se dopoustét chyb, které pro néj byly drive
netypické. “** Osoba je vydana takovému psychickému natlaku, ze chyby jsou ¢im dal
Castj$i a kolektiv usoudi, ze se nakonec obejdou bez n¢j a obét’ se dostdva na okraj

kolektivu a zac¢nou ji prehlizet.

Tieti fazi mobbingu je reakce vedoucich pracovnikl. Vedeni se do konfliktu vétSinou
zapojuje ve chvili, kdy jednani mobbera zasahuje do pracovnich vykoni, at’ uz jeho
nebo obéti. Mobbing snizuje pracovni vykon obéti z diivodu neustalého psychického
teroru a mobbertiv pracovni vykon také klesa, ponévadz plytvd svoji energii na
vymysleni stidle novych utokli. Bohuzel vétSina personalisti vyhodnocuje situaci
chybné, mobber dosahuje svého a obé&t je pfelozena na jinou pracovni pozici. I
personalisté totiz vidi obét’ jako nepotiebnou, protoze v pribéhu mobbingu se dopustil

fady chyb.

Ctvrtou a posledni fazi je, ze ob&t’ opousti firmu. Personalisté nabidnou obéti vypovéd’
dohodou, pokud ji ob&t’ nepfijme, mobbing déale pokracuje a vétSinou obét’ sama poda
vypovéd, protoZe uz neni dale schopna snaSet psychicky teror, hrozi 1 riziko
sebevrazdy. ,,Zatimco v podniku si vSichni vydechnou, kdyz odhodi ,, neprijemnou zatez “
a vrati se ke kazdodennim ukolum, obét’ mobbingu se casto dostane na pokraj socidlni
existence a musi se smirit s materialnimi nevyhodami, jez mohou ohrozit dokonce i jeji

fyzickou existenci. “*®

2 KRATZ H. J. Mobbing, jak ho rozpoznat a jak mu celit. Praha:Management Press, 2005, s. 28. ISBN
80-7261-127-5.
13 KRATZ H. J. Mobbing, jak ho rozpoznat a jak mu celit. Praha:Management Press, 2005, s. 34. ISBN
80-7261-127-5.
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2.2 AGRESE

Agrese se mize objevit v nejriznéjSich podobach pii raznych konfliktech. Je to takové
chovani, které se projevuje nasilnym a umyslnym vypadem proti druhé osobé.
Agresivni chovani védomé¢ ublizuje osob¢ nebo véci. Pokud hovotime o agresi, nejedna
se jen o fyzické napadeni, ale i psychické a emocionalni napadani. Agresivni chovani se
u jedince Casto projevuje tehdy, pokud je ve stresu, pokud pocituje zarlivost ¢i

nepochopeni. Jedna se velmi Casto o projev obrany pted frustraci a konflikty.

RozliSujeme nékolik typu agresivity:

- Podle formy - na myslenkovou, verbalni a fyzickou.
- Podle pfi€iny - na afektivni, instrumentéalni (napft. faul pfi sportu) a v posledni
dob¢ je zde fazeno i Sikanovani.

- Podle zaméfeni — tzn. proti osobam, vécem nebo jinym objektiim.

Moyer definoval dokonce sedm typt riznych druhii agrese:
- Predatorska agrese
- Agrese mezi samci
- Agrese vyvolana strachem
- Drazdiva agrese
- Matetska agrese
- Sexudlni agrese

- Agrese jako obrana teritoria™

Agresivita se projevuje zejména v situaci, kdy je na osobu vyvijena nadmérna zatéz, se
kterou se jedinec nedokédze vyporadat jinak. Pokud se agrese nebo jiné projevy
mobbingu projevi na pracovisti, negativné to ovlivituje nejen obé&t, ale 1 cely pracovni

kolektiv. NaruSuji se pracovni vztahy a klima na pracovisti se zhorSuje.

14 CERMAK, 1., et al. Lidskd agrese a jeji souvislosti, 1.vyd., Zd'ar nad Sazavou: Fakta, 1998, s. 11.
ISBN 80-902614-1-8.

21



Projevy agresivity

Projevy agresivity se objevuji jak ve formé fyzického nasili, tak formou ustniho
napadani. Muze jit o slovni urdzky, vulgarni gesta, Sifeni pomluv, vysméch. Toto
jednani se muze stupiiovat az po psychické tyrani, fyzické napadeni a vandalismus.
S moderni dobou rostou i prostifedky, kterymi se projevy agresivity Sifi — socialni sité,
internet, mobily. Dochazi tak casto k vefejnému zostuzeni jedince, ¢imze se dopady

agresivniho chovani jesté vice prohlubuji.

Formy agresivity:

- Autoagresivita — agresivni chovani vi¢i sobé samému — sebeposkozovani, hrozi

sebevrazda

- Heteroagresivita — agresivni chovani vi¢i druhym osobam, vécem nebo

objektim

2.3 PRACOVNI KLIMA A JEHO PUSOBENI NA CLOVEKA

Pod pojmem pracovni klima chapeme pracovni prostfedi, ve kterém zaméstnanci
vykonavaji pracovni Ukoly. Vedeni podniku by mélo dbat na to, aby zaméstnanci
pracovali vco mozna nejlepS§im prostiedi, protoze jen tak mohou zaméstnanci
dosahovat nejvyssich pracovnich vykont. Pracovnimu prostiedi je tfeba davat velkou
dilezitost také proto, Ze €lovek v dneSni dobé€ travi v tomto prostfedi mnoho ¢asu a ma

tak velky vliv na lidskou psychiku.

Pracovni prostfedi mtze v SirSim pojeti tvofit souhrn nasledujicich slozek:
- Formalni stranka — hluk, svétlo, teplo
- Cinnostni stranka — jaké ¢innosti na pracovisti probihaji
- Vztahova stranka — vztahy na pracovisti

- Bezpecnostni stranka — ochrana pracovnikii a majetku
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Pracovni prostiedi v uz§im pojeti se pohybuje pouze v oblasti formalni stranky.*

Pracovni prostiedi by mélo byt vsouhfe s fyziologickymi, hygienickymi,

psychologickymi a estetickymi pozadavky zaméstnance.

Podminky pracovniho prostiedi:
- Hluk
- Svétlo
- Vlhkost
- Teplota

- Technické zafizeni pracovisté

- Osobni ochranné pomucky

»Vykonnost zaméstnancii je znacné zavisla na prostorovém a funkcnim feseni
pracoviste. Kazdé pracovni misto musi odpovidat antropometrickym charakteristikam
pracovnikit — jejich vysce v sede i ve stoje, délce rukou i nohou. Podle toho by mél

vypadat pracovni stiil ¢i pracovni misto.“*®

Mezilidské vztahy na pracovisti

V problematice pracovniho klimatu je tfeba ur€it¢ zminit i mezilidské vztahy na
pracovisti. Pracovni vykon jednotlivce ovliviluje kvalita a turoven vztahli se
spolupracovniky, nadfizenymi i podfizenymi. BohuZel i v dneS$ni dob& si mélo firem
uvédomuje, Ze kvalita mezilidskych vztahil je nezbytnym pfedpokladem pro rist firmy
a pro pracovni motivaci. ,,Pracovni vztahy, jejich kvalita vytvareji ramec vyznamné
ovlivijici dosahovani cilu organizace i pracovnich a Zivotnich cilii jednotlivych
pracovniku. Korektni, harmonické, uspokojivé pracovni a mezilidské vztahy vytvareji

produktivni klima, které ma velmi pozitivni viiv na individualni, kolektivni i celo-

' MICHALIK, D, Co je potieba pro optimdlni pracovni prostiedi (pFirucka pro kanceldrskd pracovistd).
1. Vyd. Praha, 2009, s. 5.

