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Anotace
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k porovnani situace, ktera se liSi v soukromém sektoru a ve vefejné spravé. Na zavér
je navrzeno nékolik zplsobd, jak zabranit vzniku riznych forem Sikany v pracovnich

vztazich.
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UvoD

V kazdém kolektivu se vzdy sejdou odliSné charakteristiky lidi, ktefi se [iS§i svou
povahou, chovanim, nazory a tim padem mohou tyto odliSnosti vést ke konfliktim,
vzajemné neduvéfe a neshodam napf. na pracovisti, a timto problémem se ve své
praci zabyvam. Pravé vSak v zaméstnani mame urcitd pravidla, jak se chovat — napf.
pracovni fad ¢i Zakonik prace.

Diky rozliSnym nazorim a postuplim se nemusi kolegové shodnout na feSeni
pracovnich problému — sta¢i malo a zaCne vznikat néktera z forem vztahové patologie.
Napf. podle Fehlaua (2003, str. 23) jsou socialni vztahy na pracovisti se stavaji
obtiznymi také tehdy, kdyz spolu neladi hodnotové pfedstavy a potieby
spolupracovnikd, jejich postoje a zplsoby chovani. Ruzné osobnosti a jejich vlastnosti
— a uz jsou nesméli nebo zase drzi — jsou nezfidka pFi€inou Fevnivosti a spor. Tam,
kde jsou urCiti pracovnici nebo skupiny neustale poSkozovani nebo naopak
nadlepSovani, tak také rychle dochazi ke vztahovym konfliktdm.

Typy konfliktd dle mého dobfe popsali Eggert a Falzon (2005, str. 14): muze se
jednat o tymovy (lidské zdroje a financovani, vyzkum a provoz), mezinarodni (nap¥. boj
proti terorismu), narodni (majetkové stfety), organizacni (odbory a zaméstnavatelé,
rivalita vramci firmy a mezi firmami, soupefeni vedoucich pracovnikl o zdroje a

vrcholové pozice),mezilidsky (nabozenské, kulturni, povahové, vékove, hodnotové).

Situace oboustranné vyhry je obzvlasté zadouci tehdy, kdy strany maji nebo
musi udrzovat dobré dlouhodobé vztahy. Pochopitelné vzdy také zalezi na chovani
vedouciho, ktery mlze zpozorovat pocCatky patologického chovani svych podfizenych
mezi sebou, nebo také ve varianté smérem proti nému. Pokud se toto nevhodné
chovani na pracovisti v€as zarazi a zaCne feSit (zplsoby spravného feSeni a reakci
jsem se také samozfejmé v této praci vénovala), je moznost, ze se vSe vrati do
pavodniho pofadku. Nejhorsi reakci vedouciho &i manazera skupiny ¢€i tymu je
pfehlizeni naznakl patologického chovani, oddvodnovani, které nikam nevede anebo
také situace, kdy se rozhodne zvedeni odejit na jiné misto a tim se veSkerych
problému nepfimo zbavit.

V prvni ¢asti bakalafské prace jsem vztahovou patologii na pracovisti rozebrala
z hlediska teoretickych pojm0. Zabyvala jsem se dlvody, pro¢ vztahova patologie na
pracovisti vlastné vznika a kam se obracet v pfipadé, Ze ji na pracovisti zpozorujeme

nebo jsme dokonce jeji obéti.



Ve druhé, praktické ¢asti bakalarské prace jsem se vénovala nékolika dalezitym
vécem, které souvisi se spokojenosti zaméstnancl v praci a to jak pravé jak jejich
spokojenost mizeme podpofit. Za prvé spravnym sestavenim tymu, zde jsem uvedla
teorii dle Belbina a pak také tim, Ze budeme pracovniky spravné motivovat k dosazeni
co nejlepsich vysledkd a pomoci nam mohou teorie motivace. Podle mého nazoru totiz
ve spokojeném kolektivu pracovnikd hrozi Sikana, mobbing, bossing nebo jiné formy
vztahoveé patologie pouze minimalné.

Déle jsem se v praktické Casti jsem se zaméfila na dotazniky zaméstnanct
z rliznych firem, jejichz ucelem bylo zjistit, zda—li je vztahova patologie problémem,
ktery je rozSifeny i v Ceskych spole¢nostech a firmach. Chtéla jsem také porovnat
dotazniky z hlediska toho, jestli zaméstnanec pracuje ve statni spravé anebo
v soukromém sektoru. Tyto dotazniky byly anonymni z ddvodu citlivosti tématu.
Hlavnim cilem bylo shromazdit dllezitd data a informace ohledné& aktudlnim stavu

vztahové patologie na pracovisti v Cesku a jejich vyhodnoceni.

Také jsem méla moznost pohovofit s obétmi vztahoveé patologie na pracovisti a
mym cilem bylo urcit pfi€iny, pro¢ k témto jevim dochazi, jak je mozno jim pfedchazet
anebo jaké je pak nejlepSi feSeni pro postizenou osobu. Osobné si myslim, zZe
prevence je vzdy dullezitéjSi nez feSeni jiz vzniklé, €asto nepfijemné situace na
pracovisti, kterd mize mit za nasledek uzavieni se do sebe, kdy obét zUstava nete¢na,
mulze mit psychické potize, které mohou dojit az k rozkolu pracovniho kolektivu, ktery
vede ke Spatné atmosféfe na pracovisti, zhorSeni pracovnich podminek, proto je tfeba
nalézt hlavniho iniciatora nebo iniciatory, odhalit, ke které formé vztahové patologie
doslo a poté situaci vhodné vyfesit.

Sama jsem se osobné setkala s poruSovani pracovnich podminek ze strany
zaméstnavatele — a také i kdyz to bylo pro zaméstnance velmi nepfijemné (jednalo se
nevhodné rozdéleni pracovniho sménného provozu), nikdo nebyl schopny se aktivhé
ozvat. Myslim si, Ze to bylo hlavné strachem o pracovni misto a zaméstnavatelé v této
dobé radi tohoto tlaku vyuzivaji.

Veskerymi nashromazdénymi Udaji a informacemi jsem chtéla pfispét k ur€eni a
nalezeni vhodnych preventivnych opatfeni, které by mély zabranit rozSifovani
nezadoucich situaci na pracovistich, které jsem uvedla v zavéru prace. Je vzdy lepSi
dbat o dislednou prevenci, nez-li Fesit pak jiz vzniklou vztahovou patologii na pracovisti
coby nového moderniho ,straSaka“ ve firmach. Byla bych rada, kdyby se celkové

pristup zamé&stnavatelt obecné k pracovnikim v Ceské republice zlepsil.



1. TEORETICKA CAST — VZTAHOVA PATOLOGIE

1.1 COJETO VLASTNE VZTAHOVA PATOLOGIE A JAK
VZNIKA?

Pokud se na pojem patologie podivame ze socialniho hlediska, jedna se o védu, ktera
se zabyva spoleCensky nezadoucimi jevy. Ve spole€nosti tak mizeme jako nezadouci
jevy povazovat napf. alkoholismus, prostituci, narkomanii atd. Jedna se zkratka o jevy,
ktera vétsina spole¢nosti odsoudi jako upadek moralky.

Jsou vyhodnoceny jako nezadouci az dokonce jako nepfijatelné. Podle mého
nazoru tam mlzeme zafadit i Sikanu. Sikana se muze tykat i $kolniho prostiedi.
Sikanou rozumime chovani G&i jednani k jedinci, které ma za cil ho ohrozovat,
zastradovat, nebo mu ublizit. Utoky mohou byt jednak fyzického charakteru (biti) anebo

slovniho (nadavky, urazky).

V zaméstnani jsou poté jako vztahova patologie hodnoceny situace, které se
vymykaji b&éZnému pracovnimu procesu a jeho jednotlivym ¢astem. Napf. $éf zavaluje
podfizeného praci, kterou neni vjeho silach zvladnout a poté zaméstnance jesté
ponizuje pfed kolegy, protoze je pry dle jeho nazoru neschopny. Jisté bychom nasli i
dalSi pfiklady, ale rada bych uvedla stru¢nou charakteristiku kazdého patologického

jednani samostatné.

Pokud se zaméfime na definici vztahové patologie pfimo na pracovisti, libi se
pojem od Wagnerové (2011, str. 129-130) jedna se o systematické, hostilni,
manipulativni chovani zaméfeného na poskozeni (fyzické i psychicke) jedince. V Ceské
terminologii se vice pouziva vyraz mobbing. V anglosaské jazykové oblasti se vice
pouziva slovo bullying.

Tento termin mdZzeme pouzit opravnéné v okamziku, kdy je ¢lovék terorizovan
pravidelné, alespon jedenkrat tydné, po dobu nejméné pul roku. Zaméfme se nyni na
Clovéka, ktery Sikanu provadi vUci jiné osobé na pracovisti. Jaky tento Clovék vlastné
je? Autofi vénujici se této problematice nedokazi specifikovat typického pachatele,

nicméné v nékolika rysech se dokazali shodnout.
Tento typ osobnosti vétSinou nedokaze efektivné pracovat s moci (napf. jako

vedouci nebo manazer), nema dostateéné komunikaéni schopnosti (chyby

v komunikaci s kolegy, nadfizenymi, podfizenymi apod.), obvykle nema vlastnosti jako
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jsou empatie nebo tolerance a umi dobfe manipulovat s lidmi (vydirani, vyhruzky, |zi,
pokrytectvi, snaha o dojmu pfevahy, podnécovani konfliktd).

Samoziejmé je také dulezité, zda-li ma Sikana na pracovisti takové podminky,
aby se mohla Uspésné rozsifovat a dale narlstat. Podnik mlze patologické chovani
podpofit dle Wagnerové a Kmonickové (2004) napf. neprihlednou hierarchii firmy,
upfednostiovanim nevyhovujicich styld Ffizeni, Spatnou komunikaci s kolegy,

oddélenimi, stfedisky, nastavenou firemni kulturou, zvyky, etikou, moralkou.

1.2 DRUHY VZTAHOVE PATOLOGIE A JAK VZNIKA

STAFFING
Anglicky vyraz ,staff* oznacujici zaméstnance podniku, zde pfimo oznacujici druh

Sikany od podfizenych smérem k vedoucimu, cilené jednani, které ma dosahnout
zruinovanim jedince, pfipadné i celého jeho tymu &i firmy.

Staffing ma c¢asto velice pomalou a plizivou formu, napf. vfadé dennich
drobnych mrzutosti ze strany podfizenych, které se stuphfuji a tim padem vedou u
jedince ve vedouci funkci ke tlaku, stresu, zdravotnich poruchach... V dnesni dobé
celkem opomijeny problém, protoze v médiich se mnohem €asto vice objevuje pojem

bossing.

BOSSING
V pfipadé bossingu je Sikana naopak — vedouci pracovnik se chova k podfizenému

pracovnikovi tim zplsobem, ktery mu znemozhuje produktivné pracovat, zesmésnuiji
ho pfed kolegy. Mezi typické projevy bossingu patfi napf. zadavani velkého mnozZstvi
ukolu, které neni zaméstnanec schopen objektivné zvladnout, zadavani ukoll, na které
se nevztahuje zaméstnance z dulezitych pracovnich porad a setkani (tedy znemoznéni
pFistupu k novym informacim).

Dulezité je uvést, Ze bossing se ¢asem stupnfiuje a zvySuje neustalé tlak na
doty¢ného podfizeného. Bossing se tézko odhaluje, protoZe Sikana ze strany
nadfizeného se tézko prokazuje, jde o to, ze kolektiv i dotyény zaméstnanec, vidi
kterému je praktikovan, se boji o misto, takze tento teror micky pfijima.

Z toho vyplyva, Ze nepfijemné pracovni podminky podfizenych, ktefi jsou pod
Sikanou svého vedouciho, vedou k negativnim vlivdm na jejich pracovni vykon a to
napf. jeho zhorSenim, pasivnim pfistupem k pracovnim ukolim, vyhybani se kolektivu

avSak také to muze zpuUsobit az odejmutim dotyéného pracovnika nebo jeho vypovédi.
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WHISTLEBLOWING
Tento termin vychazi z anglického oznaceni — doslova ,hvizdani na pistalku“ volné ,to

blow the whistle” — zapiskat na pistalku — a tim upozornit na pomlouvani pravidel a tim
predejit negativnim dusledkdm. ZpUsob této vztahové patologie spociva vtom, ze
byvaly Ci stavajici zaméstnanec je svédkem zavaznych neetickych nebo dokonce
nezakonnych praktik, provadénych se souhlasem nadfizeného a informuje o nich
osoby Ci instituce, které mohou sjednat napravu.

Tento termin se zacal pouzivat ve 20.letech 20. stoleti pro upozornéni na
podezielé nebo trestné jednani na pracovisti. V ¢eskych podminkach se dle mého

v

~whistleblowefi“ se nevyskytuji. PfiCinou je zfejmé Cesky postoj k tématu ,praskalstvi*

¢i ,bonzovani“ neni naklonén odjakziva.

MOBBING
V této formé vztahové patologie se mize jednat o celou Skalu nevhodného chovani na

pracovisti — od poniZzovani, osoCovani, podcefiovani, obvinovani a jiné zlomyslnosti
mezi kolegy. Pojem vychazi z anglického vyrazu ,to mob“ — coz v pfekladu znamena
vulgarné vynadat. Jak popisuje Kratz (2005,str.15) neSkodnou Suskandu, hlasitou
hadku mezi ¢leny pracovniho tymu nebo ob&asny souboj dvou bojovnych kohoutt jesté
neoznacujeme za mobbing - Kazdodenni konflikty se silnym emocionalnim nabojem,

které Ize povaZovat spiS za bézné, jesté nevzbuzuji Zadné obavy.

Musime s témito stresovymi situacemi volky nevolky Zit, nebot’ ,kdyZ se kaci
les, létaji tFisky“. Kritické a nebezpecné zacnou byt mezilidské vztahy az ve chvili, kdy
se zasahuje do pracovniho a osobniho zivota druhého Clovéka — tedy mobbing je Fada
negativnich komunikativnich jednani, jichz se dopousti jednotlivec nebo nékolik osob
vuci urcitému Clovéku po delSi dobu (nejméné pul roku a alespori jednou tydné).

NejCastéji se mobbing vyskytuje mezi osobami stejné postavenymi. Znamena
to, ze kromé& uto€eni na vykon, schopnosti i rychlost prace se mize osoba, ktera
mobbing provadi, zaméfit také na osobni Zivot obéti - tedy na jeho rodinu, pFatelé,

znamé atd.

Mezi typické projevy projevy mobbingu patfi vyhroZovani, teror, popichovani,
klepy, Stvanice, psychické nasili, intrikafeni, odrovnani — tedy veSkeré formy Sikany,
které vedou k tomu, Ze obét je pod velkym psychickym tlakem, citi se na pracovisté
nechténa, ponizovana, prehlizena, utlaCovana anebo také neviditelna, diky svému

prehlizeni a vytésnéni z kolektivu kolegu.
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PFiznaky mobbingu Ize zpozorovat pomérné v&as, podle Fehlaua (2003,str. 30-
31) si mame vsimat napf. vysoké absence zaméstnance v praci a silné fluktuace. Je
jasné, Ze pokud se dotyCny zaméstnanec pfestane citit v kolektivu a na pracovisti
pfijemné, nechce se mu do prace chodit a pocituje nékdy az nechut a paniku pfi
myslence, co vSe ho pfi pracovnim dnu mize diky Sikané ¢ekat. Co se tyka fluktuace,

ta vzdy ukazuje, Ze v podniku neni néco v pofadku.

Pokud je &lov&k na pracovisti spokojeny, nema ddvod zaméstnani ménit. Cim
Castéji se pracovnici stfidaji, tim hife se vytvafi dobré vztahy mezi kolegy a na
pracovisti mize byt citit neklid, napéti a obavy z nové pfichozich. DalSim varovnym
pfiznakem je lhostejnost a nezajem, pokud zaméstnanec prestane vykonavat svou
napln, jiz se neangazuje jako dfive do dulezitych udalosti, klesd jeho informovanost,
snazi se vyhnout kolektivu, znamena to jediné — chtéji co nejrychleji pry¢ a na minutu

pfesné opousti sva pracovisté.

V této situaci je tfeba zjistit ddvody nezajmu a lhostejnosti a zacit je FeSit. Také
pokud maji zaméstnanci nahly strach ze zmén, které jsou ob&as nutné v kazdé firme,
je tfeba zjistit, co se déje. Muze se jednat o to, Zze kolegové se najednou vidi jako
rivalové a ve zméné vidi pfilezitost, jak co nejvice utrzit pro sebe. Prostfedi firmy se
poté muze zménit v bojist€ o moc plné intrik, obrany, obvifiovani &i zastaveni
komunikace mezi dilezitymi oddélenimi ve spole¢nosti.

A opét se dostavame k osobé vedouciho — néktefi nadfizeni bohuzel nejsou
pfilis schopni v otazce vedeni lidi, chybi jim zkuSenosti, nebo naopak vzdélani anebo
se snazi veSkeré problémy ,zamést pod koberec* v dusledku obavy o vlastni misto.
Jakékoliv pfipominky, dotazy nebo kritiku od podfizenych pfijimaji podrazdéné a

neprojevuji ochotu néjak pfispét k jejich vyreseni.

Na to pochopitelné mohou zaméstnanci reagovat jesté vétSim rozkolem
kolektivu, vytvareni ,klik“, naristani nesvar( na pracovisti, vymizeni informovanosti,
prfedavani pfekroucenych informaci a teror vybraného jedince &i jedincd. Spole€nosti

se mlze nachazet v jiz dost velké krizi.
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Faze mobbingu

1. Konflikty. Jestlize se spor, ktery je zpo€atku absolutné nezavazny, neurovna nebo

nefesi spravné, mlze otravit celkovou atmosféru.

2. Psychicky teror. Kdosi se stane teréem utok(. Utoky se objevuji stale &astgji,

psychicky stav obéti se zhorSuje. Postizeny jde do defenzivy.

3. Pripad se stdva oficialnim. Mobbing nelze utajit. Dfive nebo pozdéji si nadfizeni
"pfipadu" v&imnou a je tedy nutné zasahnout. Casto se stava, Ze obét to vezme za
spravny konec a neustalé hadky Ci absence a snizeni pracovni aktivity pod vlivem
neustalého stresu jsou dilkazem toho, na &i strané je vina. Obétni beranek se tak stava

obéti i svych nadFfizenych, ktefi ho nevyslechnou nebo se domlouvaji za jeho zady.

4. Vylouéeni. Je nutno se zbavit nepohodiného pracovnika, a pokud nechce obét

dobrovolné odejit, najde se cela fada prostfedkd, jak ho znigit.

systematicky niCi. Nové prostfedky nemuseji byt ani napadité, objevuji se napf. stale
nové pomluvy z kolegova soukromeého Zivota. PostiZzeny kolega znejisti, zaCne byt
meéné soustfedény, neklidny, pfemysli nad pfi¢inami téchto utokd.

Prestava podavat dobré pracovni vykony, déla chyby, tudiz se zaCnou Sifit
pomluvy nejen o jeho soukromém Zzivoté, ale zaclinaji se kritizovat i jeho odborné
schopnosti. Postizeny logicky jesté vice znervozni, zacne ztracet plidu pod nohama,
objevuji se psychosomatické potiZze, je Castéji nemocny, coz zacne byt napadné i

nadfizenym a je proto napaden i z vy§Sich mist.

Pachatel mobbingu nachazi denné novou inspiraci, aby mohl svou obét’ dale
trapit, nachazeji i dalSi spojence, ktefi se také chtéji zbavit nepfijemného kolegy.

Uzavira se tak zaCarovany kruh, ze kterého neni uniku.

HARRASEMENT
Pdvodné slovo harrasement oznaduje trvalé, nepretrzité systematické chovani

s nepfijemnostmi, vyhrozovanim nebo nesplnitelnymi & nevhodnymi pozadavky.
Sexualni podtext byl pfidan az pozdéji, tedy slovo harrasement nemusi znamenat vzdy

obtéZovani ve smyslu sexualnich narazek, dotykl &i urazek.
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Jedna se pfevazné o chovani, které je urazlivé, ponizujici ¢i vede ke
zneklidnéni obéti, ktera se poté na pracovisti citi nepfijemné. Pokud bychom chtéli
sexudlni obtéZovani |épe definovat, pak bych pouZila definici dle Eggerta a Falzona

(2005, str. 104) a to ze sexualni obtéZzovani miva mnoho podob a mize obsahovat:

- umyslny a nevyzadany télesny kontakt nebo zbyte¢nou télesnou blizkost

- opakované sexualné podbarvené poznamky nebo gesta komentujici
pohlavi, télo, vzhled nebo Zivotni styl Clovéka

- urazlivé telefonéaty, dopisy nebo e-mailové vzkazy

- sledovani

- ukazovani nebo vystavovani sexualné jednoznacnych obrazku, fotografii,
vtipl nebo internetovych obrazku

- otazky nebo narazky na osobni zivot, vztahy a pfatele

- vytrvala pozvani na spoleCenska setkani, i kdyZ ¢lovék dal jasné najevo, Ze
nejsou vitana.

- Oteviené sexualni vtipy a navrhy

Pod pojmem obtéZzovani si mizeme pfedstavit dle Eggerta a Falzona (2005, str.
107) napf. jakékoli dotyky, té&sné pfiblizovani, ponizujicich pfijimaci ritualy nebo

izolovani a vyclenovani jinych lidi.

DISKRIMINACE
Jedna se o chovani, kdy napf. zaméstnavatel znevyhodnuje ¢i naopak zvyhodnuje

zaméstnance vuci druhému zaméstnanci podle riznych kritérii — muze jit o pfesné
diskriminaéni ddvody jsou dle 1.paragrafu 4. odstavec Zakoniku prace. Tedy napf.
rasovou, nabozenskou, narodnostni diskriminaci. V dnesni dobé jiz také dle mého
hodné potencialniho zaméstnavatele napf. na pohovoru velmi ovliviiuje vzhled
uchazeCe o praci — napf. barva vlasl, vhodnost formalnost obleceni, piercing,
tetovani...

Bohuzel dle mého jsou tyto pfedsudky opravdu pfehnané a také si myslim, ze
vzdy by se mél posuzovat zkusenosti, schopnosti, dovednosti a vlastnosti dotyéného
nez-li to, co ma uchazec na hlavé nebo na nohou.

Tyka se to i poté tzv. dress-code, kdy je pfimo diktovano, co mizete/musite/nesmite
mit na sobé pfi vykonu zaméstnani. Kromé vyjimek, které dle mého nazoru davaji

smysl (napf. odstranit si veSkeré Sperky a ozdoby, pokud pracujete s jidlem) tyto
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pravidla vedou k omezovani zaméstnancu a ztraté jejich individuality (napf. stejnokroj —

Casto neslusivych stfih( a barev, zakaz li¢eni u zen nebo dlouhych vlasu u muzd atd.).

1.3 OSOBNOST PACHATELE VZTAHOVE PATOLOGIE

Jaka je osobnost typického jedince, ktery provadi Sikanu nebo mobbing nebo bossing?
Jaké jsou jeho vnitfni pohnutky a myslenky? Krati si timto zplsobem ¢&as v praci,
protoze se pfili§ nudi nebo ho jeho pracovni zafazeni nenaplfiuje? Nebo se mu stalo
néco nepfijemného v détstvi €i pfedchozim zaméstnani a on se potfebuje nékde
pomstit? Nebo dany jedinec trpi nenavisti k ostatnim lidem, zavidim jim rodinu, pfatele
nebo penize a potfebuje jim jejich osobni Stésti zkazit? Nebo si obét vybere, protoze
mu na ni néco osobné nesedi — rasa, obleeni, zplsob mluvy...? Ma strach

z konkurence nebo z toho, ze by mohl byt nékdo lepSi nez on?

Kdybychom méli hledat spole¢né povahové rysy pachatele, mohli bychom uvést
nedostatek sebevédomi (ktery se v8ak neprojevuje navenek, ale je naopak skryt, na
rozdil od obéti mobbingu), neschopnosti pfijimat objektivné kritiku, mala pruznosti a
flexibilita, agrese a sklony k nasili, vybudnost, snaha ukazovat se v lepSim svétle a
neschopnost pfijmout vlastni chybu &i vinu. Podivejme se nyni na rozdéleni typologie
mobberu a to podle Huberové (1995, str. 110) a Svobodové (2008, str. 49-58):

Typologie mobberti podle Huberové

Strujci mobbingu, ktefi jsou pfi mobbingu ur€ujicimi €initeli, protoze vymysleji stale
nové hanebnosti a nenechaji tak obét ani vydechnout, nebot’ si od toho slibuji vlastni
vyhody, ¢€i se sami chté&ji zbavit frustrace. Mnozi z nich jednaji sami, jini si v kolektivu

hledaji spojence.

Nahodni pachatelé rozvinou trvaly spor z naprosto bezvyznamného konfliktu.

Jde o vyrovnany boj, dokud jeden ze zu€astnénych neziska pfevahu.

Spoluucastnici. Existuji dva typy. Jedni, ktefi aktivné podporuji jednoho &i vice strdjct
tim, Ze zatlaCuji vybranou obét do ustrani, kupfikladu kusymi posmésnymi
poznamkami. A druzi, ktefi se snazi cely problém nevidét, snazi se nedat se do této

malé valky zatdhnout, a tak k psychickému teroru pasivné pfispivaji.
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Tady je ovSem spoluzodpovédnost, nebot mobbing je zpravidla mozny pouze
s pomoci ucastnikl, kdy se pachatel &ini dale, protoze mu nikdo nepfekazi. Leymann

tuto skupinu pfihlizejicich osob oznacuje za potencialni pachatele.

Typologie mobberti podle Svobodové

Mobber tyran a manipulator — niCi a ponizuje druhé. Nedokaze respektovat druhého.
Uto&i na sebedvéru a sebevédomi obéti, znevazuje ji, aby si zved! vlastni hodnotu.
Travi €as kritizovanim, dokazovanim vlastni nepostradatelnosti. Manipuluje s ostatnimi,
ma talent rozhadat kolegy, nebot’ je nenapadnymi poznamkami postvava proti sobé.
ZneuZziva tfeti osoby a ma radost, kdyZz muze intrikovat, coz mu €asto jeho inteligence

pomuize dotahnout do vitézného konce.

Mobber diktator — nejdllezitéjsi je moc a touha vladnout, byt nadfazen, dominovat a
mit za kazdou cenu pfevahu. Potfebuje nadmérny obdiv, uznani a vede ho touha po
sebezdokonaleni. Ma tendenci rozkazovat, udélovat ukoly, hrat si na vedouciho.

Potfebuje mit pod kontrolu, co lidé feknou, udélaji nebo Eemu Vvéfi.

Mobber nicitel konkurence — ma ziskuchtivy zaklad, upfednostriuje kariéru.
Zpochybniuje profesni zdatnosti ostatnich. Novymi pracovniky se citi ohrozen, a proto
voli mobbing jako prostifedek k odstranéni konkurence. Nezfidka je mobberova

kvalifikace oslabena nebo okolo svého vzdélani mizi, ¢i ho dokonce predstira.

Nespokojeny mobber — nejistota, frustrace a zranéné ego. Veskeré chyby, potize a
nedostatky svaluje tento mobber na druhé, neustale si stézuje a svoji nenavist promita
na ostatni, ze kterych se pak stava jeho kofist. Hlavni metodou mobberovy obrany je
projekce, snazi se na obét pfenést vSe, co je vném samém Spatné. To pomaha

k utiSeni vnitfniho napéti a kompenzaci komplexu ménécennosti.

Stresovany mobber — neschopnost vypofadat se s velkym napétim a zatézi v praci i
doma. Jako vhodny prostfedek odreagovani se od stresu mu slouzi napadani druhych.
Popira tim vlastni utrpeni, bolest, obtize a deprese. Hleda obétniho beranka, ktery za
ného ponese vSe, co sam nedokaze unést. Popiranim reality ménit svoji psychickou

bolest v negativnim pfistup k ostatnim.
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Znudény mobber — Spatna organizace prace, jeji nedostatek, monotonie &i stereotyp
davaji dostatek prostoru k vymysleni, jak zaplnit Cas, a stavaji se tak spoustécim

mechanismem mobbingu.

Mobber byvala obét’ — napada druhého Clovéka, protoze byl dfive sam obéti. Utoci
prvni, nebot ma strach, Ze by se mohly opakovat Gtoky na ngj. Casto ma pocit, Ze ho
nékdo pronasleduje nebo mu chce ublizit. Roli obéti ma perfekiné zvladnutou.
ZkuSenost jej naucila, ze je to jedina cesta k ,pfeziti“. Je tézké takového cElovéka
prohlédnout, nebot v nas vzbuzuje soucit, litujeme ho a pfitom sebou nechavame

manipulovat.

Mobber stiredobod vesmiru — stavi se do role obéti, chce byt litovan, vyvolat soucit a
Cerpat stim spojené vyhody. Tuto taktiku voli nejCastéji tehdy, kdyz je nucen
k zodpovédnosti. TouZi byt stfedem pozornosti a je schopen k tomu uZzit jakychkoliv
prostfedkl. Vydava se za chudaka, pfehani své potize. Snazi se dotladit obét k reakci,
odveté, aby se mohl vydavat za obét a o skuteéné obéti fici, Ze ona je ta Spatna.
Vyuziva slabosti obéti, aby ji zesmésnil, posilil v ni pocit viny, a hlavné ji
vyprovokoval k nevhodné reakci pfed svédky. Snazi se vyvolat dojem, Ze obét za
vSechno muze. Je tak schopnym manipulatorem, nebot dokaze situaci prevratit natolik,
Ze obét vybuchne, ¢imz potvrdi mobberova slova a okoli pfesvéci o tom, kdo je ten
Spatny. Mobber tak ziska nejen spojence proti skutecné obéti a zacne byt ostatnimi

litovan, ale navic v obétech vyvola vycitky.

Mlze se vyskytnout | Clovék, ktery si neuvédomuje vnitiné, ze vlastné pusobi
druhym zlo ve formé Sikany. Mysli si, ze pouze uplatiuje svou autoritu nebo styl
pfimého Fizeni, kdy se snazi dotyéného dle sebe motivovat k co nejlepSimu vykonu.
Pokud se takovému typu Clovéka vysvétli, co se odehrava a jak se citi obét, mobberovi

vSe dojde zpétné a je schopen své chovani velmi rychle zménit a napravit.

18



1.4 OSOBNOST OBETI VZTAHOVE PATOLOGIE

Pokud bychom chtéli urcit obét a jeji charakteristiku, jde o to, ze jsou odliSné od
ostatnich a to prakticky ¢imkoliv, co je vyrazné na prvni pohled a dojem. Nosi bryle, je
pihovata, pouziva az pfili§ make-upu, je odliSné sexualni orientace, ma jinou barvu

pleti nebo netypické nabozenské vyznani (pro nasi spole€nost).

OdliSnost se m(ze projevovat i v psychické strance jedince. Jedna se obvykle o
osobnost, kterd ma niZSi odolnost vi¢i stresu, muzZe byt vice Uzkostna, nejista, malo
sebevédoma, nebo také pfilis citliva ¢i empaticky zaloZena. Takovy jedinec si Casto
bere veSkerou kritiku pfiliS mnoho osobné a je tak velmi zranitelny, tudiz je snadnym
terCem mobbera, nebot ten dozajista velmi rychle dosahne svého cile — obét' rychleji a

vyraznéji podlehne jeho praktikam.

VétsSinou jsou obétmi lidé, ktefi jsou introverti, jsou pfemyslivy, pasivni a nékdy se az
strani lidi, a jsou radSi sami, ve svém vlastnim svété. Nékdy tento az asocialni typ
Clovéka muze mit kofeny v détstvi kvali Spatné zkuSenosti s rodi€i, sourozenci,
spoluzaky nebo kamarady. Mize jit o Sikanu ve Skole, fyzické tresty ze strany rodicd,
upfednostiovani sourozence nebo i odchod jednoho z rodica.

To vS8e postupné formuje osobnost ditéte, takze z ného muize vyrist méné
sebejisty jedinec nez jsou ostatni. Snadnym teréem je ale i novy pracovnik, protoze se
pIné nevyzna ve firemnich procesech, spolupracovnicich a jejich vztazich, nastavenych
pravidlech a zvycich a dalSich vnitfnich zaleZitostech.

Pak je v8e snadnéjSi — stai ho odstfihnout od informaci, neposkytnout mu
zazemi a dostatenou podporu pfi zasSkolovani. VSe mulze pokracovat Sifeni
nepravdivych smyslenek o dotyéném, jeho oCerfiovani u ostatnich a jedinec se poté

stava neoblibenym a snadnym obétnim berankem.