% Viiv  pracovniho prostiredi na zaméstnance. [online]. [cit. 2015-02-15]. Dostupné z:

http://www.businessinfo.cz/cs/clanky/vliv-pracovniho-prostredi-na-zamestnance-2815.html
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organizacni vykon. Priznivé se odrazeji ve spokojenosti pracovnikii a prispivaji ke

sladovani zajmit a cilii s cili a zajmy organizace.

(134

Pti vytvareni zdravych pracovnich vztahta se uplatiuji nésledujici zasady:

Dodrzovani vsech zakonl v oblasti pracovné-pravnich vztaht, stejné tak
dodrzovani pravidel slusnosti a to ze strany nejen zaméstnavatele a vedoucich
pracovnikd, ale i zaméstnance

Vedeni zaméstnancii k tomu, aby dodrzovali zasady slusné¢ho chovani

k zékaznikim i ve svém volném Case

Respektovani odbort

Respektovani zaméstnance

Ukladani platnych pracovnich smluv

Uzivat propracovany a prithledny proces v politice ziskdvani, vybéru,
odménovani a hodnoceni zaméstnanct

Celkové dynamické zlepSovani stylu vedeni lidi

Dtiraz na formovani osobnosti ¢loveka

Dodrzovani BOZP a vytvareni ptiznivych pracovnich podminek
Komunikace se zamé&stnanci ve vSech oblastech tykajici se zamé&stnancii
Podpora socialniho rozvoje zaméstnanct

Potéadani rekreacnich a sportovnich aktivit pro zaméstnance a jejich rodiny

Potirani projevt diskriminace a jinych negativnich jevii na pracovisti'®

Y KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. 3. Vyd. Praha: Management Press, 2001, s. 302. ISBN 80-7261-

033-3.

8 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. 3. Vyd. Praha: Management Press, 2001, s. 306-307. ISBN 80-
7261-033-3.
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3 PREVENCE PROTI NEGATIVNIM JEVUM
KONKRETNI ORGANIZACE

Negativni jevy se vyskytuji na kazdém pracovisti, ukolem pracovniho kolektivu a
vedeni organizace by meélo byt tyto jevy eliminovat a nedovolit, aby se rozsifili.
V tomto piipadé¢ je dilezita komunikace, aby si kazdy pracovnik v§imal, co se na
pracovisti odehrava a pokud néjaky konflikt zpozoruje, je dilezité, aby viici nému nebyl

lhostejny.

VétsSinu konfliktl 1ze odstranit kontaktovanim poradenské instituce, kterd poskytne
pomoc zaméstnavateli 1 zaméstnanciim. Podminkou je ovSem vybudovani si
davéryhodného vztahu mezi obéma stranami. Atmosféra otevienosti a moznosti sdélit

své myslenky a nazory pomaha k odstraiiovani negativnich jevi na pracovisti.

Vedeni organizace by mélo zpozornét, pokud zpozoruje nasledujici signaly mobbingu:
- Pokles kvality prace a snizovani jejiho objemu
- Casté absence pracovnika
- K obéti mobbingu se nedostavaji informace z nejvyssiho vedeni (mobber je
zatajuje)
- Rozpadani fungujicich pracovnich tymu
- Clenové tymi si necht&ji navzajem spolupracovat
- Zaméstnanci nechtéji pfijimat a fesit noveé ukoly (jsou zaméstnani mobbingem)
- Ubyva vécnych diskuzi, které jsou nahrazovany debatami ,,0 ni¢em*
- Drobné konflikty se vyhrocuji, nedochazi ke kompromisu
- Dochazi k vytésnovani urcitého jedince z tymu
- Objevuje se nezdvofilost a hrubost
- Zanikaji mezilidské vztahy mimo pracovisté
- Zameéstnanci hledaji navzajem chyby mezi sebou
- Objevuje se neopravneéna kritika, kterd ma formu ironie ¢i sarkasmu
- Zameéstnanci jsou opatrni, boji se vlastnich chyb
- Zaméstnanci se mezi sebou pomlouvaji
- Projevuje se neklid

Vv v

- Dochazi k zesméSnovani urc¢itého zaméstnance pted nadiizenym
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- Dochazi k ¢asté obméné pracovnikii (nesnesou teror na pracovisti)*®

31 JAK MUZE ZAMESTNAVATEL BOJOVAT PROTI
NEGATIVNIM JEVUM

Odbornad literatura uvadi nckolik zpisobl, jak mlze zaméstnavatel proti negativnim

jevim na pracovisti bojovat.

Témét zadna firma si nechce pfipustit, Ze by se u ni vyskytovaly konflikty typu
mobbing. Firma se vétSinou snazi tyto konflikty prechédzet a nevénovat jim pozornost.
Kazda firma by si ale méla uvédomit, ze pokud dochazi k mobbingu, je poskozena
hlavng firma. Uvnitf firmy dochazi pii mobbingu k poklesu produktivity prace, zhorSuje
se pracovni klima, klesd kvalita vyrobkl, obéti mobbingu jsou casto v pracovni
neschopnosti a podnik musi nahradit tyto vypadky, nehledé na to, Ze vétSinou obét’
ukon¢i pracovni pomér v podniku a ten ma tak na starosti dalsi néklady s hledanim nové
pracovni sily. ,,Podnik by mél v kazdéem pripadé brat mobbing vazné a radné proverit
vzniklou situaci. Podnik prosté nemiize necinné prihlizet mobbingu, at' uz z mordlnich,
nebo z ekonomickych hledisek. Musi dat prislusnymi opatienimi najevo, ze si mobbing

nepreje ani ho nestrpi!l**®

Navrhy, jak se podnik mize branit, pfinasi Kratz:

- Stanoveni firemnich zasad — jedna se o vytvorfeni firemniho zakona nebo-li
firemniho ducha, firma by v ném méla ptedstavit svoje hodnoty, cile a normy
chovani. Kazdy zaméstnanec by mél byt s témito zdsadami sezndmen a
piikladem by méli jit zejména vedouci pracovnici. Jako zaklad by mélo byt

vyzdvihnuto zaméstnancovo chovani a jednani, které by mélo byt oteviené a

YKRATZ H. J. Mobbing, jak ho rozpoznat a jak mu celit. Praha:Management Press, 2005, s. 53-54. ISBN
80-7261-127-5.
2 KRATZ H. J. Mobbing, jak ho rozpoznat a jak mu celit. Praha:Management Press, 2005, s. 41. ISBN
80-7261-127-5.
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poctivé. Stanovené firemni zasady velmi ovliviiuji mezilidské vztahy na
pracovisti.

Vybér stylu podnikového fizeni — styl fizeni velmi ovliviuje styl komunikace ve
vztahu nafizeny-podiizeny. Velka pravdépodobnost vyskytu mobbingu se
objevuje u autoritativniho stylu fizeni. U autoritativni stylu vedouci opomiji
individualni zajmy podfizenych a vSe fidi sam, coz vede k tomu, ze své
podiizené zacne brzy Sikanovat. Pracovni klima se projevuje nedivétivou
atmosférou, podiizeni se nemohou podilet na fizeni, konflikty se nefesi oteviené
a systém komunikace neni dobfe rozvinut. Protipolem je kooperativni styl fizeni.
Vedouci bere své podiizené jako kolegy, deleguje a komunikuje s nimi jako

s partnery. U kooperativniho stylu fizeni je tedy nebezpe¢i mobbingu velmi
malé.

Vybudovani krizového centra — ve vétsich podnicich by mélo toto centrum
pomoci pii boji s konflikty na pracovisti. Centrum by mél vést Skoleny
psycholog prace. Krizové centrum by mélo potadat Skoleni a seminare, kde by
Skolitel upozornil na nebezpeci mobbingu na vsech podnikovych trovnich.
Seminafe slouzi ke zlepSeni komunikace ve vztahu nadtizeny-podfizeny, mizou
byt zaméfeny na demonstrovani feSeni konfliktd, jak je zvladat tnosnym
zpiisobem.

Zavedeni kolektivni smlouvy — v kolektivni smlouvé by mély byt zakotveny
zasadni body, které budou zakazovat a potirat mobbing. Mezi tyto body
zatfadime napf. — rozsah piisobnosti (pro vSechny pracovniky), definice
mobbingu a jeho zdkaz v organizaci, moznost podat stiznost na jednani

Vv organizaci, informace o Skoleni a seminarich, které hodla organizace zavést pii
prevenci vi¢i mobbingu, jaké budou pifipadné pracovné-pravni diisledky pro
pracovnika dopoustéjiciho se mobbingu. Kolektivni smlouva by neméla platit
jen na papite, ale podnik by mél dbat na jejim disledném praktickém
dodrZovani.

Uskute¢néni pracovné-pravnich krokt — jak bylo uvedeno vyse, v piipadé
mobbingu podnik vétsinou tresta obét, ktera disledkem jednani mobbera
piestava plnit své pracovni povinnosti a tim je obét’ vyhodnocena jako

nepotiebna. Pfitom Zakonik prace ukladd zaméstnavatelovi povinnost rovného
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zachézeni a zékaz diskriminace. Je tfeba, aby podnik zjistil, z jakého divodu

pracovnik neplni své tikoly a pfi zjisténi mobbingu mobbera fadné potrestat.”

Jak jiz bylo zdiiraznéno, diillezitym obrannym mechanizmem je zavedeni takové firemni
kultury, kde budou jasn¢ stanovena pravidla chovani na pracovisti. Tato pravidla by
méla byt srozumitelnd a dostupnd vSem zaméstnancim. Zarovein je tfeba poukazat na
jednani, které ve firm¢ nebude tolerovano, stejné¢ jako postihy, které¢ za toto jednani

mohou nastat.

Z vyse uvedeného vyplyva, ze podnik miize pfedchazet konfliktliim na pracovisti mnoha
zpusoby. Presto pro vétSinu organizaci jsou mezilidské vztahy néim, cemu vétSinou
neptikladaji velky vyznam. Preventivni opatieni berou jako pfili§ nakladna a c¢asto si

neuvédomuji, Ze nasledky mobbingu jsou mnohem ndkladnéjsi.

Seminafe, které odhaluji pfi¢inu konfliktd ve firm¢, pofadd napt. Ceské vzdélavaci

centrum, dale pak firmy ICT Pro s.r.o., VOX a.s., Studio W a mnoh¢ dalsi.

3.2 ASERTIVITOU PROTI MOBBINGU

Otevienou otdzkou zustava, kdo je typickou obéti mobbingu? Lze ji charakterové
popsat nebo muize byt obéti kdokoli? ,,0béti mobbingu se nevyznacuji typickymi
osobnostnimi znaky ani charakterovymi nedostatky. ZkuSenost vsak 7vika, Ze k
pracovnikum postizenym mobbingem je mozné pripocitat spis ty méné vykonné,
nepriibojné, citlivé, labilni, choulostivé a prevazné pesimisticky zaloZzené. Maji casto
velmi kirehkou nervovou soustavu a precitlivélou psychiku a jsou snadno zranitelni.

Proto zpravidla tézce nesou sebemensi frustraci a nejsou schopni dovést konflikty

2l KRATZ H. J. Mobbing, jak ho rozpoznat a jak mu celit. Praha:Management Press, 2005, s. 42-47.
ISBN 80-7261-127-5.
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suverénné ke konstruktivnimu reSeni a ubranit se , socidlné unosné‘ (=bez ,, trpké

€22

pachute ) mobbingu.

Zvyse uvedeného se muze zdat, ze mobbing postihuje jen osoby, které nejsou
dostate¢né pribojné, jsou spiSe uzaviené a Casto ani nerozpoznaji, ze se k mobbingu
schyluje. OvSem v pracovnim kolektivu se ukazuje, ze se obéti miize stat kdokoli, silné
a odolné jedince nevyjimaje. ,,neexistuje zadny typicky profil obéti — mobbing miize

postihnout kazdého!“*

Z vyzkumu dale vyplyva, Ze mobbingem jsou vice postizeny vétsi firmy, kde vladne
spiSe anonymni atmosféra, nez mensi firmy, kde vladn¢ pratelstéjsi atmosféra.
Mobbingem jsou vice postizeny zaméstnanci ve zdravotnictvi, Skolstvi a zaméstnanci ve

statni sprave.

Pokud ovsem k mobbingu dojde, existuji viibec n&jaké obranné prostiedky, které mize
obét’ pouzit? V prvé tade¢ je tfeba si uvédomit, ze jakykoli sebemensi konflikt je tfeba
feSit hned. I sebemensi nefeSeny konflikt se mize stupniovat, a pokud se obét od
zacatku nebréani a spiSe ustupuje, mobberovi to dodava silu tto€it dal. Pokud pfichazi
na pracovisté novy zaméstnanec, je dilezité, aby se od pocatku nesnazil povySovat se
nad ostatni a byl spiSe pozorovatelem. M¢l by se soustfedit na svoji praci a nesnazit se
kritizovat ostatni. ,,Ndstupni faze v novém podniku je proto mimorddné diileZitd i pro
prevenci budoucich konfliktnich situaci. Zpravidla probiha uspésné, citite-li se na svém
novém pracovisti dobre a po uplynuti doby na zapracovani zvladate své ukoly
samostatné. Nalezi k tomu i to, Ze se svymi kolegy spolupracujete na bazi plné duvery a

dokdzal jste si vybudovat Zadouct loajalitu viici svému zaméstnavateli.**

2 KRATZ H. J. Mobbing, jak ho rozpoznat a jak mu celit. Praha:Management Press, 2005, s. 20-21.
ISBN 80-7261-127-5.
2 KRATZ H. JURGEN, Mobbing, jak ho rozpoznat a jak mu celit. Praha:Management Press, 2005, s. 21.
ISBN 80-7261-127-5.
** FEHLAU, Eberhard G. Konflikty v prdci. Praha:Grada Publishing,2003. S. 94-95. SBN 80-247-0533-8.
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Dalsi obrannou technikou miize byt také to, Ze se snazime svéfit se svym blizkym,
rodin¢ a koleglim, osobam, kterym obét’ diveétuje. Dodé to obéti odvahy se mobberovi

branit.