JelikoZ samotny nastup do nového zaméstnani je znacné stresujici zaleZitost
pro kazdého z nas, pokud navic nastupujeme do firmy, kde je od za¢atku nepfijemna
atmosféra, nikdo se o nas pfili§ nezajima, nastava situace bezradnosti a pozdéji, kdyz
mobber pfitvrdi i zoufalstvi, bezmoci, nechapavosti, nejistoté, uzkosti az strachu. DalSi
konflikty potom pochopitelné vedou ke Spatnému pracovnimu vykonu, celkové frustraci

pracovnika, jeho negativnimu mysSleni, mohou vést az k depresivnim stavim.
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Veskeré tyto udalosti ze zaméstnani se propisuji i do soukromého Zivota
dotycného — ztraci zajem o konicky, rodinu, pfatelé a co ho dfive bavilo, ho nezajima.
Za vSim se totiz skryva strach z prace, co se tam déje, co ho tam ¢eka a proc€ se to
vlastné celé zacalo dit. Obé&t mize ze zaméstnani odejit, anebo situaci zacit fesit tim,
Ze se obrati na pfislusné organy, které ji pomohou. Ohledné téchto instituci se zminim

v podkapitolach 1.6 a 1.7.

A

1.5 DUVODY A PRICINY VZNIKU VZTAHOVE PATOLOGIE NA
PRACOVISTI

Jak jsem jiz zminila v uvodu této prace, hlavni ddvody vztahové patologie jsou
v chovani nadfizenych k zaméstnancim, samoziejmé také chovani mezi kolegy anebo
Spatné chovani podfizenych zaméstnancu vac&i svym vedoucim.

Toto chovani prameni ¢asto z konfliktl, sport a neshod na pracovisti. Ddvodem
ovSem muzou byt i Spatné pracovni podminky jako stisnéné pracovisté, nevhodna
teplota nebo malo osvétleni. Tim padem se poté hlfe odvadi pracovni vykony a

zaméstnanci mohou byt podrazdéni a nastava tak zivna puda pro problémy.

Dle Kratze (2005, str.18) mize byt pfiCina také &im dal niz8i moralni droven
nebo Spatné lidské vlastnosti jako zavist, zast, extrémni antipatie, Zarlivost nebo
nadmeérna ctizadost. VSechny tyto vlastnosti mohou souviset s dnesnim bojem o praci,
nedostatku pracovnich pozic na trhu prace a také nedostateCnym platebnim
ohodnocenim. Tim padem zaméstnanci k postupu ve své praci vyuZivaji vSech

moznych dostupnych prostfedkl a praktik.

Také pokud jsou zaméstnanci vylu€ovani z rozhodovacich proces(, tim spise
maji chut provadét Cinnosti, které sméfuji k mobbingu. Také pokud jsou zaméstnanci
pod pfiliSnym tlakem seshora — napf. pfili§ autoritafsky vedouci, ktery mize mezi
zaméstnanci vyvolat bud soudrZnost, nebo také tvrdou konkurenci mezi nimi.
Nadfizeni ji mohou podporovat tim, Ze poukazuji na snadnou nahraditelnost

pracovnich pozic.
Bohuzel i samotny mobbing je vlastné forma nasili a pokud se podivame blize

na dnesni spole€nost, nasili se vice a vice rozSifuje...jen v televiznich novinach, kde je

navic pravé, ale vabec ve filmech, v pocitaCovych hrach atd. Mobbingu na pracovisti
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také pfipravuji zivnou pldu nedofeSené Ci Spatné feSené konflikty. Je proto tfeba, aby
se veskeré problémy fesily v€as a s ob&€ma stranami.

Nebezpedim nezaméstnanosti sili strach ze ztraty prace. Cim vic pracovnich
mist se rusi pod zaminkou ,zestihleni organizace®, ¢im Castéji se pracovni mista kvali
sniZeni ndkladd pfesouvaji do zahranici, nebo zanikaji v disledku nasazeni moderni
mista. Pod timto tlakem, ktery pfichazi spolu se strachem o pracovni pozici, se
zaméstnanci uchyluji k mobbingu, aby se jednak odreagovali a také kvuli tomu, aby

,odstranili“ nezadouci kolegy.

Také tim, jak podniky neustale kvili Spatné ekonomické situaci snizuji celkové
naklady, tim i mzdy a benefity a také se snazi slu¢ovat mnohé pracovni pozice, aby
uSetfili pracovni mista, zmensuje se pro zaméstnance moznost pracovniho ristu, zato

v8ak pfibyvaji intriky, naschvaly a klevety.

Samostatnou kapitolu dnes tvofi tzv. outplacement — tedy zplsob vyhozeni z podniku
prostfednictvim najaté specializované firmy. Vytvari tak nalepku solidarni spolecnosti,
nebot pomoci outplacementu muze dotyény zaméstnanec Iépe najit nové zaméstnani
prostfednictvim doporuceni, jeho propusténi bylo oznameno v€as a vhodnym
zplUsobem atd.

Ve skutecnosti na outplacementu nic vyhodného pro zaméstnance, ktery
opousti firmu, neni. Bohuzel spiSe dnes nastava model situace, kdy misto
odstupného, které by musel zaméstnavatel dle zakonu vyplatit, se snazi nastavit

zaméstnanci takové pracovni podminky, Ze dotyCny radéji odejde sam.

Dulezitym faktorem, nahravajicim k mobbingu, muzZe byt neslucitelnost rdznych
roli, napf. prili§ stresova a vyCerpavaijici prace, ktera se nemuize slu€ovat s rodinnym
zivotem, na ktery neni diky zaméstnani &as. Vice jsou k témto divoddm naklonéni
napfr. lékafi, zvlasté ve vedoucich funkcich.

K problematice mobbingu a harrasementu uvedl Mikulastik (2003, str. 207), ze
mohou mit zavazné dopady na lidskou psychiku a dotyény/a si mohou odnést nasledky
na cely zivot, jako napf. ve formé depresi, stavl Uzkosti, neurotickych potizi, coz se

pochopitelné projevi obtiznéjSim zapadanim do nového pracovniho kolektivu, stavy,

kdy se dotyCny/a vylozi jinak poznamky ostatnich kolegl (jelikoz je precitlivéla,
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Uzkostna, ostrazitd), a v neposledni fadé pochopitelné také klesanim pracovniho

vykonu.

Dle Milana Mikulastika (2003, str. 200-201) muze byt ddvodem patologického chovani
na pracovisti kriticka forma komunikace — tedy rozuplna podoba v dusledku odliSnych
nazorl. Mezi projevy této komunikace muze patfit napf. despekt, nevhodné kolegialni
chovani na pracovisti, nebo pouze negativni pusobeni v kolektivu (pomluvy, intriky,
neadekvatni chovani v uritych situacich).

Je nejlepsi, pokud tyto situace zacneme ihned fesit, tedy podchytit je vCas, aby
k nim opakované nedochazelo. Jako prvotni reakce je vhodné ovéfit fakta, a to nejen
s lidmi, ktefi se dopustili prohfesk(, ale i s ostatnimi svédky dané situace. | podle mého
nazoru je vzdy dulezité zmapovat cely vyvoj udalosti, tak jak se na pracovisti odehraval
— tedy pokusit se zjistit nejprve dany konflikt, kvuli ¢emu se udal, jak na to navazovaly
dalSi véci, které se poté udaly, zkratka udélat si prehled, Iépe tim pronikneme do v8ech
stadii vztahové patologie a tim padem muzZeme dany pfiklad rychleji a efektivngji

vyfesit. NiZe popiSu, jak k pfipadu konkrétnéji pfistupovat.

Charakteristika disciplinarniho prohresku a jeji stadia:
dlvod disciplinarniho fizeni
popis pfestupku a jeho pfi€iny

prubéh a podminky spolu s uc¢astniky

R

zpusob sankce a pfipadné dalSi postihy

Pfedchazeni je pochopitelné nejlepsi obranou proti jakékoliv podobé ¢&i formé
Sikany na pracovisti. Proto je tfeba dbat na dostate¢nou formu komunikace se
zaméstnanci, véfiteli, akcionafi, vefejnosti, sdélovacimi prostfedky, odborniky Ci
experty a konecné okolim spolecnosti. Toto vstficné jednani ke vSem jmenovanym
zajisti firmé dobré jméno a povést, coz pochopitelné povede kjejimu stale se
zlepSujicimu medialnimu obrazu.

Mikulastik (2003, str. 205-206) také uvedl, Ze nevhodné chovani na pracovisti je
také zpusobeno biologickymi a socialnimi vlivy.

Samotnym pojmem diskriminace se nemusi oznacovat pouze omezovani a
znevyhodnovani urcité skupiny lidi (napf. homosexuall, Zen na matefské dovolené,
muslimd atd.) v praci, ale také jejich samotné pracovnim podminky, které umoziuji

jejich podcefiovani a poté i zneuZzivani.
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Socialnimi podminkami na pracovisti myslime napf. ohrozeni jednotlivcd, ktefi
si jej vlastné vytvafi mimodék sami, nebot se tak uporné snazi o kariérni postup a tudiz
se ke svym kolegim nechovaji pracovné pfiliS dobfe (Uspéch pfes mrtvoly), toto
ohrozeni mohou zaméstnanci citit také ve chvili, kdy se firma ocitne ve finanéni krizi,
tudiz se zacne propoustét a Setfit, nebo kdyz obecné dojde na pracovnim trhu k rdstu
nezaméstnanosti.

Nékdy se také mulze jednat o pracovni pretizeni nebo naopak nuda na
pracovisti, kdy se zaméstnanci bavi jinak neZ naplni vlastni pracovni Cc€innosti,
samozfejmé nejlépe na ukor druhych zaméstnancl. Toto mozna zpocCatku nevinné
Skadleni muze prerlist az do katastrofalnich rozmérd na konci. Formy a zpUsoby
mohou byt opravdu razné a tim hdre, ze pokud je dotyCny uspésné umi skryt, pak také

v anonymité.

1.6 JAK SE PROTI VZTAHOVE PATOLOGII BRANIT

Podle Fehlaua (2003, str. 27) je jedno, v jakém konfliktu pravé Clovék bojuje, témér
vzdy ma délat co se spleti zajmd a osob. Pravé vzajemné zavislosti délaji stfety na
pracovisti obzvlast nepruhlednymi. PokouSet se rovnou ocenit pfisluSné souvislosti a
chtit je ovlivnit, to svédCi o nedostatecné zkuSenosti v zachazeni s mezilidskymi
problémy. Také ne kazdy problém stoji za nepratelskeé stfetnuti.

Je tfeba se pokusit prognézovat budouci vyvoj sporu a ohodnotit dopady
mozného vyhroceni. Pokud uz problém S8ikany na pracovisti vznikl, a my mu
nemulzeme zabranit prevenci, pak je tfeba patologické chovani ihned feSit, a to

samoziejmé nejdfive pomoci obéti.

Co se tyka zmifiované prevence, patfi k ni zejména cinnosti jako sledovani
pracovni atmosféry, komunikace mezi zaméstnanci, jejich pracovni vykon a zmény
v ném, objektivni zabyvani se kritikou &i stiZnosti zaméstnancu a vzdy jejich fadné
projednani, nastaveni pravidel zabrafujici Sikané a jejich dodrzovani. Pokud uz
k patologickému chovani na pracovisti doSlo, musime zareagovat rychlymi kroky, a to
ochrané obéti dle zakoniku prace a z celé této situace odvodit disledky a probrat se

k pfi¢inam, které k ni vedly.

Nejlepsi je ziskat na FeSeni této interni situace osobu, které je mimo firemni

hierarchii a ma legislativni nastroje, které umi pouzit a tak problém citlivé vyresit.
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Jako nejvice dulezity bod prevence patologického chovani ve firmé a zpulsob,
jak bychom se méli proti vztahové patologii branit, vidim zejména peclivost, se kterou
se budou vybirat nejen zaméstnanci a budouci kolegove, ale také osobnosti na pozici
manazera nebo nadfizeného. Pravé ony jsou totiz dllezitym ¢lankem, ktery mnohdy
muze o budouci Sikané na pracovisti rozhodnout.

Jsou dulezité nejen osobni a charakterové vlastnosti, ale také povahové rysy
Clovéka, které budou propojeny s vizi spole€nosti, pravidel spoluprace a principl
kolektivni smlouvy. Také je vhodné dobfe vybrat styl fizeni pracovnikd individualné dle
tymu. P¥iliSny autoritarsky tlak neni dobry ani pro jednu stranu. Vyvijet natlak

prostfednictvim funkce a svych prav v tymu nikdy nevyvola pozitivni reakci.

Pokud se podivame dle Eggerta a Falzona (2005, str.99 — 101) , co vSechno
muze udélat zaméstnavatel na pomoc obéti Sikany, jedna se zejména:

- urcit a prosazovat podnikové zasady pro napravu Sikany, stanovit nulovou
toleranci a kazenské dlsledky pfi poruseni téchto zasad

- 8ikan a obtézovani zaradit mezi hrubé prestupky vici pracovni kazni a
stanovit, Ze za jediné poruseni pravidel budu provinilec propustén

- zalozit pro zaméstnance horkou telefonni linku, aby postizeni zaméstnanci
mohli obejit obvykly postup stiznosti v situaci, kdy tyran nebo tryznitel je
bezprostfednim nadfizenym obéti

- pro pfijimani novych zaméstnancl vyslovné uvést, jaké metody Fizeni
mohou ocCekavat a co by méli délat, pokud jejich ofekavani nebudou

naplnéna

- vySkolit pracovniky pro lidské zdroje v problematice Sikany, naucit je

rozeznavat potencialni a skute€nou Sikanu a zachazet s jejimi obétmi

- pozadat pracovniky pro lidské zdroje, aby sledovali a proSeftfili nahlé zmény
v pracovni dochazce nebo vyraznou obménu pracovnikd na urcitém

oddéleni
Pokud jsme na strané kolegu, je vhodné pokud zpozorujeme, Ze se vyskytuje

v nasem okoli Sikana, nebyt nedinny a podniknout néjakou akci, poskytnout utéchu,

podporu, povzbuzeni obéti a pomoci ji napf. s oznamenim situace.
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Také bychom se méli pfipravit podepsat petici nebo stiznost ohlasujici pfipad
Sikany. Je dulezité se také postavit ¢elem k situaci, pokud bude potfeba pFevzit roli

svédka nebo zastupce svého spolupracovnika.

dalSich udajd) si nemusi vést pouze obét Sikany , ale také jeji spolupracovnici. Je to
vhodny dukaz v pfipadé, kdy Sikanujici popira svoji vinu. V pfipadé obéti je dllezite,
aby si osvojila asertivni jednani a dokazala je pouzit ihned. Je tfeba, aby obét' ziskala
ztracenou sebedlvéru, byla schopna pojmenovat sva prava a mit o nich povédomi.
Musi mit silu Fict ne. Je také dobré ovladat své emoce a pfidrzet se skuteénosti.

Pro posileni sebedlvéry, které povede k vice sebevédomému chovani, které
muze byt silnou obranou proti samotnému teroru, je také velmi uzite€né si vypracovat
seznam vSech uspéchu, a to jak v zaméstnani, tak i v soukromém Zivoté.

Pfi pravidelném procitani jednotlivych bodu totiz obéti dojde, Ze jiz sama néco
dokazala a vytvofila, a tyto hodnoty ji nikdy nemuze nikdo vzit. Je dllezité s témito
pocity hledét pfimo do budoucnosti a vidét to, ze je mozné jich opét dosahnout. Bylo jiz
feCeno, Ze denik konfliktd je dllezity kvali zaznamdm. Tyto zdznamy se nikdy nesmi
ukladat v zaméstnani. Diky témto kratkym informacim, mdze poté dotyény jednak
predvidat tyranovo chovani a poskytnout také dikazy pro pracovniky oddéleni lidskych

zdroju.

Je tfeba vZzdy zaznamenat jakykoliv projev mobbingu, bossingu &i staffingu. Jak
uvadi Kratz (2005, str. 91-92), je také dobré si poznamenat, ke kterym zdravotnim
nasledkim doslo kvali Sikané a také data navstév, u lékafe, kde se obét IéCila. Kdyz
jsem zminovala, jak velkou podporu a obranu muze pfinést seznam Uspéchl a
pozitivnich vzpominek, je také pfinosné, pokud se dotyény dokaze objektivné zamyslet
nad vlastnim chovanim a zhodnotit ho z druhé strany, tedy ze stany kolegl a
nadfizeného.

Maze totiz dojit k situaci na pracovisti, kdy si napfiklad Vy budete v roli
Sikanovaného budete myslet, jak jste peclivy, zatimco vSichni ostatni Vas budou brat

jako dotérného a az jako pfiliSného perfekcionista.
Je tedy dobré rozvijet kladné vlastnosti, které mame, a které maji také radi i

ostatni, a ty zacit vice vyuzivat proti Sikanujicimu. Ty vlastnosti, které uz nejsou tak

pozitivni, je vhodné umét ztlumit a naucit se je vice kontrolovat a ovladat (mezi tyto
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vlastnosti mohou patfit napf. vybusnost, netrpélivost nebo nedochvilnost). Obvykle nam
v hledani pozitivnich i negativnich vlastnosti nejlépe poslouzi zpétna vazba od
pfibuznych nebo dobrych kamaradu, ktefi budou upfimni a nebudou doty&nému lhat a
vymyslet si.