Odborna literatura také radi vést si tzv. ,,mobbingovy denik*. Do tohoto deniku by m¢la
obét’ zaznamenavat datum a ¢as toku, co presné bylo obsahem mobbingového konani,
kdo mobbing provadél, zda byl pritomen svédek, je tieba si poznamenat nasledky
(fyzické, psychické), které mobbing zptsobil — uschovavat si piipadné doklady o
navstéve Iékare. Denik poté obéti poslouzi jako diikkazni materidl a mizeme ho poté

poskytnout tfeti osobé&, ktera pomoci deniku Iépe pochopi situaci obéti.”

Jednim ze zpisobi, jak predchazet konfliktiim je zajisté asertivni jednani. Zakladatelem
asertivity je A. Salter, ten také definoval 6 zakladnich postupti pii asertivnim jednani:

- Jasné a spontanné vyjadfovat své pocity

- Nepolykat emoce

- Nebat se fict NE

- Hovotit za sebe sama

- Chvdlit a pfijimat pochvalu

- Nebat se jednat spontanné na zakladé emoci®

RozliSujeme nékolik typi asertivity:

- Zékladni asertivita — vyjadieni vlastnich pocitl jasné€ a zfetelné

- Empaticka asertivita — souciténi s druhymi

- Eskalujici asertivita — pokud neni splnén poZadavek, je tieba stupniovat jejich
vyjadfovani

- Konfrontaéni asertivita — rozdil mezi sliby a realitou chovani

- Sebeotviraci asertivita — uvédoménti si vlastnich chyb

- Negativni asertivita — pfijimame kritiku a projevujeme naSe postoje k této

kritice?

% KRATZ H. J. Mobbing, jak ho rozpoznat a jak mu celit. Praha:Management Press, 2005, s. 90-91.
ISBN 80-7261-127-5.

% NOVAK, Tomas.Sim sobé psychologem. Vyd. 1. Praha: Grada, 2010, s- 58-59. ISBN
9788024729565.
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3.3 RELAXACNI TECHNIKY

Jednim ze zptisobii, jak se U€inné branit stresu z konfliktl nejen na pracovisti, je umeéni
relaxovat. Negativni jevy se odrazeji na organismu jedince a diive ¢i pozdéji hrozi jeho
zhrouceni. ,,Smyslem relaxacnich technik je dosazeni lepsi psychické pohody
prostrednictvim uvolnéni. Mnoho vyzkumui dokdzalo, Ze mezi télesnym a dusevnim
napétim existuje velmi uzky vztah — jedno se preléva do druhého. Jestlize se pri relaxaci
€28

podari dosdhnout uvolnéni téla, prendsi se toto uvolnénii do oblasti psychiky.

Zjednodusené¢ fec¢eno, pokud uvolnime télo, uvolnime i dusevni strance.

Jednou z forem relaxa¢nich technik je autogenni trénink (dale AT), jehoz zakladatelem
je Johann Heinrich Schultz. Jednd se o sugestivni metodu jak télesného, tak 1

psychického uvolnéni.

,O metode AT se nékdy hovori jako o metodé koncentrativniho sebeuvolnéni. Jde o

ponoreni se do sebe, dusevni soustiedéni spojené s ndslednym télesnym uvolnénim.**

AT trénink ma mnoho podob, které jsou popsany v odbornych knihach riiznych autori.
Nejlépe je provadeét AT pod vedenim odbornika, dokud se nenau¢ime relaxovat sami.
AT by nas mél zbavit pocit tizkosti a napéti a po jeho provedeni bychom se méli citit
uvolnéné a ptijemné. ,,Pri béznych problémech ,,vsedniho dne* se zlepsi koncentrace,

vwkon tam, kde byl doposud blokovan trémou a pocity nedostacivosti. “*°

Nize je uveden piiklad AT a jeho pribéhu tak, jak ho uvadi odborna literatura:
»Prava ruka je tézka.
- Leva ruka je tezka.
- Pravad noha je tézka.
- Levad noha je tézka.
- Prava ruka je tepla.

- Leva ruka je tepla.

" NOVAK, Tomas. Sam sobé psychologem. \'yd. 1. Praha: Grada, 2010, s. 56-57. ISBN 9788024729565.
%8 Relaxace - metody. [online]. [cit. 2015-02-15]. Dostupné z: http://www.relaxace.psychoweb.cz/
®NOVAK, T. Sdm sobé psychologem. Vyd. 1. Praha: Grada, 2010, s. 79. ISBN 9788024729565.
O NOVAK, T. Sdm sobé psychologem. Vyd. 1. Praha: Grada, 2010, s. 75. ISBN 9788024729565.
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- Prava noha je tepla.

- Leva noha je tepla.

- Prava ruka je tezka a tepla.

- Leva ruka je tezka a tepla.

- Pravad noha je tézka a tepla.

- Leva noha je tézka a tepla.

- Dech je klidny, snadny, pravidelny.
- Dycha mi to.

- Cele telo je v poradku.

- Srdce tepe klidné a pravidelne.

- Do bricha proudi teplo.

- Do soldarniho plexu proudi teplo.

- Mé nitro je teplé a klidné.

- Celo je klidné a chladné.

- Chladna hlava

- Jsem klidny, uvolnény, vyrovnany.
- Zviladam to.*

Po nadechu, vydechu, protdhnuti koncetin a otevieni o¢i je AT ukoncen.

' NOVAK, T. Sdm sobé psychologem. Vyd. 1. Praha: Grada, 2010, s. 97-98. ISBN 978802472956.
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PRAKTICKA CAST

4 FORMULACE CiLUA HYPOTEZ

4.1 DEFINICE CILU

Cilem BP je predstaveni konflikti na pracovisti a jejich analyza. Na zaklad¢
sociologicko-andragogického Setfeni zjistit vyskyt konfliktl na pracovisti v nadnarodni
spole¢nosti a na zakladé vysledkl navrhnout preventivni opatieni, jak se konfliktiim na
pracovisti branit. Stanoveni preventivnich opatfeni ptispéje k vetsi osveteé negativnich
jevl na pracovisti a pro vedeni firem mohou byt u¢innou pomickou pro zabezpeceni

zdravych interpersonalnich vztahl na pracovisti.

4.2 STANOVENI HYPOTEZ

Pro sociologicko-andragogické Setfeni jsou stanoveny nasledujici hypotézy:
1. Obét'mi konfliktl na pracovisti jsou spiSe lidé s niz§im vzdé€lanim, nebot’ tito
lidé jsou kvili niz§imu vzdélani méné znali a pomaleji se orientuji ve stresovych

situacich.

2. Vétsina zaméstnancti zkoumané organizace se setkalo s mobbingem jako
negativnim jevem na pracovisti, nebot’ se jedna o malou organizaci, kde se

problémy tohoto typu jiZ vyskytly.

3. Organizace nema propracovany systém proti negativnim jeviim na pracovisti,
nebot se jedna o mensi organizaci, kterd nema dostatek proskolenych

zameéstnancu.

4. Organizace se snazi proti negativnim jevim vystupovat, coZ je patrné¢ ze

stavajicich navrhi skoleni pro zaméstnance.
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5 VLASTNI SOCIOLOGICKO-ANDRAGOGICKE
SETRENI

51 METODA VYZKUMU DOTAZNIKEM

Pro vyzkum byla zvolena metoda vyzkumu dotaznikem. Je to nejrozsifenéjsi metoda pii
sociologicko-andragogickém Setfeni, ktera je oblibena zejména pro svoji organizacni
stranku. Jedna se zaroven o levnou variantu sbéru dat. Zaméstnanci dostali dotazniky
Vv tisténé podobé a byli pozéddani o jeho vyplnéni. Bylo rozdéno 90 dotaznikli a
navratnost dotazniki ¢inila 84,4%. Vyplnénych se tedy vratilo 76 dotaznikd. V prvni
¢asti dotazniku se vyskytuji otazky tykajici se pohlavi, véku a vzdélani dotazovanych.
Druha ¢ast je zaméfena na zjistovani vyskytu projevi negativnich jevii. Na tento typ

otazek byla moZnost odpovédi ANO nebo NE.

5.2 POPIS VZORKU

Sociologicko-andragogické Setieni probihalo v nadnarodni spole¢nosti se sidlem
v Némecku. Firma ma od roku 1992 pobocku i v Ceské republice a zabyva se vyrobou a
prodejem textilnich vyrobkt a textilnich dopliikii. V soucasné dobé zaméstnava kolem
100 zaméstnanci. Organizace se zamétuje spiSe na délnické profese a jedna se zejména
o sezonni zamé&stnance, proto je poet zaméstnancii promeénlivy. Organizace sidli ve
vesnici Horni Stépanov v okrese Prost&jov. Poget obyvatel ¢ini 945 a pro obyvatele
vesnice je dand organizace jednim z nejvétSich zaméstnavateli v okotii. Pracuji zde
zejména osoby Zenského pohlavi, které by jinak téZko nasly uplatnéni. Toho si je
zaméstnavatel dobfe védom a ztoho divodu nema zijem o udrzeni si svych

zamé&stnancl a v organizaci probiha jejich vysoka fluktuace.
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6 SHRNUTI VYZKUMU, ZAVERY, DOPORUCENI

Nyni bude nésledovat vyhodnoceni dotazniku pomoci tabulek a grafii, z nich plynouci

zavery a nasledn¢ budou navrzena doporucujici opatieni.

6.1 VYHODNOCENI DOTAZNIKU

Otazka €. 1: Jaké je Vase pohlavi?

Tabulka 1: Pohlavi

Pohlavi
Pocet Procenta
Zena 66 87%
Muz 10 13%
Zdroj*

2 r oy
%2 Vlastni zpracovani
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Graf 1: Pohlavi

B Muzi
B Zeny
Zdroj®
Otazka €. 2: Jakv je Vas vék?
Tabulka 2: Vék
Veék
Podet Procenta
18-30let 4 5%
31-45let 46 61%
46 a vice let 26 34%
Zdroj**

% Vlastni zpracovani

3 Vlastni zpracovani
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Graf 2: Vék

W 18-30let
m31-45let

m46avicelet

Zdroj*

Otazka €. 3: Jaké je VaSe vzdélani?

Tabulka 3: Vzdélani

Vzdélani
Pocet Procenta
Vysokoskolské 5 7%
Stfedoskolské s maturitou 4 5%
StfedoSkolské s vyu€nim listem 67 88%
Zdroj%

% Vlastni zpracovani

% Vlastni zpracovani
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Graf 3: Vzdélani

m Vysokoskolské

B Stredoskolské s maturitou

m Stredoskolské s vyucnim
listem

Zdroj*’

Otazka ¢. 4: Mate pocit, Ze pracovni ukoly, které dostavate, jsou pod uroven

Vasich dovednosti?

Na tuto otazku odpovédelo 48 (63%) respondentti, ze ptidélené pracovni tkoly nejsou

pod uroveil jejich dovednosti. Témér 1/3 ale odpovédéla kladné. Tedy 28 (37%)

zaméstnanct dostava tkoly, které neodpovidaji jejich dovednostem.

Tabulka 4: Pracovni tikoly

Zadané tkoly jsou po Groven dovednosti zaméstnancii

Pocet Procenta
Ano 28 37%
Ne 48 63%

Zd rojﬁ

%" Vlastni zpracovani
% Vlastni zpracovani
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Z 28 respondenttl, kteti odpovedéli kladng, je 24 (86%) zen a 4 (14%) muzi. To muze
byt ovlivnéno napft. tim, ze zeny své ukoly piijimaji s vétsi rozvahou a zodpoveédnosti a
vice vnimaji své dovednosti. Muzi nad pracovnimi tkoly tolik nepfemysleji a radé¢ji se

vénuji vykonu pracovniho ukolu.

Graf 4: Pracovni ukoly podle pohlavi

W Muii
B Zeny

Zdroj*®

% Vlastni zpracovani
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Co se tyce veku, kladné na tuto otdzku odpovédeli 4 (14%) respondenti z vékové
kategorie 18-30let, 23 (82%) respondenti z vékové kategorie 31-45let a pouze 1 (4%)
respondent z vékové kategorie 46 a vice let. Z toho vyplyva, ze 100% respondenti
z kategorie 18-30 let se domniva, ze dostava ukoly pod troven svych dovednosti. Mladi
lidé po studiu Casto ocekévaji slozité tkoly a v pracovnim zivoté se nesplni jejich
oc¢ekavani. Oproti tomu pouze 3,8% respondentil z vékové kategorie 46 a vice se
vyslovilo kladng, z ¢ehoz miZeme usuzovat, Zze zamé&stnanci s vy$§im vekem berou

pracovni tkoly takové, jaké jsou a jsou radi, Ze maji praci.

Graf 5: Pracovni tkoly dle vékového rozliSeni

m46avicelet
m31-45 et
m18-30let

Zdroj*

0 Vlastni zpracovani
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Pokud jde o vzdélani, 26 (93%) respondentli, ktefi odpovédéli kladné, jsou
sttedoSkolského vzdelani s vyucnim listem a 2 (4%) respondenti jsou vysokoskolského

vzdélani.

Graf 6: Pracovni ukoly dle vzdélani

0%

m VS vzdélani
m SS s maturitou

mSSs vyuénim listem

Zdroj**

Otazka ¢&. 5: Stavate se teréem posméchi a pomluv ze strany kolegu?

Z celkového poctu respondenttl se jich 65 (86%) vyjadiilo zaporn€ a 11 (14%) kladné.
Z toho vyplyva, ze 14% zaméstnanci se potyka s posméchem a pomluvami ze strany

kolegg.

* Vlastni zpracovani
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Tabulka 5: Posméchy a pomluvy

Jste teréem posméchii a pomluv ze strany koleghi?

Pocet Procenta

Ano 11 14%

Ne 65 86%

Zdroj*

Z otazky vyplynulo, ze teréem posméchl se stavaji z velké casti zeny, kladné se

vyslovilo celkem 10 (91%) zen a 1 (9%) muz.

Graf 7: Posméchy a pomluvy dle vzdélani

W Muii
B Zeny

Zdroj*

Pokud jde o vékovou kategorii, teréem posméchil se stdvaji z nejvetsi ¢asti zaméstnanci
z v€kové kategorie 46 a vice let, kladné se ztéto kategorie vyslovilo 8 (73%)

respondenttl, zbyli 3 (27%) respondenti nalezi k vékové kategorii 31 — 45 let.

*2 Vlastni zpracovani

* Vlastni zpracovani
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Graf 8: Posméchy a pomluvy dle vékové kategorie

0%

m46avicelet
m31-45 et
m18-30let

Zdroj*

100% respondentti, ktefi jsou ter¢em posméchl, jsou stfedoskolského vzdélani
S vyucnim listem. Je patrné, ze lidé s nizSim vzdélanim se neumi témto konfliktim
branit a podléhaji snadno pomluvdm ze strany kolegli a neuméji se orientovat ve

stresovych situacich.