A tim se dostavame k socialni siti, ktera je k boji proti Sikané na pracovisti
velkym pomocnikem.

Vzdy je pro dotyéného podporou, pokud najde ochranu, pomoc a dvéru jak
v rodiné, pratelich &i spolupracovnicich, jak jsem jiz uvadéla. S poctem lidi, ktefi Vas
maji radi a kterym véfite, pak roste i vira, Ze se konflikt usp&sné vyfesi a Vas zivot se
da opét do spravnych koleji. Pocit, kdyz se Clovék, ktery je Sikanovan, mize v klidu
vypovidat a na druhé strané se setka s porozuménim, je velice dulezity pro jeho
psychiku. Samoziejmé nejvétsi oporou by vzdy mél byt partner.

Pokud nebude dokonale seznamen s veskerou situaci, kterou jeho polovicka
prochazi, mlze si Spatné vylozit Spatnou naladu, uzavienost, depresi nebo lhostejnost

sveho druha a to muze vést k ukonéeni vztahu, coz by pochopitelné vse jesté zhorsilo.

Jako zpusob, jak se proti Sikané zacit branit, je také moznost zvolit ,Obranu jako
utok®, tedy sejit se s tyranem osobné, tvari v tvar, bez jakékoliv vefejnosti na rozhovor.
Ten by mél byt pfipraveny, konstruktivni, v klidu a také co nejlépe bez emoci. Obét by
méla mit vS8echny ddkazy o mobbingu ¢i jiné Sikané pfipravené a méla by je
Sikanujicimu pfednést s tim, Ze je schopna podniknout pfislusné pravni kroky ke své
obrané. Je vhodné si také pfipravit urcité formy feSeni situace a jejich varianty.

Je mozné, ze se dotyCnému podafi tyrana dostateéné informovat a on pfistoupi
na dohodu, ale samoziejmé je také mozny opak, tudiz musi byt obét pfipravena na
oba vysledky. Velmi zalezi na osobnosti Sikanujiciho. Mize uznat, Ze byl prohlédnut a
jeho kroky jsou ted peclivé sledovany, nebo mize vSechno popfit a doufat, ze obét

nedostoji svym vyhrizkam o pravnich krocich.

Pokud v8e shrneme, je dllezité, aby obét zlstala aktivni v konani a neuzavirala
se do sebe. Tak ma totiz moznost, Zze se vSe mize obratit pro ni lepSi situaci a také se
ji zajisti i lepsi podminky na pracovisti, které snizi moznost Sikany na pracovisti. Silu
ma v téchto pfipadech i pozitivni mysleni.

Pokud zaujme obét patologického chovani pozitivni postoj, zbavi se stavu
uzkosti, a tim si opét pfipomene také vaznost vlastniho ja, svych uspéchui a viry

v dobré a v€asné vyfeSeni nepfijemné situace.
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ZkusSenost uCi, ze Sikanovan a odstrkovan je ten, kdo o sobé& nema valné
minéni, kdo je pesimisticky, kdo se snazi problémy vidét v ostatnich, misto aby zkusil
hledat vinu v sobé.

Pokud si ¢lovék bude opakovat negativni postoje, posili tim vnitfni strach a jeho
obavy se mohou spiSe naplnit, nez pokud se bude snazit nahliZzet na véci pozitivhé,
tedy napf. misto cestou do prace myslet na to, co ho ¢eka za nepékné véci na
pracovisti, bude lepSi se naprogramovat a naplanovat situaci na pokud se stane toto a
toto, budu reagovat takto a takto.

Timto si dotyény muze dodat odvahy. Je vhodné, aby se také Clovék umél
pochvalit za dobfe odvedenou praci nebo i Stastny soukromy Zivot. Vice k pozitivhimu
nahledu na okoli mohou pfispét antistresové metody a strategie jako napfiklad hluboké
dychani, joga, pilates nebo tai-chi. VeSkeré tyto techniky se snazi o propojeni téla i
duSe tak, aby clovék pracoval, zZil a vnimal svét v harmonii a klidu. Ruku v ruce
s pozitivnim myslenim jde i sebevédomé vystupovani fec téla, ktera vyjadfuje nasi
sebeductu.

Bazlivi lidé uz na sebe upozoriiuji na prvni pohled, obvykle tfeba tak, Zze chodi
shrbeni, s hlavou stazenou mezi rameny, maji pomalou chizi, tichy hlas i vyjadfovani,
a nékdy davaji svou nesoustfedénost najevo vrténim na Zidli, hranim si s tuzkami,
vlasy nebo ¢imkoliv, co je po ruce. Je tfeba se timto projevim nejistoty na vefejnosti
vyhybat. S fedi téla, ktera prozrazuje vnitfni strach, souvisi slaba mista, ktera obvykle
odkryva a odhaluje, napf. tedy pfi nastupu do nového zaméstnani. Pomoci téchto

neverbalnich signalu vSak bude novacek plsobit jako snadna obét Sikany.

Proto bych se nyni obSirnéji zabyvala dllezitosti chovani béhem prvnim dni,
tydnd a meésicl v novém zaméstnani. Je totiz kliCové pro moznost vyskytu

patologického chovani k novému pracovnikovi.

Zaméfme se na nékolik bod(, které jsou pfinosné pro Uspésny vstup do nové
firmy. Dle Kratze (2005, str. 105) plati, ze z jedné ankety, uspofadané mezi obétmi
mobbingu vyplynulo, Ze asi tfetina z nich zacala byt Sikanovana uz béhem prvnich Sesti
mésicl po nastupu do nového zaméstnani.

V kazdém osmém pripadé se dotazovani stali ter€em Utoku na novém pracovisti
hned od prvniho dne, byly jim odpirany dulezité informace a okoli jim davalo najevo, ze

jsou nezadouci. Proto je dllezité, jak v prvnich dnech na pracovisti ¢lovék zapusobi.
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Jedna se o ovlivnéni budouci kariéry v této spoleCnosti a také ovlivnéni pracovnich

vztahu, takze neni radno tuto skute¢nosti pfehlédnout.

Zprvu by mél novacek presné védét, kde se hierarchicky nachazi. S ohledem na
pracovni vykon by novi zamé&stnanci neméli byt pfilis horlivi, ale také ne pfili§ laxni a
Ihostejni. Myslim, Zze ve zkuSebni dobé je nejvice vhodné se v zaméstnani chovat jako
houba, tedy nasavat veskeré informace, postupy, zvyky, prostfedi, styl prace, vztahy
mezi kolegy a déni okolo sebe. Je tfeba si utvofit vlastni obrazek o novém pracovnim
mistu a spole€nosti, které je nyni novacek soucasti. Také je dobré plsobit otevieng, to
znamena pozitivné k okoli, byt mily a ochotny. Pokud &lovék plsobi odméfenég, ostatni
ho zaSkatulkuji jako uzavieného ,nerudu®.

Pokud Vam ostatni radi, snazi se pomoci a odhaluji pracovni ukony, neni dobré
je pfesvédcovat o tom, ze uz vSe vite a co vSechno jste fidil a délal v minulém
zaméstnani. Pusobi to vychloubacné a rozhodné to dobry dojem a dobré pracovni
podminky nezajisti. DalSi dualezitym bodem je pozorovani neformalnich aktivit na
novém pulsobisti.

Zde je na misté opatrnost, nebot zapadnout do kolektivu je pro spokojenou
klevet a Sifeni nepravdivych informaci, zu€asthovani se diskusi na tato témata nebo

ukazovani sympatii i nesympatii k urcité skupince kolegu ve Vasem okoli.

Jakékoliv vyCnivani nad normu, at jiZz pracovnim vykonem nebo
.kamaradi¢kovanim se“ s vybranymi jedinci povede pouze k tomu, Ze na Vas kolegové
budou moci jiz zacit koukat ,mezi prsty“ a tim je zadélano na pfipadnou Sikanu. Okoli
také jisté nepotéSi fakt, pokud budete vSe neustale srovnavat se svym starym
zaméstnanim....jako napf. ,Tohle by se mi tam a tam stat nemohlo, protoze tam nebyl
takovym neporadek atd.”

Také to znamena nepodporovat Zadné hadky, protoze jako novacci se jesté ve
firemnim klimatu pfFili§ nevyznate a nevyhodnotite spravné danou situaci.

Ve zkuSebni dobé je lepSi zachovavat zdrzenlivost. Diky systému na zapracovani,
ktery by mél byt nastaven v kazdém novém zaméstnani, byste méli mit leh¢i vstup do
nového prostfedi a novy zaméstnavatel by Vas mél informovat dilezitych aspektech
jako jméné nadfizeného, Vasem mentorovi (patronovi), naplni Vaseho pracovniho

mista, dostatec¢né informovanosti ohledné &innosti a historii podniku, bezpe&nosti prace
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na pracovisti, vstupni |€ékafské prohlidce, internich pfedpisech a o mistu vykonu prace.

Cim vice informaci obdrzite, riziko vztahové patologie se bude zmensovat.

1.7 OCHRANA OBCANU ZE STRANY STATU

ZE STRANY ZAMESTNAVATELE
Shrnuté je tfeba prosazovat ,anti“ Sikanovaci atmosféru, zafadit obecné jakékoliv

patologické jednani a chovani mezi hrubé porusovani pracovni kazné, je také vhodné
ihned pfi nastupu (a také pfi pracovnim pohovoru) uvést, jaké metody fizeni mohou
oCekavat zaméstnanci a co by méli délat, pokud jejich oCekavani nebudou naplnéna.
Také je vhodné zavést Skolni v problematice Sikany, kdy budou zaméstnanci
schopni sami rozpoznat, kdy se jedna o nebezpectné jednani a budou s nim umét sami
patficné nalozit. Je také dulezité informovat pracovniky v personalnim oddéleni o
sledovani déni na pracovisti a snazili se pfedchazet a Setfit veSkeré neobvyklé jednani.
Celkové je nejlepsi obranou takovy styl Fizeni, ktery pocitd s formou

komunikace mezi nadfizenymi a podfizenymi.

Jak popisuje Kratz (2005, str. 43), nadfizeny vidi v podfizenych spolupracovniky a
partnery, ktefi se podle svych schopnosti, védomosti a zkuSenosti aktivnhé podileji na
procesu dosahovani stanovenych cild.

Tim, ze se fidi zasadou delegovani ukolu, kompetenci a odpovédnosti
poskytuje zaméstnancim znac¢nou samostatnost. V podniku pfevlada partnerské

mysleni a jednani zbavené natlaku, nezdravé ctizadosti a mocichtivosti.

Tento styl fizeni vyZzaduje od nadfizeného nejen chapave, partnerské postoje, ale také
ochotu vcitit se do postupu podfizenych a vybudovat si vlastni schopnost komunikace
(nadfizeny si zvySuje socialni kompetenci — ,jde pfikladem®) Samoziejmé nejvice
dllezité je osobnost vedouciho a manazera.

Nejvice je pro zdravé klima podniku dulezité, jak funguje systém komunikace —
zda je patficné nastaveny a dodrZovany. Jakmile se komunikace zadrhava, zacne
vznikat prostfedi pIné intrik, fam a pomluv.

Také styl fizeni, ktery je pfili§ autoritativni, a nenecha prosté pracovniky mluvit
a nenecha je vyjadfit nazor Ci jejich pfipominky, kritiku nebo nékdy i pochvalu a
spokojenost neni vhodny. Dle mého nazoru neni vhodna ani opaéna varianta a to styl

prilis liberalni, ktery je velmi mirny, vedouci je pfiliS shovivavy, pasivni a nevSima si
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kolegli &i podfizenych. Cim vétsi je otevienost ve spole&nosti, tim mensi je riziko

nevhodného chovani na pracovisti.

Kdybychom méli shrnout zakladni doporuceni, jak na oznameni patologického chovani

ve spolecnosti reagovat, vyclenila bych dle dilezitosti tyto body:

1. situaci neignorovat, ale zacit ihned feSsit

2. vedeni by nemélo zaujimat postoj, ktery vyjadfuje nezajem a doporuceni —
,vyfeste si to sami mezi sebou a mé do toho netahejte”

3. pokud se bude mobber a obét pfimo konfrontovat, vzdy pouze za pfitomnosti
tfeti strany nebo pracovniho psychologa

4. v zadném pfipadé se nesnazit obét ,elegantné odstranit® tedy pFefadit nebo
dokonce dat ji vypovéd

5. jasné se vSemi u€astnénymi v mobbingové kauze komunikovat, pfedavat dalSi

zjisténi, byt otevreni

ZE STRANY ODBORU
Poslanim odboru je hajit prava a zajmy zaméstnancu. Jejich &innost je postavena na

principu vzajemne solidarity se vSemi, kdo jsou v dneSnim svété vystaveni utlaku,
vSem formam diskriminace a nasili. Z toho by mélo logicky vyplyvat, jaka je jejich uloha
pfi ochrané pfed nasilim a sexualnim obtéZovani. Je-li diskriminovana osoba odborové
organizovana, muze se snazit jejich prostfednictvim zélezZitost vyresit.

Pomoc u odborl mize hledat i ten, ktery neni odborové angazovan, v tomto
pfipadé vdak nema pravo na bezplatnou pravni pomoc a bezplatné zastupovani pred
soudem. V soucasné se dobé v8ak dle mého nazoru odbory nestavi k témto situacim
zrovna pozitivné, pfedstavuji pro né spiSe uméle vytvofené problémy. Na druhou
stranu je nutné podotknout, Zze se domnivam, Ze spousta zaméstnancl vlastné ani
pofadné o jejich existenci nevi, nevi tedy ani jak je kontaktovat v pfipadé potfeby a jak
dale v dané situaci postupovat. Myslim si, ze v této oblasti chybi hlubSi osvéta a

informovanost.

ZE STRANY NEVLADNICH ORGANIZACI
V Ceské republice plisobi napf. Ob&anské sdruzeni Prace a vztahy, cilem jeho &innosti

je pfedevsim monitorovani projevl diskriminace dodrzovanim rovnych pfilezitosti a tzv.

anti — diskriminaCnich zakoni a norem ve spole¢nosti, monitorovani pracovist
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z pohledu dodrzovani dobrych mravu a pfipadné diskriminace, dokumentace projev(
Sikany, mobbingu, bossingu, sexualniho obtézovani...

Také poskytuje psychologickou, pravni €i jinou pomoc osobam postizenym
diskriminaci nebo jinymi projevy ,které jsou vrozporu stzv. dobrymi mravy. DalSi
nevladni organizaci plsobici i v této oblasti, je i Cesky helsinsky vybor. Tato sdruzeni
mohou své klienty rovnéz zastupovat, pravni oSetfeni této mozZnosti lze najit

v obéanském soudnim fadu.

ZE STRANY URADU PRACE
Na diskriminaci ¢i nasili jej 1ze upozornit pisemné &i osobné. Nebyva vSak obvyklé, aby

se subjekty UP v zalezitosti patologickych jevi v chovani obracely. V &astech
republiky, kde je vysoka nezaméstnanost pak divod maze byt i v tom, ze ¢lovek, i kdyz
je postizen mobbingem, bossingem ¢i jinou formou Sikany, se nesnazi situaci néjakym
zpusobem fesit, protoze se obava jeji ztraty.

Ze strany policie:

Tento organ feSi pripady, které naplhuji skutkovou podstatu nékterého
z trestnych ¢inG jako napfiklad vydirani, omezovani osobni svobody, kradeze

v zaméstnani apod.

ZE STRANY ADVOKATU
Ti poskytuji placené pravni sluzby a zastupuji strany u soudu.

ZE STRANY SOUDU
Pravé soudy rozhoduji ve spravnim ¢i trestném fizeni a rozhoduji o pravech,

povinnostech a trestech. Ob&ansky zakonik upravuje zakladni lidska prava a svobody
a to pravo na to, aby byla zachovana lidska dustojnost, osobni Cest, dobra povést a

chranéno dobré jméno.

ZE STRANY USTAVNIiHO SOUDU
Tento soud rozhoduje v pfipadech, kdy dosSlo k vy€erpani vSech opravnych prostfedkd,

pokud doSlo k poruSeni zakladnich prav, vyplyvajicich z Listiny zakladnich lidskych
prav a svobod & mezinarodnich imluv, kterymi je Ceska republika vazéana. Co se tyka
pravé Listiny zakladni prav a svobod, tam je zakotveno zakladni lidské pravo — pravo
na to, aby byla zachovana lidska ddstojnost, osobni Cest, dobra povést a chranéno

jeho dobré jméno.
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Aktualni Zakonik prace se zakonem 262/2006 sb. obsahuje nalezitosti o
ochrané zaméstnancl v podobé ,vykon prav a povinnosti z pracovnépravnich vztahi
nesmi bez pravniho ddvodu zasahovat do prav a opravnénych zamua ucastnikd
pracovnépravniho vztahu a nesmi byt v rozporu s dobrymi mravy“. Také upravuje
zalezitosti tykajici se rovného zachazeni s zakazu diskriminace v pracovnépravnich

vztazich.

Pokud shrneme duasledky patologického chovani na pracovisti, pak dle
Wagnerové a kolektivu (2011, str. 137) pfinasi hlavné ekonomické ztraty, zvySuje celou
fadu ndkladd organizace a tak negativné ovliviiuje vykonnost organizace jako celku.
Zameéstnanci v€etné obéti nemusi podavat pozadovany pracovni vykon, diky Sikané na
pracovisti mize dochazet k Castéjsi fluktuaci ve firmé, tim ke zvySeni nakladi na
hledani a vybér adekvatnich novych pracovniki a stim souvisi i cely systém
zaSkolovani a adaptace novackua.

Mezi dal§i naklady mazou patfit naklady na zvySenou nemocnost, soudni a
spravni vydaje, soudnimu sporu obvykle pfedchazi stiznost zaméstnance, a firmy by
se mély témto stiznostem vénovat a také je spravedlivé vyfeSit, jinak samoziejmé

muze dojit k poSkozeni dobré povésti podniku.
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2. PRAKTICKA CAST

2.1 OBETI VZTAHOVE PATOLOGIE NA PRACOVISTICH

Jak jsem jiz zminovala v prvni ¢asti prace, obétmi se stavaji vice lidé nejisti, bazlivi,
malomluvni a ne-sebevédomi. Casto je také na pracovisti vybran tzv. obétni beranek,
na kterého je soustfedovana nespokojenost a vytky ostatnich pracovniku, tedy jinak
fe¢eno, kolegl, ktefi si potfebuji vybit svou zlost.

Myslim si, ze pokud obét sama nedovoli agresorovi nebo agresorim natlak
uplné maximalizovat, to znamena, Ze da najevo, Ze hodla témto nepfijemnostem cCelit a
dokaze se branit. MUze se pokusit navazat s mobberem komunikaci a v klidu si s nim
pohovofit za nepfitomnosti ostatnich. Pokud mobber nechce, pak si najit spojence
mezi kolegy a hledat pomoc — u zaméstnavatele, odbor(, oblastniho Inspektoratu
prace atd. NejhorSi variantou je, pokud obét bude tyto utoky prehazet, tedy vlastné si

jich jakoby nevsSimat a trpné je snaset.

Jako priklad Clovéka, kterého znam a ktery byl obéti bossingu na pracovisti,
bych uvedla osobu z mého pfibuzenstva. Dotyéna pracovala ve velkém nadnarodnim
fetézci, kde zastavala nejdfive pracovni pozici dopliovace zbozi. Pozdéji byla zau€ena
na pokladni, aby mohla v pfipadé velkych front v ¢asech nakupni SpiCky pomoci
kolegynim k rychlejSimu odbaveni zakaznikud. Bylo ji nakladano stéle vice prace, ktera
nebyla ¢asové viibec mozna, pokud napfiklad ze své pracovni doby dvé hodiny stravila
za kasou, musela byt schopna vybalit stejné mnozstvi zboZi. Nikoho nezajimalo, jak
dlouho bude v praci, pfes€asy se pochopitelné neplatily.

Do toho zacal psychicky natlak, od poznamek vedouci, Ze je neschopna,
pomala a Ze na jeji misto ¢eka fada dalSich lidi, vice schopnych, po dalSi pfidavani
prace. Osoba jezdila do prace o hodinu dfive, ale odchazela stejné vétSinou o dvé
hodiny pozdé&ji nez dle pracovni doby. Také pfibyla prace ve formé vypomoci
marketingovému oddéleni, ktera byla pfevazné administrativnino charakteru a
obsahovala pfipravu zménu cenovek u ur€itého zbozi, které mélo byt v akci za méné
penéz. Jelikoz se takovy objem pracovnich ukon0 jiz nedal v jedné osobé zvladat,
doty¢na vSe telefonicky oznamila na mistni Inspektorat prace.

Bohuzel ten se pfFilis korektné nezachoval, nebot’ vedeni se dozvédélo vesSkeré
nalezitosti, tedy jméno oznamovatele i ¢as oznameni. Pfesto se nic vyrazné nezménilo.
Dotyéna se rozhodla odejit, nebot' trpéla uz velkym stresem pod neustalym tlakem,

vyhrozovanim a také fyzickym vy€erpanim. Bohuzel si myslim, ze podobnych pfipadi
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je v dnesni dobé stale vice. Zcela jisté ma na tom podil také upadajici firemni kultura a
moralka velkych mezindrodnich korporaci, které obvykle zaméstnavaji nejvice lidi

v této zemi.

2.2 DOTAZNIKY A JEJICH VYHODNOCENI

Hlavnim cilem dotaznikd bylo proSetfit a znazornit stav Sikany nebo patologického
chovani na pracovistich v sou€asné dobé. Otazky mély respodenty navigovat k odkryti
situace v jejich zaméstnanich a tim pomoci vykreslit aspekty a hlavni problémy, které
se tykaji pracovnikG v dnesni dobé&. Dotaznik byl vytvofen a vloZzen na strankach
vyplrito.cz, kde jej vyplnilo 105 respondentu.

Mezi zakladni a prvni kladenou otazku byl dotaz na vék respondenta. Celkové
zpracovani odpovédi prikladam v pfiloze bakalafské prace, tudiz se zde nyni zminim

pouze o obsahu jednotlivych otazek a co jsem pokladala za ucel jimi zjistit.

Otazka ¢€.1: Kolik je Vam let?

Kolik je Vam let?

W 18-25: 46 (43,81 %)
025-30: 28 (26,67 %)
m30-45: 19 (18,1 %)

B45-60: 13 (12,38 %)

zdroj: hitp://34224 vypinto.cz

Obr.1: Graf rozlozeni véku respondentt
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Mezi prvotni dllezité parametry patfil pochopitelné i fakt, jestli je dotazovany muz nebo
Zena. Dal$i dotaz tedy sméfoval na otazku pohlavi respondenta.

V mém vyzkumu se jednalo o vétSi skupinu Zen nez muzu.

Otazka ¢.2: Jste Zena nebo muz?

Jste Zena nebo muz?

BZena: 79 (75,24 %)
Emuz: 26 (24,76 %)

zdroj: hitp://34224 vypinto.cz

Obr.2: Graf rozliSujici skupinu Zen a muzd

Obecné otazky, které nasledovaly, se tykaly napf. dosazeného vzdélani doty&ného.
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Otazka €.3: Jaké je VaSe nejvySe dosazené vzdélani?

Jaké je VaSe nejvySe dosazené vzdélani?

B SS s maturitou: 48 (45,71 %)
ovs: 44 (41,9 %)
B SOU nebo SS bez maturity: 8 (7,62 %)
mZS: 5 (4,76 %)
zdroj: hitp://34224 vypinto.cz

Obr.3: Graf znazorriujici vzdélani respondentu
Témito tfemi dotazy (vék, pohlavi, vzdélani) se vytvofil alespon zakladni profil osoby,

ktera dotaznik vyplnila. DalSi dotazy byly sméfovany jiz vice k danému zaméstnani a

podrobnégjsi situaci v ném.
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Otazka ¢€.4: V jakém sektoru pracujete?

V jakém sektoru pracujete?

37,14 %

B soukromém: 60 (57,14 %)
Ove verejné spravé: 39 (37,14 %)
Bve vlastnl firmé: 6 (5,71 %)
zdroj: hitp://34224 vypinto.cz

Obr.4: Graf znazorriujici podil zaméstnani v soukromém, verejném ¢i podnikatelském

sektoru

Nejprve jsem chtéla zjistit, zda-li osoba, ktera dotaznik vyplfuje, pracuje v soukromém
nebo vefejném sektoru. Oba dva sektory zaméstnani se dle mého nazoru znacné
odliSuji. Jednak zdanlivé podstatnymi detaily jako napf. pracovni doba, dovolena,
odménovani zaméstnancd vramci vyroCni, narozenin, odpracovanych let az
k vyznamngjSim vécem, jako je styl vedeni manazera, pfesCasy a neplacena prace,
zachazeni se zaméstnancem (zvlasté v negativnim slova smyslu — tedy poruSovanim

Z&koniku prace).

Z mnoha informaci, které jsem méla moznost ziskat a zpracovat a také
z vlastnich zkuSenosti nebo ze zkuSenosti mych blizkych bohuzel musim konstatovat,
Ze ve verejné spravé, byt je neustale kritizovana a oznacovana za byrokracii Ufedniki
a zkostnatélych procesu, se o své zaméstnance staraji mnohem Iépe, v prvni Fadé jich
davaji vice najevo respekt, rovné zachazeni, k odménovani dochazi dle tabulek, tudiz
je kontrola mnohem jednodussi.

Také se o né staraji vice lidsky — v soukromém sektoru je stale vice patrna

snaha Setfit (mista na DPP misto klasického pracovniho poméru), ale také pfistup
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k samotnym pracovnikim, tedy snazit je ,sedfit z kdze“ za minimalni odménu
s védomim neustale se zhorSujici situaci na trhu prace a tim i snadnéjsSi nahraditelnosti
kazdého zaméstnance. Ano, urCité nevyluCuji, Zze i v soukromém useku lez najit
zaméstnavatele, ktery Zakonik prace dodrzuje a tim i dodrzuje spravné pracovni
podminky a tak vlastné podporuje dobry pracovni vykon svych zaméstnancu.

Z vlastnich zkusenosti mohu oba sektory porovnat. Pracovala jsem jako soudni
zapisovatelka ve vefejné spravé a pak také jako recepCni ve velké mezinarodni

plynarenské spole¢nosti.

V souCasné dobé pracuji jako asistentka ve Svédské spoleCnosti vyrabéjici
hygienické potfeby a je to moje prvni zaméstnani u soukromé firmy, kde jsem opravdu
spokojena, protoZze mohu potvrdit jen to, Ze veSkeré nalezitosti Zakoniku prace jsou
dodrzovany a naopak je zaméstnancim poskytovana cela Skala benefitd, které je
spravné motivuji k vy8§im vykonim, loajalité a spolehlivosti — napf. penzijni pojistént,
multisport karta (volné vyuzivani sportovist zaregistrovanych vtomto programu),
stravenky, dary kvyro¢i, Vanocim, narozeninam, pfispévek na dopravu, tyden
dovolené navic atd.

Mé pfedchozi pracovni zkuSenosti ze soukromého sektory byly plné negativnich
a ponizujicich zazitka, poc€inaje pfes€asy zadarmo, nezakonnou délkou pracovni doby
(napf. 15 — 16 hodin denng), pfili§ kratké pauzy na odpocinek béhem pracovniho dne
atd.

Ma zkuSenost se zaméstnanim ve vefejném sektoru oproti tomu je
stoprocentné pozitivni. Vite, co mizete oCekavat, nejste vystaveni aroganci manazerd,
ktefi vlastné nejsou vibec Vasimi nadfizenymi. VSe, co je Vam slibeno a fe€eno pfi
pfijimacim pohovoru, je splnéno a dodrZzeno.

Také jsem se vtomto sektoru nesetkala se Sikanou ze strany ostatnich
zameéstnancul nebo slabym &lankem pracovniho tymu, ktery by se pouze ,vezl* na praci

ostatnich lidi, aniz by sam s jakoukoliv zaleZitosti pomohl a zrychlil tak cely projekt.

Mé bohuzel negativni zkuSenosti také vedly obecné ke zjiSténi, ze ¢im vice je
firma velkd a nadnarodni, tim méné je pro ni Clovék jako zaméstnanec znamena. Je

pouhym koleCkem v mohutném soukoli anonymnich procesu. Proto i ma dalSi otazky
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sméfovala do oblasti chovani zaméstnavatele k pracovnikim — jestli dochazi v jejich

praci k pfes€astm.

Otazka ¢€.5: Dochazi ve VaSem zaméstnani k pfes€asim?

Dochazi ve VaSem zaméstnani k pres¢asim?

B ano: 60 (57,14 %)
DOobcas: 33 (31,43 %)
Ene: 12 (11,43 %)
zdroj: hitp://34224 vypinto.cz

Obr.5: Graf znazortiujici pfescasy

Dle mého nazorl se pfesCasy v dnesni dobé rozSifuji — tim, jak firmy Setfi,
sluCuji pozice a tim i naplfi prace, kterou poté nemize jeden zaméstnanec absolutné
stihat. Nékdy mohou byt pfes€asy i dobrovolné, napf. kdyZ jde zaméstnanci o dosazeni
vySSi pozice za cenu dnl a noci stravenych v praci navic, aby se dostal vys v pracovni

hierarchii a tim k lepS&i finan¢ni odméné.

To pochopitelné vede k tomu, Ze zaméstnanci nemaji ¢as na svlj osobni Zivot,
az ho v nékterych pfipadech mohou ztratit uplné. Myslim, Ze to ma také navaznost na
dalsi novy trend dneSni doby a to tzv. singles, tedy lidé, ktefi preferuji budovani kariéry,

cestovani a dalsi Cinnosti misto zakladani rodiny a vychové déti, nechtéji se vazat.
DalSi otazka sméfovala na nevhodné navrhy na pracovisti, mohlo jit o

nepfijemné narazky, sexualni navrhy Ci urazky, ponizujici poznamky nebo zkratka

jakékoliv slovni poZadavky, které by se na pracovisti nemély vyskytovat.
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Otazka €.6: Setkal/a jste se na pracovisti s nevhodnymi navrhy (které Vas urazely,

ponizily nebo Vam byly nepfijemné)?

Setkal/a jste se na pracovisti s nevhodnymi navrhy (které Vas urazely,
ponizily nebo Vam byly nepfijemné)?

Ene, vibec: 57 (54,29 %)
Onékolikrat: 32 (30,48 %)
E ano a casto: 16 (15,24 %)
zdroj: hitp://34224 vypinto.cz

Obr.6: Graf znazorriujici miru nevhodnych dotaz( na pracovisti

Pochopitelné tyto navrhy mohou vést a ovliviiovat také atmosféru na pracovisti — ta

pochopitelné mlze pracovniky povzbuzovat, pokud je kladna a pozitivni.
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Otazka €.7: Jaké je atmosféra na Vasem pracovisti?

Jaka je atmosféra na Vasem pracovisti?

B jak kdy, stfidava: 66 (62,86 %)
Opiljemna: 28 (26,67 %)
B nepifjemna: 11 (10,48 %)

zdroj: hitp://34224 vypinto.cz

Obr.7: Graf znazortiujici vyjadreni pfijemnosti atmosféry na pracovisti

Nebo také muaze jejich vykon ovlivnit negativné&, pokud je nepfijemna &i vyloZzené dusné
— napfiklad pokud se v podniku maji dit personaini &i jiné zmény, avSak zaméstnanci
jsou malo informovani, takze vznikaji dohady, které pochopitelné pfiliS na praci nikomu

nepfidaji.
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Otazka €.8: Jaky je kolektiv ve Vasem zaméstnani?

Jaky je kolektiv ve VaSem zaméstnani?

B uchazejicl: 41 (39,05 %)
O dobry: 37 (35,24 %)
B nic moc: 23 (21,9 %)
@ hrozny: 4 (3,81 %)
zdroj: hitp://34224 vypinto.cz

Graf €.8 : Graf znazorriujici prijemnost kolektivu ve vztahu k respondentovi

K atmosféfe pfispivaji pracovni podminky, ale také napfiklad samotné
pracoviSté — jeho ergonometrie, svétlo, rozlozeni nabytku, barva mistnosti, jeji
pokojova teplota atd. VSechny tyto faktory zodpovidaji poté za stav samotnych
zaméstnancu — za jejich fyzicky i psychicky stav. Dobry manaZer je schopen vybrat a
sestavit takovy tym spolupracovnikl, ktefi jsou schopni spolu vychazet nejen jako
kolegove, ale také jako lidé. Je tfeba vzdy tym doplnit o jeho dullezité ¢lanky, aby mohl

fungovat co nejvice efektivné.

Dalsim dotazem jsem zjiStovala, jestli je v zaméstnani Clovéka, ktery dotaznik
vyplfiuje, pfitomna Sikana, a to bud pfimo na ném, anebo na dalSim pracovnikovi
v jeho bezprostifednim okoli. Tento dotaz zkoumal diskriminaci na pracovisti — jestli je
nékdo napadan napf. kvUli rase, nabozenstvi, sexualni orientaci, ale i napf. kvili tomu,

Ze se jedna o matku, ktera ma dité, které je Casto nemocné atd.
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Otazka €.9: Je néktery z Vasich kolegl, nebo dokonce Vy sam, diskriminovan? (kvuli

své rase, naboZenstvi, détem, nazordm atd.)