Otazka €. 6: Mate pocit, Ze ve VaSem pracovnim kolektivu vladne nepratelska

atmosféra?

48 (63%) respondentli se domniva, Ze v jejich pracovnim kolektivu vladne neptatelska
atmosféra, 28 (37%) respondentii je opacného néazoru. 63% zaméstnanci se tedy

v pracovnim kolektivu neciti dobfe, coz se zajisté odrazi i na jejich pracovnim vykonu.

* Vlastni zpracovani
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Tabulka 6: Nepiatelska atmosféra

Vladne ve Vasem kolektivu neptatelska atmosféra?

Pocet Procenta
Ano 48 63%
Ne 28 37%

Zdroj®

Pokud jde o pohlavi, 44 (92%) zen a 4 (8%) muzi se domnivaji, Ze na jejich pracovisti

nevladné pratelska a kolegialni atmosféra.

Graf 9: Nepratelska atmosféra dle pohlavi

W Muii
B Zeny

*® Vlastni zpracovani

* Vlastni zpracovani

Zdroj*®

44




Co se tyce veékového rozliseni, 24 (55%) respondentd z vékové kategorie 46 a vice let
pocit'uje nepiatelskou atmosféru, z kategorie 31 — 45 let je to 18 (41%) respondenti a 2
(4%) z kategorie 18 — 30 let.

Graf 10: Nepratelska atmosféra dle v€kového rozliSeni

m46avicelet
m31-45 et
m18-30let

Zdroj*’

* Vlastni zpracovani
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Nepratelskou atmosféru na pracovisti pocituje 43 (90%) zaméstnancii se
sttedoSkolskym vzdélanim s vyuénim listem, 3 (6%) zaméstnanci se stiedoSkolskym

vzdélanim s maturitou a 2 (4%) zaméstnanci s vysokoskolskym vzdélanim.

Graf 11: Nepratelska atmosféra dle vzdélani

m VS vzdélani
| SS s maturitou

mSSs vyuénim listem

Zdroj*

Otazka €. 7: Vite, na koho se obratit v pripadé konfliktu na pracovisti?

Z dotazanych respondentt jich 50 (66%) uvedlo, Ze nevi, kam se v piipadé konfliktu
obratit. VétSina zaméstnancli v organizaci nevi, kdo by jim v pfipad€¢ konfliktu mohl
pomoci Sjeho fteSenim. To odrazi nedivéryhodnou atmosféru v organizaci,
nedostate¢nou informovanost a komunikaci mezi zaméstnanci a vedenim. Zaroven je
mozné, ze organizace neprojevuje konfliktim na pracovisti dostateCny zajem a

Vv piipad€ konfliktlh mezi zaméstnanci nechava konfliktim volny pribéh.

*8 Vlastni zpracovani
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Tabulka 7: Reseni konfliktu

Vite, na koho se obratit v piipad¢ konfliktu na pracovisti?

Pocet Procenta
Ano 26 34%
Ne 50 66%
Zdroj®

Co se ty¢e pohlavi, jedna se o 47 (94%) zen a 3 (6%) muze, ktefi nevédi, s kym fesit

ptipadny konflikt na pracovisti.

Graf 12: Reseni konfliktu dle pohlavi

W Muii
B Zeny

Zdroj*®

* Vlastni zpracovani

%0 Vlastni zpracovani
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Pokud jde o vékovou kategorii, 24 (48%) zaméstnanct z vékové kategorie 46 a vice let
nevi, kam se obratit, z v€kové kategorie 31 — 45 let je to 23 (46%) zaméstnancii a

z v€kové kategorie 18 — 30 let jsou to 3 (6%) zamé&stnanci.

Graf 13: Reseni konfliktu dle vékového rozliseni

m46avicelet
m31-45let
m18-30let

Zdroj™*

*! Vlastni zpracovani
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Pokud jde o vzdélani, kam se s konfliktem obratit nevi 47 (94%) stfedoskolsky
vzdélanych zaméstnanct s vyucnim listem, 2 (4%) zaméstnanci se stfedosSkolskym

vzdélanim s maturitou a 1 (2%) zaméstnanec s vysokoskolskym vzdélanim.

Graf 14: Reseni konfliktu dle vzd&lani

2%

m VS vzdélani
mSS s maturitou

mSSs vyuénim listem

Zdroj*

Otazka ¢. 8: Vyskytuje se podle Vas na VaSem pracoviSti mobbing?

Z dotdzanych respondentt si 24 (36%) z nich mysli, Ze na jejich pracovisti vyskytuje
mobbing, tedy vice jak 1/3 zaméstnancl organizace. Tato hodnota je velmi alarmujici,

vedeni organizace by se mélo zacit mobbingu vénovat a zlepsit stavajici situaci.

%2 Vlastni zpracovani
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Tabulka 8: Vyskyt mobbingu

Vyskytuje se podle Vas na VaSem pracoviSti mobbing?

Pocet Procenta
Ano 24 36%
Ne 52 64%

Zdroj™

Co se tyce pohlavi, 22 (92%) zen v organizaci se mysli, Ze na jejich pracovisti se

vyskytuje mobbingové jednani, stejného nazoru jsou 2 (8%) muzi.

Graf 15: Vyskyt mobbingu dle pohlavi

W Muii
B Zeny

53 Vlastni zpracovani
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Zdroj**
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Mobbingové jednani na pracovisti pozoruje 12 (50%) zaméstnancii za vékové kategorie
46 a vice let, 11 (46%) z v€kové kategorie 31 — 45 let a 1 (4%) zaméstnanec z vékové

kategorie 10 — 30 let.

Graf 16: Vyskyt mobbingu dle vékového rozliseni

m46avicelet
m31-45let
m18-30let

Zdroj>
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Pokud jde o vzdélani, mobbingové jednani na pracovisti pozoruje 20 (83%)
zaméstnancu se stfedoskolskym vzdélanim s vyuénim listem, 3 (13%) zaméstnanci se
sttedoSkolskym vzdélanim s maturitou a 1 (4%) zaméstnanec s VysSokoskolskym

vzdélanim.

Graf 17: Vyskyt mobbingu dle vzdélani

m VS vzdélani
mSS s maturitou

mSSs vyuénim listem

Zdroj*®

Otazka €. 9: Zucastnili jste se $koleni tvkajici se negativnich jeva na pracovisti?

Z dotazniku vyplynulo, Ze Skoleni, které by pomahalo rozpoznat a zvladat negativni
jevy na pracovisti, se zacastnili pouze 3 (4%) zaméstnanci. Ze 3 zamé&stnancii, ktefi se

zucastnili $koleni, jsou to 3 vysokoskolsky vzdélani muzi.

% Vlastni zpracovani
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Tabulka 9: Ugast na Skoleni

Zucastnili jste se Skoleni tykajici se negativnich jevii na pracovisti?

Pocet Procenta
ANo 3 4%
Ne 73 96%

Zdroj®’

Otazka ¢. 10: Pokud by vam zaméstnavatel nabidl zucastnit se Skoleni tykajici se

negativnich jevi na pracoviSti, méli byste zajem?

Zajem o Skoleni tohoto typu projevilo ze vSech dotdzanych 52 (68%) zaméstnanctl, coz

ukazuje, Ze zaméstnanci maji zdjem zlepSit situaci na pracoviSti a chtéji zvladat

negativni jevy na pracovisti.