Je néktery z VaSich kolegu, nebo dokonce Vy sam, diskriminovan?
(kvdli své rase, nabozenstvi, détem, nazorum atd.)

B ne: 58 (55,24 %)
Onejsem si jist/jista: 26 (24,76 %)
B ano: 21 (20 %)
zdroj: hitp://34224 vypinto.cz

Obr.9: Graf znazornujici diskriminaci v zaméstnani

Nasledujici otdzka zkoumala, kam by se doty¢ny obratil, pokud by byl svédkem Sikany

na pracovisti.
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Otazka €.10: Kam byste se obratil/a se zadosti o pomoc v pfipadé diskriminace /viz

predesla otazka/?

Kam byste se obratil/la se Zadosti o pomoc v pfipadé diskriminace /viz
predesla otazka/?

B na zaméstnavatele: 46 (43,81 %)

Ona urady (prace, nebo inspektorat bezpecénosti prace): 26 (24,76 %)
Ena kolegy: 22 (20,95 %)

Ena odbory: 11 (10,48 %)

zdroj: hitp://34224 vypinto.cz

Obr.10: Graf znazortiujici strany, kde by respondent hledal feSeni Sikany

Posledni dotaz sméfoval do oblasti uréeni, kdo pfesné Sikanu provadi a kde se

hierarchicky ve spole€¢nosti nachazi.
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Otazka €.11: Je ve Vasem zaméstnani nékdo, kdo Sikanu osobné provadi? Pokud ano,

na jaké je pozici?

Je ve Vasem zaméstnani nékdo, kdo Sikanu osobné provadi? Pokud
ano, na jaké je pozici?

B nikdo takovy tam nenl: 59 (56,19 %)
Oje to vedoucl: 29 (27,62 %)
Hje to mdj kolega: 9 (8,57 %)
B je to zaméstnanec z uplIné jiného oddélenl firmy: 6 (5,71 %)
Hje to mdj podiizeny: 2 (1,9 %)
zdroj: hitp://34224 vypinto.cz

Obr.11: Graf znazoriujici strany, ze které Sikana pfichazi

2.3 DOTAZNIKY Z INSPEKTORATU PRACE

Diky ochoté a vstficnosti Oblastniho inspektoratu prace pro hlavni mésto Prahu jsem
méla moznost osobni schuzky sling. Milanem Moravcem, vedoucim odboru
inspektoratu prace. Pan Moravec za dobu svého plsobeni v této oblasti prace ziskal
mnoho cennych poznatkld a informaci, se kterymi se se mnou podélil. Rada bych tedy

shrnula nase interview do nékolika pfehlednych bloku:

1. Jak se zajistuje anonymita ¢lovéka, ktery nahlasi podezielé chovani na misté

svého pracovisté?

Co se tyka anonymity oznamovatele, je jeji zachovani stanoveno v Zakoné ¢. 251/2005

Sb. o Inspekci prace. Jina situace muze vSak nastat, pokud o skutecnostech informuje
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oznamovatel i ostatni potfebné ufady, napf. hygienu nebo Ministerstvo Zivotniho
prostfedi. V takovémto pfipadé uz poté anonymita nemize byt zaru€ena, nebot ji tyto

Ufady nemusi dodrzet.

V ramci inspektoratu prace je anonymita zaru€ena technicky — pokud inspektor na
daném pfipadu nepracuje, nevidi jméno oznamovatele — i organizacné. Nékdy bohuzel
anonymitu zachovat z duvodu, ze kterych se jméno oznamovatele rozSifi mezi Sirsi
skupinu lidi. Napf. pokud pfijde stiznost z druzstva, které objednava firmu na zatepleni
a konkurs nevyhraje firma protlaovana spravcem druzstva, ktery poté zacne
inspektorat bombardovat stiznostmi na nedodrzovani pracovnich podminek (napf.
absence pracovnich helem na délnicich, koufeni na pracovisti atd.), je ihned vSem
ostatnim ¢&lenim druzstva jasné, kdo si stézoval, aniz by se o jménu oznamovatele

inspektor jakkoliv zminil. Samotny inspektor nemusi nic vyvracet ani potvrzovat.

2. Jak probih& samotna kontrola u zaméstnavatele? Je dopfedu oznamovana?

Cely proces zacina podanim stiznosti — tedy odborné podnétu, napf. formou vyplnéni
formulafe na webovych strankach inspektoratu. Vedouci podnét prostuduje a poté
pfeda pfislusnému odboru, tedy zapo¢ne rozhodovaci proces ( odbory napf.
bezpeCnosti prace, pracovné — pravnich vztahl nebo odbor nelegalniho
zaméstnavani). Nékdy je tfeba Cast podnétu doplnit o chybéjici skutecnost (které
nespadaji pod vécnou pfisluSnost inspektoratu prace) napf. zalezitosti tykajici se
pozarni ochrany, hygieny apod. Pochopitelné tyto informace je tfeba doplnit, nebo
nechat zaleZitost k vyFe$eni Gfadu, ktery je vhodnéjsi. Rizeni je zahajeno oznamenim

kontrolované osobé. V urcitych pfipadech kontrola neni oznamovana, u nékterych ano.

Neni vhodné ji oznamovat dopfedu napf. pfi nelegalnim zaméstnavanim cizincl. Po
kontrole poté vznikne protokol, se kterym je kontrolovana osoba seznamena. Ta poté
muze podat navrh na pfezkoumani, pokud proti nému ma urcité namitky. O pribéhu a
vysledku je samozfejmé& informovan i oznamovatel. Pokud je kontrola potvrzena
stiznost, je moznosti udéleni sankce, a to od 200 000 — 2 000 000 K¢&. Dale dotyCny
zaméstnavatel dostane ureny termin, do kterého ma napravit nebo odstranit
nevyhovujici stav €i nedostatek. Poté je inspektoratem sledovana také je vhodné, kdyz

mu sam oznami, ze jiz tak bylo ucinéno, napf. dopisem, avSak neni to povinnost.
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Inspektorat nema pravomoc napf. na udéleni nafizeni vyplaceni mezd (napf. u

zaméstnancu, kterym nedavéa zaméstnavatel mzdy).

Nasledna kontrola firem probihda po uréenych terminech. Jsou vybirany pfevazné
spoleCnosti, které nezaslaly informacni dopis, nebo u kterych je velky pfedpoklad, ze

zjevné nemaiji chut nebo finance k naprave.

3. Dochazi k néjakym primym schiuzkam zaméstnance a zaméstnavatele, aby

mohlo dojit k prfimé konfrontaci obou stran? (tady opét narazime na anonymitu).

Obé dveé strany (oznamovatel a kontrolovana osoba) se pochopitelné mohou spole¢né
setkat a konfrontovat napf. pfi kone¢ném feSeni u soudu. U soudu se vétSinou
zaméstnavatel snazi upozornit na nepravdivé naf¢eni nebo posSkozeni dobrého jména.
Konkrétni data, informace a jména jsou také pozadovany napf. pfi pracovnim drazu,
ktery zaméstnavatel nechtél uznat. Tuto zaleZitost posléze feSi také policie.
K soudnimu fizeni mlze byt pfizvany samozfejmé i samotny inspektor, ktery provadél

Setfeni za inspektorat prace.

4. Dochazi k néjakému rozliSovani druht, ktera jsou podavana na inspektorat
prace? Napf. na stiznosti a dalSi kategorie? RozliSuji se také podle dilezitosti
feSeni, napr. na urgentni nebo naopak? Je vedena néjaka statistika poctu

stiznosti? Nebo statistika vyfeSenych &i nevyreSenych pfipadd?

Druhy oznameni, ktera jsou podana na inspektorat prace se nijak nerozliSuji. VZdy se
jedna o podnét. Vyraz stiznost oznacluje jen stiznost, ktera mize byt vznesena na
vykon samotné prace inspektora, poté dochazi k pfezkoumani situace. Nékdy je
podnét také povahy, Ze jeho feSeni nalezi rovnou Policii CR (napf. vyhroZovani,
kradez, napadeni) v zaméstnani. Co se tyka rozliSovani na urgentni a méné urgentni
pfipady k feSeni, podnéty, které se shoduji nezavisle na sobé a nahle jich chodi velké
mnozstvi (napf. v pfipadu, kdy firma je v ekonomické krizi a nevyplaci mzdy) nebo u
podnétl, kde hrozi riziko z prodleni (napf. nevydani zapoctového listu, nebo oSizeni

v cestovnich nahradach), tak ty jsou brany pfednostné.
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Bohuzel tedy podnéty napf. v oblasti pracovné — pravnich vztazich pak mohou mit
IhGtu na zpracovani az 3 meésice. Na prazském inspektoratu se podnétd schazi
opravdu hodné, minuly rok jich bylo kolem 2000, napf. na usteckém inspektoratu je
Cislo niz8i, pouze kolem 400. Také se urychlené vyfizuji podnéty tykajici se
nedodrZovani bezpecnosti prace na stavbach, které mohou byt az Zivotu nebezpecné.
(napf. prace ve vySkach bez ochrannych prostfedkl, nezapazeny vykop, zadny zabor

na chodniku pfi demoli¢nich pracich, ale pouze paska atd.).

Narust podnétd podavanych na inspektorat zacal v roce 2008, hlavnimi duvody byla
predevSim vySSi ztratovost pracovnich mist a horSi situace na trhu prace (menSi
nabidka pracovnich pozic). VSe samoziejmé také =zalezi na aktualnich podctech
inspektoru, kterych je dle nazoru pana Moravce podstav. Nékdy je téméFf nemozné
vyfeSeni pfipadu z duvodu necinnosti firmy &i pozastaveni jejiho provozu. Majitel,
spolecnici nebo vedeni mlze byt v pracovni neschopnosti a pouze zasilat omluvenky a
tim celou situaci znacné zdrzovat. K nevyfeSenym pfipadiim muze patfit také pfilis
zadluzena osoba nebo majitel, ktery zkrachoval, a je celkové v exekuci, muze byt

samoziejmé v pédi psychiatr(i apod.

U takovychto pfipadu je poté nejhorsi situace, ktera se tyka samotnych byvalych
zaméstnancu, ktefi pochopitelné nedostali své mzdy. Inspektorat prace se jim snazi
pomoci alespon v ramci svych moznosti, tedy poradit jim, kam se obratit a na jaké
Urady zajit. V téchto podnétech by jist bylo vhodné napf. zavést zakon o tom, Ze pokud
firma zkrachuje, méla by se spojit s pfisluSnym Ufadem prace a zacit s evidenci nové
vznikajicich nezaméstnanych. Ve statech, kde jiz toto opatfeni funguje, jsou za tato
nenahlaseni ufadu prace vedeny sankce — napf. 12 mésicni trest odnéti svobody.

Veskeré pfipady se samoziejmé archivuiji.

Dochazi tak samozfejmé i k Castym opakovanym stiznostem na urcité spolecnosti,
které poté dostavaji stale vyssi sankce kvili neodstrafiovani nedostatkd. Jinak
mulzeme samozfejmé narazit na notorické stézovatele, které bohuzel berou stiznosti
jako soucast svého Zivota a jako zajimavy koni¢ek. Po znovu pfrekontrolovani postupu
inspektora jinym inspektorem v pfipadé stiznosti ze stany kontrolované osoby, mize
nasledovat stiznost na samotny inspektorat a poté na Ministerstvo prace. Pokud ale ani
ministerstvo nepovazuje stiznost za opravnénou, je mozZnost se obratit az na

ombudsmana.
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5. Dochazi ¢asto k oznamenim, kde hraje hlavni roli diskriminace, at’ uz rasova,
narodnostni, vékova nebo nabozenska? Jaky druh je ve stiznostech nejcastéji

zmiriovan?

Sikanu na inspektoratu prace klasifikuji jako chovani, které snizuje lidskou dlistojnost —
proti této formé patologického jednani na pracovisti nejlépe pomaha jako dukazny
material napf. nahravka na diktafon. Pochopitelné svou roli midze v dukazech hrat i
napf. emailova komunikace, ta uz ale nemusi byt tak jednoznacna. Co se tyka samotné
Sikany, velmi Spatné se jinak dokazuje. DokaZe byt velmi sofistikované& schovana.
Zameéstnavatel se bude snaZzit vSechny presvédcCit o opaku a bude si pomahat jinymi
cestami, aby obét oznadil jako nevérohodnou. Napf. mize reagovat zadavanim méné
pracovnich ukon0, aby vypadalo, ze dotyény zacal ztracet svij pracovni vykon a neni

jiz schopen tak kvalitnich pracovnich vysledki jako dfive.

JelikoZ zakony nejsou v této situaci pfili§ optimalné zafizeny, lepSim feSeni se zda byt
zadani celé véci policii nebo soudu. Soud vyslechne svédky, celkové ma veétsi
pravomoci a nebude mit s jejich vypovédmi potiZze tak jako pravé inspektorat. Jelikoz
tyto vypovédi mohou byt zaznamenany v protokolu, ale nebudou mit takovou dulezitost
a prokazatelnost. Navic se opét dostavame k otazce anonymity svédku, ktera by pravé

v téchto pfikladech byla porusena.

Navic celkové muize byt zavér protokolu ovlivnén samotnym pfistupem dotyéného
inspektora, tudiz zavér nemusi byt doloZitelny.

Pfimo citace vypovédi svédkl nelze doslovné uvést kvali ztraté anonymity. Tyto
vSechny faktory vypovédi svédku snizuji jejich hodnotu. Inspektorat uvadi, ze je vzdy
jednodussi dokazovat diskriminaci nez Sikanu. Diskriminaci lze Iépe dokazat na
vybraném vzorku, coz u Sikany nelze. Inspektorat je schopen shromazdit vesSkeré
dokumenty, ale nema dostateCné rozhodovaci pravomoci. Nastésti se na druhou
stranu neustale zvySuje informovanost lidi, a to zejména diky internetu a také televizi a
tim padem se zvySuje pocet podanych stiznosti, jak jsem jiz uvadéla v pfedchozi

odpovédi na otazku.

Lidé totiz sami vice hledaji potfebné informace a snazi se vice branit sva prava

v pracovnim procesu. Jak uvedl pan Moravec, v poslednich letech si vSiml nardstu
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nedodrzovani zakonl ze strany zaméstnavatele (zejména v oblasti pfesCast a také
rozvrzeni pracovni doby). Také se vice rozSifuje jev, kdy jsou zaméstnanci brani jako
levna pracovni sila a je jim €asto doporucovano, aby byli radi za kazdou praci a
nesnazili se nijak protestovat proti nastavenym pravidlim, jinak budou velmi rychle
nahrazeni jinymi, ktefi zaméstnani nemaji. Bohuzel souasna situace na trhu prace

vSem témto faktorim velmi nahrava.

V poslednich deseti letech zacCali zaméstnavatelé brat své pracovniky jako snadno
dostupny artikl, jesté horSi je ale zjiSténi, Ze mnoho lidi na toto jednani pfistoupi,
protoze si nem(ze dovolit zaméstnani ztratit, napf. z ddvodd hypoték, které jsou vice a
vice rozSifené. TakZe se vlastné takeé jedna o druh Sikany, kdy je pracovnik donucen
k takovym podminkam, které jsou pro né&j absolutné nevyhodné. Zaméstnavatel se
z ného pokusi dostat co nejvétsi vykon, a jakmile dojde k syndromu vyhofeni i unavé,
je pracovnik odstranén a nahrazen. Samotny syndrom vyhofeni mizeme definovat
jako stav, kdy je jedinec vy&erpan jak po fyzické, tak po psychické strance. Je unaveny,
nervozni, neustale citi potfebu néco délat, neumi odpocivat a relaxovat (jednak na to
nema Cas a i kdyby mél, neumi se zbavit mysSlenek na praci), ztraci zadjem o uspokojeni
z prace, ma poruchy spanku, malo nebo naopak hodné ji, ma problémy s paméti a
soustfedénim, rozpadaji se mu vztahy na pracovisti i v soukromi.

Nezvladatelné mnozstvi prace ho pomalu, ale jisté ubiji a bere mu veskerou energii az
nastane zlom, kdy si sam je schopen pfiznat, Ze uz na to prosté nema. DotyCny je
nékdy az v depresi nebo chronické unavé, to vSe po dlouhodobém nadmérném stresu.
Pokud se v této situaci uchyli k cigaretam, drogam nebo alkoholu, pak v8e mize mit

naprosto destruktivni uc€inek.

Jak uved| dale pan Moravec, Sikana se vyskytuje dle oznameni opravdu velmi zfidka.
Vice je rozSifeno patologické chovani na pracovisti, a to zejména staffing. Tento
zpusob je poté nejCastéji vyuzivan ve formé vydirani. Zhrzeni zaméstnanci mohou
zacCit poukazovanim na drobné nesrovnalosti v naplni jejich prace, vSe muze
pokracovat ve velice detailné propracovany systém vydirani, jehoz cilem je znicit
zaméstnavatele, jednak po jeho pracovni strance, ale také po jeho strance osobni. Coz
mulze zahrnovat vyhrizky rodiné, intriky a famy, které jsou vic a vic rozSifovany a

posSkozuji povést dotyéného.
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Ackoliv bychom mohli vzdy poukazat na to, ze dotyény nemusel byt napfiklad zrovna
ukazkovy vedouci ¢i manazer a neovladal vyborné vSechny techniky, které by vedly ke
podfizené dostate¢né motivovat nebo také vlastni neschopnost nést stresy a tlaky
vyplyvajici z nafizeni z vySSiho managementu, tak tato cesta pomsty nékterého

z podFizenych je vzdy ukazkou toho, kam az mlze nespokojenost v praci dojit.

Diky ochoté pani Sladké z Oblastniho inspektoratu prace pro Jihomoravsky a Zlinsky
kraj jsem také ziskala dalSi informace. Pani Sladka mi zodpovidala na stejné dotazy,
které jsem pokladala panu Moravcovi na prazské pobocce inspektoratu prace. Nedoslo
tedy k osobnimu setkani, nase komunikace probihala pouze elektronicky a proto tedy
byla vice stru¢na, obecnéji zaméfena a nedotykala se jiz pfimo detaild. NapF. otazky
anonymity Clovéka jako oznamovatele — dle ustanoveni paragrafu 8 pismene D
zakona €. 251/2005 Sb. , o inspekci prace, ve znéni pozdejSich pfedpisd, je povinnosti
inspektora zachovavat micenlivost o totoznosti toho, kdo podal podnét k provedeni

kontroly.

K samotné kontrole zaméstnavatele mi bylo zodpovézeno , Ze kazda kontrola probiha
v souladu s ustanovenimi zakona ¢&. 251/2005 Sb. o inspekci prace, ve znéni
pozdéjsSich predpisti. Tedy vstupem do objektd, zafizeni a vyrobnich prostorQ
kontrolovanych osob za u€elem vykonu kontroly, pofizovanim kopii ¢asti doklad nebo
vypisi z dokladd pro potfebu dolozeni neplnéni nebo nedostate¢ného plnéni
povinnosti zjisténych pfi vykonu kontroly, dotazovanim se zaméstnancl kontrolované
osoby na zaleZitosti souvisejici s vykonavanou kontrolou, apod.

Vzdy se kontrola uskuteCfiuje osobnim kontaktem s kontrolovanou osobou a

zameéstnanci.

Oznamovani kontroly kontrolovanym osobam je na zvazeni konkrétniho inspektora.
Pochopitelné i zde jsem se dotazovala na nasledujici postup po ziskani vysledkd
z provadéné kontroly. Inspektor je povinen seznamit kontrolovanou osobu s obsahem
protokolu a pfedat ji jeho stejnopis, seznameni s protokolem potvrzuje kontrolovana
osoba podpisem protokolu. Podavatel podnétu je inspektoratem pisemné informovan o

vysledku kontroly.
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Co se tyka rozliSovani podnétl, druht oznameni &i jejich ¢asové urgentnosti ohledné
doby jejich vyfeSeni, mi byly poskytnuty tyto udaje — z vétsi ¢asti se jedna o oznameni
zaznamy o Uurazu. VeSkera korespondence se vyfizuje v co mozna nejkratSich
terminech. V8echny inspektoraty prace vedou informacni systém, kde je mozné ziskat
Udaje typu kolik podnétl rocné dana pobocka dostane, kolik jich provéfi a pfipadné
vyfeSi a také i statistika nevyfeSenych pfFipadd. BIlizSi informace mi nebyly

z Jihomoravského inspektoratu bohuzel poskytnuty.

Posledni dotazy se tykaly pfevazné vyskytu diskriminace — rasové, naboZenskeé,
narodnostni, vékové apod. Nerovné zachazeni — diskriminace je jednou z mnoha
oblasti, které inspektofi odboru pracovné pravnich vztahl a podminek kontroluji.

Z vétSiny pfipadl se jedna o nerovné zachazeni na useku odménovani a véku.

2.4 PREVENCE PROTI VZTAHOVE PATOLOGII

ROLE V TYMU DLE BELBINA
Proto bych chtéla upozornit na to, ze pokud manazefi vyuziji pfi naboru zameéstnancl

napf. teorii ¢lend tymu dle Belbina, mohou sestavit takovy pracovni tym, ktery bude
vykazovat vysokou efektivitu prace, bude spolehlivy, kreativni a zaroven motivujici
sloZkou jednak pro jeho €leny a jednak také pro ostatni oddéleni spolecnosti. Pojdme
si shrnout zakladni aspekty této teorie — jedna se devét riznych typu lidi, kterym nalezi
urCitd role vtymu a to podle jejich chovani, charakteru, vlastnostem, motivaci Ci

rychlosti prace.

Role se nerozdéluji na pozitivni nebo negativni, protoZze kazda z nich ma svou
dalezitost v ramci tymu a také kazda ma urcité pfinosy nebo naopak urcita slaba mista.
Myslim, Ze nejvétSi pfinosnost tkvi v tom, Zze kazdy mlze nalézt svou uzite€nost pro
celou skupinu, tim zvySit vzajemnou motivaci a urychlit dosazeni tymoveho pracovniho

cile.

Uvedu struény vycet s popisem jednotlivych roli — v kategorii tvlrci mazeme
nalézt inovatora (myslitele), ktery je neutuchajicim zdrojem napadu, novych myslenek
a ideji. Ma velkou predstavivost, je inteligentni, bystry, napadity, ale také ne pfilis

prakticky, nezaméfuje se na detaily Ci souvislosti mezi jednotlivymi napady a jejich
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provazanosti a také Spatné snasi kritiku — nez by pfiznal vlastni chybu, radéji vyvola ve

skupiné konflikt.

Vyhledavaé zdroju je zvédavy a nadSeny c¢loveék, ktery je velmi komunikativni, sdilny,
socialné aktivni, dokaze jednat jako diplomat nebo jako obchodnik, ma vyborné
rétorické schopnosti, je pozitivni, na okoli pusobi sympatickym dojmem. Negativni je na
této roli nedostatek vytrvalosti — neschopnost dovést potfebné ukony a €innosti az do
konce. Poté je tu kategorie viidcii — mame zde koordinatora — Clovéka, ktery je
sebejisty, ovlada se, plsobi vyrovnanym dojmem. Dokaze spravné ur€it vztahy mezi
Cleny tymu, rozpoznat, kdo ma pro co nejlepSi schopnosti, stmeluje kolektiv uvnitf
tymu, ma dobré planovaci schopnosti. Jako pfirozeny vidce vzbuzuje respekt. | mozna
proto se nékdy mize zdat, ze s ¢leny tymu manipuluje nebo Ze se snazi vS§em kolegim

zavdécdit.

Druhym typem vidce je formovaé. Tato role je dynamicka, spole€enska, plna emoci, a
to jak v pozitivnim, tak v negativnim slova smyslu. Formova¢ dokaze vSechny strhnout
nadSenim, stejnak tak je vSak dokaze rozhadat svou agresi, tvrdohlavosti, soutézivosti
a nesmlouvavosti. Ma v sobé hodné energie, kterou potfebuje néjakym zpUsobem
uvolnit. Na druhy pohled se zda byt ale i netrpélivy, vznétlivy, naladovy a podrazdény.
Chce zkratka neustale jit za cilem — a to nékdy az prili§ zbrkle a pfes nesouhlas
ostatnich. V kategorii zavadééi mame role tymového pracovnika — ktery je mirny,
citlivy, empaticky, naslouchavy, tedy velmi harmonicka osobnost, ktera dovede utisit
hadky a neshody. Diky své schopnosti vZdy dobfe poradit a pomoci je v tymu velmi
obliben. Mezi slabiny této role patfi nerozhodnost a také snaha vyhnout se konfliktiim

za kazdou cenu.

Realizator je clovék svédomity, jednajici dle pravidel a nafizeni, disciplinovany,
spolehlivy a velmi prakticky. Dokaze vSe naplanovat do nejmenSich detailll a umét
rozhodnout, kterymi kroky lze cile dosahnout. Je vS8ak také pfiliS konzervativni,
nepfistupnym zménam ¢i novym vécem a je také malo flexibilni a pruzny. V kategorii
dokonéovact se pak dle Belbina nachazi vyhodnocovaé — vazné zalozeny kontrolor,
ktery je schopen vidét a vyhodnotit vSechny mozZnosti feSeni, je velmi opatrny, stfizlivy,
nerad riskuje, ale ma velmi dobry usudek a analytické schopnosti. Je schopen vidét
souvislosti tam, kde je vétSina tymu neodhali. Jelikoz se jedna o pfemyslivou bytost,

muze se zdat ostatnim ¢lenim tymu nudnda, malo energicka &i nezabavna.
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Dotahova€ je peclivy, uzkostlivy typicky introvert, ktery je velmi perfekcionalista.
Dokaze vse splnit v€as, je dochvilny, terminy splni na sto procent, v hledani chyb je
neunavny — dokud je nenajde — nepfestane. Nékdy neni schopen praci delegovat,
mlze se zdat az pfFili§ starostlivy, ustraSeny, pfikladajici nékterym vécem zbytecné
velkou vahu. V0O&i svym koleglm, ktefi jsou méné& dochvilni, se mizZe chovat
nepfijemné a netrpélivé.

Posledni, také dulezitou roli vtymu je specialista. Tato role je vylozené
extrovertni — dotyény je cilevédomy, sebevédomy, oddany své praci, do které je velmi
zabrany. Obvykle své uUkony zveliCuje, ma problémy s komunikaci, jelikoz pusobi

arogantné a soustiedi se pfevazné na svUj usek prace, ve kterém je odbornikem.

Podle mého mohou existovat role, které jsou slou¢enim vice typl, vzdy vSak
pfevladaji rysy hlavniho typu. A i kdyz je kazda z roli naprosto odliSna od ostatnich,
dohromady vytvaFi jeden celek, ktery slouci své kvality, talenty a silné stranky a jehoz
vysledek vede kuspéSnému plnéni nastavenych cil, ale také k vybudovani

kolegialnich i mimopracovnich vztahd.

JAK PODPORIT MOTIVACI PRACOVNIKU
Co je to vlastné samotna motivace? Motivaci |ze oznacit obecné& dynamicky proces,

kdy probiha cilenda cCinnost, ktera povede k ziskani potfeby a tim odstranénim
nedostatku, ktery ¢lovék pocituje. ZjednoduSené pokud mame hlad, je nasi motivaci se
najist, tudiz zajdeme do obchodu, abychom nakoupili né&jaké jidlo, které potom
zkonzumujeme a tim je potfeba naplnéna a nedostatek odstranén.

Dle vyzkumu zalezi motivace i na temperamentu ¢&i charakteru dotyéného.

Podle Plaminka (2012, str. 42-47) rozliSujeme Ctyfi motivaéni typy lidi a to na

Objevovatelé — zaméfeni na uZiteCnost a dynamiku, jsou flexibilni, nezavisli, maji

vysoké nasazeni

Usmérnovatelé — jsou dynamicti, diraz kladou dosazeni vysledku, takze nemaji radi

kritiku, radi riskuji

Slad'ovatelé — jsou stabilni, efektivni, potfebuji zazemi, fungujici tym a pocit

sounalezitosti
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Zpresnovatelé — jsou zaméfeni na uziteCnost — usiluji o dokonalost, maji pfesny plan

organizace a nemaji radi zmény.

DalSim nastrojem, ktery mizeme pouzit k tomu, aby zaméstnanci byli v praci
spokojenéjSi a tim padem tak minimalizujeme prostor pro vytvareni patologického

chovani v zaméstnani jsou motivacni teorie.

K motivaci nam obecné vedou idealy, navyky, zajmy, hodnoty nebo postoje.
Obecné Ize fici, ze ¢im vétsi je motivace pracovniku, tim lepSi a kvalitngjsi vykon
odvadi, coZ vede k tomu, Ze podnik prosperuje, zaméstnanci maji praci, jsou spokojeni
a také atmosféra na pracovisti je tak celkové pfijemna a kolegové se vzajemné

podporuji s cilem dosahnout spole¢ného cile.

Pokud tedy nedokazeme pracovniky spravné motivovat, mohou mit sebelepsi
pracovni kvality €i talent, ale nebudou ho moci maximalné vyuzit. Je dulezité si také
uvédomit, ze kazdého pracovnika motivuje trochu néco jiného. Proto je kliCem
k uspéchu nejprve zjistit u kazdého pracovnika, co je jeho ,hnacim motorem®, co ho
tedy pfirozené motivuje k vy$Simu vykonu. Dle mého nazoru je obycCejna pochvala,
vyslovena ale prfed ostatnimi pracovniky (at uz kolegy nebo podfizenymi ¢i

nadfizenymi), tudiz tim nabyva jeji vyznam a vaha.

Mnohé velké firmy dnes spoléhaji pfevazné na benefity masového charakteru —
tedy penzijni pfipojisténi, stravenky, poukazky na kulturu atd., u nékterych jedinct ale
tato forma mulze vzbuzovat dojem manipulace, nebo zkratka odbyti formy motivace
tim, Ze je pro vSechny stejna za aniz by se o ni museli néjakym zplUsobem zvlasté
zaslouzit. Je takeé tfeba rozliSovat druhy motivace — vnéjSi a vnitfni. Vné&jSi motivace
vychazi z naseho okoli — tedy napf. pokud udélate to a to, dostanete za to tohle.
Motivace vnitfni vychazi pfimo z nas, zna$i touhy, chuti a podnétu ziskat néco,
dosahnout néjakého cile.

Podle mého nazoru je tato motivace daleko silnéjsi, protoZe je v nas vice
zakofenéna, a pfirozené ji vice naslouchame a snazime se potom daného cile
dosahnout s mnohem vétsim presvédéenim a odhodlanim. Poté muizeme motivaci
rozdélit na pozitivni a negativni.

Pozitivni motivace obsahuje odmény v8eho druhu, tedy jakasi odména cukrem,

a negativni naopak — ta na nas zapulsobi vyhruzkou. Kdybychom méli toto rozdéleni
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demonstrovat, pak urcité na ditéti — chces$-li dostat dort, chovej se sluSné (forma
pozitivni motivace) anebo pokud se bude$ chovat takhle nevhodné, Zadny dort
nedostane$ (forma negativni motivace). Cil je stejny — pfimét dité, aby se chovalo
slusné. AvSak je jasné vidét, Zze vice ho bude motivovat pravé pozitivni zpuasob. Vzdy
chceme radSi néco splnit, abychom dostali odménu, neZz se néfemu vyhnout nebo

danou véc nedélat, protoze odménou bude trest.

Dlouhodoba negativni motivace mlze vést v pracovnim procesu az k pasivité
nebo rezignaci — doty€ny ji pfijima jako nutné zlo a soucast denni napiné prace, coz
vSak urCité nevede kjeho lepSi pracovni spokojenosti. Dotyény muze byt také
deprivovan, pulsobit negativné, sklicené a unavené& na ostatni pracovniky a tim

navozovat nepfijemnou pracovni atmosféru.

NejdalezitéjSi je tedy vnitfni pozitivni motivace — sila, ktera se utvafi uvnitf
Clovéka, ktery vidi odménu a je motivovan vSemi prostfedky, aby ji byl schopen
dosahnout. Jak miZzeme pomoci zaméstnancim zvysit jejich vnitini motivaci? Manazer
by mél byt schopen zadavat jasné ukoly a také Zadat jejich jasné plnéni. Pracovnici by
méli pracovni ukoly brat jako vyzvu, hru, akci, ktera je stimuluje a b&éhem které se dozvi
nové veci.

Zameéstnanci by si méli byt védomi také toho, Ze firma je motivuje k lepSim
pracovnim vysledkim také proto, aby mohli postoupit ve svém kariérnim zebfi¢ku o
kus dal, tedy spole¢nost by méla davat najevo, Ze ji na svych zaméstnancich zalezi, Ze
podporuje jejich vzdélavani a rozvoj (napf. formou jazykovych kurzd, rdznych

seminaru, Skoleni, rekvalifikaci atd.).