Tabulka 10: Zajem o Skoleni

Me¢li byste zdjem o Skoleni tykajici se negativnich jevi na pracovisti?

Pocet Procenta
AnNo 52 68%
Ne 24 32%

Zdroj™®

7 r oy
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O skoleni projevilo zajem celkem 48 (92%) zen a 4 (8%) muzi.

Graf 18: Zajem o $koleni dle pohlavi

W Muii
B Zeny

Zdroj*

Pokud jde o v€ékovou skupinu, 0 $koleni projevilo zajem celkem 14 (27%) zaméstnanct
ve vékové kategorii 46 a vice let, 36 (69%) zamé&stnanci ve vékové kategorii 31 — 45 let

a pouze 2 (4%) zaméstnanci ve vékové kategorii 18 — 35 let.

% Vlastni zpracovani
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Graf 19: Zajem o Skoleni dle vékového rozliseni

m46avicelet
m31-45let
m18-30let

Zdroj®®

O Skoleni projevili zdjem 2 (4%) vysokoskolsky vzdélani zaméstnanci, 47 (90%)
sttedoskolsky vzdélanych zaméstnancti s vyuénim listem a 3 (6%) zaméstnanci se

stitedoskolskym vzdélanim s maturitou.

Graf 20: Zajem o Skoleni dle vzdélani

m VS vzdélani
m SS s maturitou

mSSs vyuénim listem

Zdroj®*
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Otazka ¢. 11: Nabidl Vam zaméstnavatel ucast na Skoleni tykajici se negativnich

jeva na pracovisti?

Z dotazanych respondentl 70 (92%) vypovédélo, Ze nabidku Skoleni od zamé&stnavatele

neobdrzeli, pouhych 6 (8%) respondentt vypovédélo opak.

Tabulka 11: Nabidka $koleni

Nabidl Vam zaméstnavatel ucast na Skoleni tykajici se negativnich jevil na pracovisti?

Pocet Procenta
ANo 6 8%
Ne 70 92%

Zdroj®

Ugast na $koleni byla nabidnuta 4 (67%) muzim a 2 (23%) Zenam.

Graf 21: Nabidka Skoleni dle pohlavi

W Muii
B Zeny
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83 Vlastni zpracovani

Zdroj®
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Skoleni bylo nabidnuto 3 (50%) zaméstnanctim ve vékové kategorii 18 — 30 let a 3

(50%) zaméstnanciim ve vékové kategorii 31 — 45 let.

Graf 22: Nabidka skoleni dle vékového rozliseni

0%

m46avicelet
m31-45 et
m18-30let

Zdroj**
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Co se tyce vzdélani, Skoleni zaméstnavatel nabidl 4 (67%) vysokoskolsky vzdélanym

zaméstnancum a 2 (23%) stfedoskolsky vzdélanym zaméstnanciim s maturitou.

Graf 23: Nabidka skoleni dle vzdélani

0%

m VS vzdélani
| SS s maturitou

mSSs vyuénim listem

Zdroj®

6.2 ANALYZA VYSLEDKU SETRENI

Vysledky vyzkumného Setfeni povazuji za velmi znepokojujici. Svéd¢i o tom, ze firma
nevénuje dostate¢nou pozornost negativnim jevim na pracovisti. Zaméstnanci jsou
témto patologickym jeviim vystavovani, coz ma vliv na jejich pracovni vykon a vykon

celé organizace.

Hypotéza ¢. 1:

Obetmi konfliktit na pracovisti jsou spise lidé s nizsim vzdélanim, nebot’ tito lidé jsou
kviili nizsimu vzdélani méné znali a pomaleji se orientuji ve stresovych situacich.

Hypotézu ¢. 1 potvrzuji. Na zakladé vyzkumného Setieni vySlo najevo, ze lidé s niz§im

vzdélanim dostavaji Castéji tkoly, které jsou pod uroveinn jejich dovednosti a znalosti,

% Vlastni zpracovani
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stavaji se teréem posméchti a pomluv ze strany kolegii a pocit'uji nepratelskou
atmosféru na pracovisti ve veétsi mife, zaméstnanci s vy$$im vzdélanim. Jsou tedy
Castéji vystavovani negativnim jeviim na pracovisti a zaroven potencionalnimi obét'mi

mobbingového jednani.

Hypotéza ¢. 2:

Vetsina zaméstnancii zkoumané organizace se setkalo s mobbingem jako negativnim

jevem na pracovisti, nebot’ se jedna o malou organizaci, kde se problémy tohoto typu jiz

vyskytly.

Na zaklad¢é vyzkumného Setieni tuto hypotézu nepotvrzuji, presto si 36% zaméstnanct
V organizaci mysli, Zze se na jejich pracovisti vyskytuje jednani, které ma znaky

mobbingu.

Hypotéza ¢. 3

Organizace nema propracovany system proti negativnim jeviim na pracovisti, nebot’ se

Jjedna o mensi organizaci, kterda nema dostatek proskolenych zaméstnancii.

Stanovenou hypotézu na zékladé vysledkt vyzkumného Setfeni potvrzuji. Z vysledku je
patrné, Ze 66% zaméstnancli nevi, na koho se v ptipad¢ konfliktu na pracovisti obratit,
coz vytvaii nediivéryhodny obraz o dané organizaci. Skoleni proti negativnim jeviim na
pracovisti se v organizaci zucastnili pouze 4% zaméstnanci, coz odrazi fakt, Ze
organizace nema dostatek proskolenych zaméstnanci, kteti by pomohli negativni jevy

na pracovisti fesit.
Hypotéza ¢. 4

Organizace se snazi proti negativnim jevum vystupovat, coz je patrné ze stavajicich

navrhii Skoleni pro zaméstnance.

Bohuzel tuto hypotézu nepotvrzuji. Ze zjisténych informaci vyplyva, ze zaméstnavatel
zatim nevénuje dostate¢nou pozornost negativhim jeviim na pracovisti. Presto, Ze o
Skoleni tohoto typu projevilo zdjem celkem 68% zaméstnanci, zaméstnavatel Skoleni

nabidnul pouze 8% z nich.
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6.3 SHRNUTI VYSLEDKU A DOPORUCUJICI OPATRENI

Zvysledkl je patrné, ze v organizaci se vyskytuji negativni jevy na pracovisti.
Zaméstnanci dostavaji ukoly pod troven svych dovednosti, v organizaci panuje
nepratelska atmosféra a ncktefi ze zaméstnanci jsou terem vysméchii a pomluv a
zaroven pozoruji na pracovisti mobbingové jednani. Pfesto zaméstnanci neabsolvovali
Skoleni tykajici se negativnich jevl a vétSin¢ zaméstnancti nebylo Skoleni ani nabidnuto.

S feSenim konflikti si nevi zaméstnanci rady a nevi, s kym konflikt na pracovisti fesit.

Je zfejmé, ze stavajici situace v organizaci neni piiznivd a nasvédcuje vyskytu
patologickych jevli na pracovisti. Coz vede k nedostate¢né motivaci a vykonu

zameéstnancu.

Doporucujici opatieni

- Komunikace — je patrné, ze komunikace ve firmé neni dostate¢na.
Zameéstnavatel by se mél zaméfit na Skoleni zejména vedoucich pracovnikd,
ktefi ptichdzeji denné do styku se svymi podiizenymi. Komunikace je
komunikace dokonale ovladat. Vedouci pracovnik musi rozpoznat pocatky
konfliktu, ktery by se mohl rozvinout v mobbing, a navrhnout feSeni konfliktu.
Komunikace mize probihat i prostfednictvim nasténky, kam zaméstnavatel
umisti informace, kam se mize zaméstnanec v ptipad€ konfliktu obratit, tzn. na
nasténku umistit kontakty na psychologa, ob¢anské poradny nebo na krizova
centra. ProtoZe se jedna o malou firmu, pravdépodobné nelze kviili finanénim
prostfedkiim zavést pracovni funkci mediatora, Castecné by ¢innost mediatora
mohl ve firmé vykonavat jeden z vedoucich pracovnikii. Ten by pomohl
s feSenim konfliktu prostfednictvim tieti strany, pfedpokladem je ovSem

dobrovolnost vSech stran.
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Skoleni pro zaméstnance — zaméstnanci by méli dostat nabidku $koleni, jehoZ

naplni by bylo rozpoznani konfliktu, jak mu pfedchéazet a zaroven by Skoleni

mélo obsahovat navrhy feseni.

Kniha stiznosti, anonymni schranka — ztizeni podobné knihy ¢i schranky by

umoznilo zaméstnanciim anonymné¢ se svefit se svymi pracovnimi problémy a
zaméstnavatel by mohl snadnéji rozpoznat vyskyt a priciny konflikt a

negativnich jevil na pracovisti.

Outdoorové aktivity — outdoorové aktivity by mohly byt dal§im zplisobem, jak

zvladat konflikty na pracovisti. Aktivity tohoto typu nabizi napt. firma Altego

S.I.0.

Prevenci je bezpochyby uchovavani a budovani pozitivni atmosféry na
pracovisti a udrzovani odpovidajici firemni kultury, ktera proti negativnim
jevim vystupuje. Zaroven je tieba odstranovat a fesit 1 malé konflikty, nebot’ i ty

mohou vyustit v mobbing.
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ZAVER

Téma konflikty na pracovisti je tak obsdhlé, ze zdaleka v této praci neni popsano vse.
Tak jako jiné konflikty, i ty na pracovisti, se neustale vyvijeji a miize se zdat, ze jsou
stale o krok ptfed nami. Na kazdého jedince ma konflikt sviij vliv. Nékoho konflikt dési
a zamérn¢ se mu snazi vyhnout, pro jiného je konflikt prostiedkem pro tvofivé mysleni
¢i hnaci silou pfi tvorbé napadd. V obou ptipadech je hrozbou neteseny konflikt, ktery

muze vyustit v nejriznéjsi formy Sikany.

V teoretické ¢asti bakalarské prace je definovan pojem konflikt, a to nejen z negativniho
hlediska, ale je zde popsan 1 jako pozitivni prvek, pokud je feSen se vzajemnym
respektem obou stran. Dale jsou popsany stadia konfliktu a také konflikt z hlediska
psychologického a sociologického. Bakalarska prace se dale vénuje pfic¢inam vzniku
konfliktu na pracovisti a rozebird jednotlivé typy konfliktd, z nichz mezi nejvice
nebezpecné patii mobbing - psychicky teror na pracovisti. Mezi €asté projevy konfliktu
patii také agrese a jeji projevy. Velka ¢ast bakalaiské prace je vénovana prevenci proti
negativnim jevim na pracovisti. V teoretické casti je popsano nékolik druhii

preventivnich opatieni jak pro zaméstnavatele, tak i pro obéti mobbingu.

Prakticka cast se vénuje dotaznikovému Setfeni a prezentaci jeho vysledki. Jednotlivé
body dotazniku jsou okomentovany pomoci tabulek a grafii. Vysledkem dotaznikového
Setteni je navrh doporucujicich opatfeni pro danou organizaci. Z vysledku
dotaznikového Setieni vyplyva, Ze fada zaméstnancl na pracovisti pocit'uje nepratelskou
atmosféru, nevi, kam se v pfipadé konfliktu obratit a jak ho dale feSit. Vé&tSina
zamé&stnancl neabsolvovala zadné Skoleni tykajici se konfliktl. V organizaci je tieba,
aby se vedeni zacalo zajimat o situaci na pracoviStich a zavedlo takovou firemni

kulturu, kterd bude negativni jevy potirat.

Cilem bakalétské prace bylo predstaveni konfliktd a jejich analyza, coz bylo provedeno
V teoretické Casti bakalafské prace. Cilem bylo déle na zéklad¢ dotaznikového Setieni
zjistit vyskyt konfliktl na pracovisti v soukromé sféfe a na zakladé vysledk navrhnout

doporucujici opatteni, coz bylo soucasti praktické ¢asti bakalarské prace.

62



vvvvv

komunikace. Komunikace mezi vSemi zGc¢astnénymi stranami a schopnost druhému
naslouchat je feSenim vétSiny konflikt, tedy nejen konflikti na pracovisti, ale i
konflikti mezilidskych v bézném Zzivoté. Pravé komunikace a vciténi se do druhého

umoziuje lidem zit vedle sebe navzjem.

V neposledni fad¢ jsme to také my samotni, ktefi se musi dostatecné vzdélavat
v mezilidskych vztazich a nedavat atocnikiim Sanci. Je tieba se zaméfit na sebevychovu
Vv oblasti socialniho jednéani. Je dilezité¢ si uvédomit, ze konflikty se tykaji kazdého

Z nas a nelze se jim vyhnout, pouze jim celit a efektivné je fesit.
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Priloha A - Dotaznik

Dobry den,

do rukou se Vam dostava dotaznik zabyvajici se negativnimi jevy na pracovisti. Vysledky
budou slouzit vyhradné¢ ke zpracovani praktické Casti bakalaiské prace, kterd se prave
negativnimi jevy na pracovisti zabyva. Dotaznik je zcela anonymni a za jeho vyplnéni pfedem

dekuji.

Eva Zilkova

1. Jaké je Vase pohlavi?
a) Muz
b) Zena

2. Jaky je Vas vek?
a) 18—30 let

b) 31-45 let

C) 46 avice let

3. Jaké je Vase vzdélani?

a) Zakladni

b) Stiedoskolské s vyucnim listem
c) Stiedoskolské s maturitou

d) Vysokoskolské

4. Mate pocit, Ze pracovni Ukoly, které dostavate, jsou pod troven Vasich dovednosti?
a) Ano
b) Ne

5. Stavate se tercem posmeéchi a pomluv ze strany kolegti?
a) Ano
b) Ne

6. Mate pocit, Ze ve VaSem pracovnim kolektivu vladne neptatelskd atmosféra?



b)

10.

Ano
Ne

Vite, na koho se obratit v piipad¢ konfliktu na pracovisti?
Ano
Ne

Vyskytuje se podle Vas na VaSem pracovisti mobbing?
Ano
Ne

Zicastnili jste se Skoleni tykajici se negativnich jevii na pracovisti?
Ano
Ne

Pokud by Vam zaméstnavatel nabidl zac€astnit se Skoleni tykajici se negativnich jevii

na pracovisti, méli byste zajem?

a)Ano
b) Ne

11.

a)
b)

12.

Nabidl Vam zaméstnavatel i€ast na Skoleni tykajici se negativnich jevli na pracovisti?
Ano
Ne

Vyskytuje se podle Vas na Vasem pracovisti mobbing?

a) Ano

b)

Ne
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