Také tim, Zze budeme dbat na pestrost ukoll, udrzime pracovniky v pruznosti
reagovani a zabranime pracovnimu stereotypu. Dulezité je, aby meéli zaméstnanci
odpovédnost, aby citili, ze jsou pro firmu duleziti a mohli sami zasahovat do své
pracovni naplné. Posiluje to ztotoznéni s firmou a zvySuje pocit sounalezitosti.

Prostfedi na pracovisti bude samozifejmé o to hez¢&i a milejsi, pokud si budou
kolegové navzajem véfit a podporovat se, pomahat si a stale si pfipominat, Ze jsou za
stejnym cilem. Dobry manaZer umi zhodnotit odvedenou praci, poskytnout kvalitni

feedback a pravé i tim pfispivat k motivovanosti pracovnik.
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Jiz jsem tedy zdUraznila, ze motivace pfimo souvisi s efektivitou prace —
zaméfme se tedy nyni pfimo na pracovni motivaci. Mikulastik (2007, str. 137) uvadi, ze
.Jjaka bude motivace, takové budou vykony pracovnik(“. Chtéla bych ted ve strunosti
popsat nékolik teorii motivace, které se dle mého nazoru hodi k vyuZiti do pracovniho
procesu. Prvni z nich, teorie zesileni dle Frederica Skinnera vychazi z idey, ze Clovék
je ve svém chovani velmi zavisly na své predchozi zkuSenosti.

Pokud byl odménén za urcity druh chovani, rad ho zopakuje, pokud byl naopak
potrestan, nebude mit chut ho opakovat. Toto Ize vyuzit — tedy naucit zaméstnance
vzorce pracovniho vykonu tak, aby za né byli odménéni (riznymi formami — pochvalou,
penézi, dary, poukazy) a oni poté sami automaticky toto chovani pfevezmou, aby opét

ziskali odménu.

Skinner také radi stale pfistupovat k zaméstnanci pozitivné, a to i tehdy, kdyz
vykon neni zcela idealni, protoze mu neustale pfipominame véci, které v pracovni
naplni spinil dobfe a on se bude vice snaZit spinit tak i své dalSi povinnosti. Teorie
stanoveni cild od Garyho Lathama a Edwina Lockeho se zabyva mySlenkou, Ze
motivace a vykon zaméstnance se zvySuje, pokud je pracovnik pfesvédCen o
dulezZitosti svého ukolu a umi se s nim ztotozZnit (povazuje ho sdm za uziteCny a sam
ho chce splnit dobfe).

To samozfejmé opét souvisi sjiz zmifovanou odpovédnosti — pokud
zaméstnanec citi zavazek, snazi se ho splnit tim spiSe, Ze si je védom toho, Ze na jeho

praci mGze byt v ramci pracovnich postupl byt zavislych mnoho dalSich pracovniku.

Podle mého nazoru tato teorie je velmi zavisla na spravném odhadu pracovniku
— coz je ukol pro manazera nebo vedouciho, aby umél dokonale odhadnout
zaméstnance a poté ukol pro néj vymyslet tak, aby byl dostatené motivujici, narocny
Ci sloZity, aby byl dotyény schopen jej splnit, aby pocitil uspokojeni z jeho dobrého
odvedeni, ale na druhou stranu nesmi byt pracovnik pfetéZzovan, ukol nesmi byt nad
jeho sily nebo vrozporu sjeho charakterem, vlastnosti nebo napf. nabozZenstvim,
protoze pak pochopitelné opét klesa ztotoznéni se s nim. Teorie X a Y dle Douglase
McGregora stavi na pfirozeném chovani ¢lovéka v pracovnim procesu a myslim, ze je
pojata velmi obecné.

Rozdéluje zaméstnance na dvé skupiny — zatimco skupina X je tvofena lidmi,
jejichz chovani je o podstaté ¢lovéka v tom, Ze je liny, pracovat vlastné nechce a proto

je tfeba na né dohlizet, a nutit je k praci, at jiz pod pohrizkou trestu nebo naopak pod
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formou odmeény. V teorii Y jsou naopak lidé vidéni jako tvorové, pro které je prace
pfirozenou, protoZe jsou kreativni a maji potfebu néco vytvaret, a také jsou schopni se

sami motivovat k vykonu a praci a sami kontrolovat dosahovani cild.

V dnesni dobé jsou zaméstnanci hodné motivovani penézitou odménou a tim
se vlastné také nepfimo zabyva teorie spravedlnosti Johna Adamse. Pochopitelné
kazdy zaméstnanec oCekava za svou praci ocenéni, které bude dle néj spravedlivé a
pfiméfené jeho snaze. Samozfejmé se srovnava s kolegy, nadfizenymi i podfizenymi,
myslim, ze se vSemi, jejichz plat zjisti.

Zaméstnanec muze citit, ze je podcefiovan, ze jeho zkuSenosti, schopnosti,
usili a vysledky nejsou podle jeho oCekavani spravedlivé odménény. Pracovnik tak
pochopitelné reaguje tim, ze snizi svdj vykon a produktivitu. Pro¢ by se snazil, kdyz to
stejné nikdo pofadné neoceni? Pokud ma v3ak pocit, Ze je naopak pfecenovan, ze jsou
do néj vkladany nadéje a ma dostatecné velkou odpovédnost, pak naopak jeho
motivace a také jeho vykon roste, nebot ziska pocit vlastni ddlezitosti v ramci firmy.

Myslim, Ze tato teorie je dobfe vyuZitelna v praxi.

Jako posledni dvé jmenuji teorii Victora Vrooma, jejiz podstata spociva
z nazoru, Ze lidé jsou motivovani dosahnout cile, pokud mohou ocekavat néjaké
ocenéni a pokud pro né cil ma ur€itou hodnotu. Do pracovniho procesu mizeme tuto
teorii pfenést ve formé zavéru a to sice ze pracovnik bude motivovany, bude-li vnimat
pfimy vztah mezi vysledkem své prace a odménou a bude-li véfit, ze vysledku Ize
dosahnout vlastni praci a snahou a tim dosahne i odmény.

Dulezitymi veliCinami jsou udroven motivace, subjektivni hodnotu vysledkd
motivovaného jednani a subjektivni oCekavani, ze motivované jednani povede
k o€ekavanému vysledku. Z toho vyplyne to, Ze pokud zaméstnanec nema ztotoznéni
s pracovnim Ukolem, tudiz nema pro néj vysledek Zadnou hodnotu, tim padem

motivace klesa.

Posledni teorie je dvoufaktorova od Fredericka Herzberga. Faktory jsou
rozdéleny do dvou &asti a to na motivatory a hygienické faktory.

Zatimco motivatory pfirozené vyvolavaji motivaci a touhu plnit pracovni ukoly a
dobfe a pfesné, a v pfipadé jejich absence se Sifi nespokojenost, hygienické faktory
jsou zastoupeny okolnostmi a prostifedim, tudiz je pracovnici nevnimaji, dokud

nechybi.
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Co mlzeme do které skupiny zafadit? Mezi motivatory patfi napf. uznani,
pochvala, Uspésné pinéni pracovnich vykonu, mira odpovédnosti a moznost sam si
urCovat praci, moznosti kariérniho rustu, vzdélavani v oboru, pestrost pracovni naplné
atd.

Pokud se zaméfime na hygienické faktory, pak tu muzeme nalézt napf.
postaveni vramci firemni hierarchie, jistota zaméstnani, rovné =zachazeni se
zaméstnanci, politika a fizeni firmy, pracovni podminky, vedeni zaméstnancu, vztahy
na pracovisti, mzda a zivotni styl.

Aby byl zaméstnanec zcela spokojeny, musime pracovat na zkvalitnéni obou
faktorovych skupin — tedy zvySovat jak motivatory (napf. poskytovat pracovnikium
zpétnou vazbu, zvySovani jejich odpovédnosti, podporovat osobni rist, poskytovat
prostor pro vzdélavani v oboru) ale také zvySovat i hygienické faktory (napf. zlepSovat
pracovni podminky a podporovat dobré vztahy na pracovisti). Pokud shrneme ¢ast o
teoriich motivace, je nasim cilem zapUsobit na pracovniky tak, abychom podporovali
jejich vnitfni motivaci, ktera povede jednak k efektivnimu splnéni pracovnich ukoll a
tim také zcela automaticky k efektivni praci, tudiz k dobrému postaveni podniku na
trhu.

Dalsi vybornou prevenci je dle mého nazoru eticky kodex spole¢nosti, pokud ho
tedy dana spole€nost ma, pokud ne, pak urcité doporucuji vytvorit.

Prakticky se jedna o dokument, ktery shrnuje normy, pravidla, zvyky a postoje
spole¢nosti. Pokud do né&j zaneseme také Cast o tom, Ze pro firmu jsou nepfipustné
jakékoliv naznaky patologického jednani na pracovisti, Ze podporuje a chova se ke
vSem zaméstnancim rovné a nevidi v nich Zadné rozdily, pak si myslim, Ze je vyrazné
sniZzeno procento, Ze se v takovéto firmé& budou dit situace jako Sikana, mobbing,

bossing atd.

V etickém kodexu mohou firmy vyjadfit své postoje k zaméstnancim, ke svému
okoli, k ochrané Zivotniho prostfedi, ale i ke konkurenci. V tomto dokumentu muze byt
zahrnuta i ochrana dobrého jména spole¢nosti a jejiho majetku, kontrola dodrzovani
etického kodexu, vzhled zaméstnance (aby dobfe reprezentoval firmu), mize se
zabyvat etikou Sifeni komunikace o ochrané firemnich informaci, moznosti pouzivani
loga spolecnosti atd. Je to souhrn zodpovédnosti firmy.

Nékteré organizace vyzaduji pfi nastupu do zaméstnani podpis tohoto

dokumentu, €¢imz pracovnik stvrdi, Ze s nim souhlasi a bude ho dodrzovat, u jinych
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organizaci je tato moznost pouze dobrovolna, takZze zalezi Cisté na postoji pracovnika,

zda s uvedenym obsahem souhlasi €i nikoliv.

2.5 JAK VZTAHOVE PATOLOGII PREDCHAZET
Podle Wagnerové (2011, str. 138-139) patfi do vhodnych pracovnich podminek, které

pfispivaji na dobrou atmosféru na pracovisti a také motivuji pracovniky k lepSimu

vykonu napf.:

dobry pracovni plan s terminy, které Ize dodrzet (ubyva stres na pracovisti,
pracovnici se zapojuji do rozhodovacich procesu, tim padem muzou vyjadfit

svUj nazor).

Spravné nastavené hodnoty, firemni klima, moralka (a taktéZz dodrZovani
tohoto vSeho top managementem spolecnosti, coZz vede k motivaci

pracovniku)

Podnik by mél aktivné vystupovat proti patologickému chovani
v zaméstnani, Sifit informace a osvétu, posilovat kladné vztahy na pracovisti
a povédomi o Sikané (jak se projevuje, co je tfeba délat, pokud ji

zaméstnanec zpozoruje atd.)

Pfi vyskytu mobbingu a snaze vyfeSit konflikty, které jemu pfedchazely, coz
znamena nabidnout konfrontaci aktérovi a postizenému, ve které je dulezita
hlavné asertivita a silna osobnost obéti, které svymi pfipravenymi argumenty
(napf. zapisky z 8ikanovaciho deniku) donuti aktéra k pfemySleni a

zpétnému rozebrani situace, jejimu pocatku a pribéhu.

Vzdy je samoziejmé nejlepSim feSenim situaci predchazet. Jelikoz se tlaky
na zaméstnance neustale zvySuji (tlak na vykon, ohodnoceni, strach ze
ztraty zaméstnani), to vSechno vede k zivné pidé pro patologické chovani

na pracovisti.

Dobrym prostfedkem, ktery bude bojovat za proti patologickému chovani na

pracovisti je utuzeni pracovnich vztahu v kolektivu.

Dulezitym prvkem je bezpochyby komunikace, ktera je velmi dalezita - aby

pracovni kolektiv pracoval efektivné, je tfeba vSechny nazory a pfipominky &i kritiku

fikat upfimné a oteviené ihned, to povede k rychlé reakci. Co se tyka vztahl kolegd,
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méli by mezi sebou péstovat empatii, vstficnost, ochotu navzajem si pomoci s vidinou
Uspésné dosazeného cile. Nic takového nelze oCekavat vtymu, kde komunikace
nebude fungovat a naopak budou v Cele kolektivu stat pomluvy a nedorozuméni ¢i

staré kfivdy.

Pro zlepSeni komunikace a vytvofeni lepSi atmosféry mezi podfizenymi je
samoziejmé vynikajici moznosti teambuilding nebo jiné spole¢né volnoCasové aktivity,
kde maiji doty&ni moznost se seznamit i s dalSimi strankami svych kolegu a také muize
vzniknout i neformalni pratelstvi. K dobré atmosféfe na pracovisti pfispiva i otevienost
a Cista komunikace vedouciho se svymi podfizenymi, tedy dostateCny a v€asny pfisun
informaci, informovani o ddlezitych zménach, novych projektech, rozdéleni ukolu atd.
Touto komunikaci se zajisti vcelku dobra prvotni ochrana vié&i pomluvam a intrikam.

Pochopitelné je také dilezité vedouciho ¢i manazera k jednotlivedm oddélené,
tedy pfistupovat ke v8em rovné a spravedlivé, ¢im se zamezi pomluvam o nédci
nadfazenosti ¢i oblibenosti vici ostatnim. To by se mélo tykat nejen pochval, ale také
kritiky, tedy opét pokud jsou tyto zaleZitosti vyjadfovany vefejné, za pFitomnosti

ostatnich, pak by se tak mélo dit bez vyjimek v hierarchii podfizenych.
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ZAVER

Na zaveér prace bych chtéla shrnout, Ze mobbing a jiné formy patologického chovani na
pracovisti tu byly odedavna. Vice se o nich za€alo hovofit v 80. Letech minulého stoleti
diky Svédskému psychologovi prace panu Heinzi Laeymannovi, ktery béhem 80. a 90.
let provadél vyzkumy tykajici se této problematiky. Jako vétSim problémem shledavam
skuteénost, 2e v Ceské republice jsou formy patologického chovani rozsifeny,
nicméné zaméstnavatelé je berou jako samozfejmost, soucast pracovniho procesu
anebo je zkratka pfehlizi, nebot' je pro né zbyteCné je feSit a zabyvat se jimi. Jako

jednodussi moznost se jim jevi doty¢ného se zbavit.

Zfejmé pro vétSinu obéti je snazsi odejit ze zaméstnani, ktere je laxni v pfistupu
k Sikané a jinym formam nasili na pracovisti, aby si zachovali svou distojnost, a zvladli
pfesun do jiného zaméstnani. ProtoZe jsem méla moznost vidét obéti mobbingu,
dokazu si predstavit, na jaké dno se mohou dostat. Proto je tfeba tuto otazku feSit,

nezametat pod koberec a nedélat, Ze ji nevidime.

Organizace, které se s mobbingem jiz setkaly, nebo kde jeho vyskyt hrozi, by
mély vytvofit pfesné smérnice a postupy pro dalSi obdobné pfipady, které se budou
vyskytovat i nadale. VSichni zaméstnanci by méli byt seznameni s podrobnostmi,
feSenim, informacemi o tom, kam se maji pfesné obratit atd. (pokud tedy tyto
nalezitosti nema spolecnost jiz oSetfeny v etickém kodexu, o kterém jsem pojednavala
v podkapitole Prevence proti vztahové patologii. Informace mohou byt pfedavany i
formou Skoleni, workshopl, manuall, e-learningovych kursu...Tim, Zze spoleénost da
pfedem najevo, Zze mobbing nebude tolerovan v jakékoliv formé& a budou za négj

vyvozeny sankce, se mu mize Uspésné ubranit.

Mobbing byl a bude formou nasili, jehoz nasledky si mlze postizeny nést po
cely zbytek Zivota. Je nutné, aby se o ném zacalo vice mluvit, a dostal se tak do Sir§iho
povédomi vSech ob&anu naSi zemé. Osvéta mize byt také dobrym a uziteCnym

prvkem prevence (Clanky v Casopisech, internetu, pfednasky pro verejnost atd.)
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Pfiloha A — Grafické vyhodnoceni vyplnénych dotaznik( na téma Sikana
na pracovisti ve formé tabulek

Kolik je Vam let?

Odpovéd’ Pocet Lokalné Globalné
18-25 46 43,81% 43,81%
25-30 28 26,67% 26,67%
30-45 19 18,10% 18,10%
45-60 13 12,38% 12,38%

Jste Zzena nebo muz?

Odpovéd’ Pocet Lokalné Globalné
Zena 79 75,24% 75,24%
muz 26 24,76% 24,76%

Jaké je Vase nejvyse dosazené vzdélani?

Odpovéd’ Pocet Lokalné Globalné
SS s maturitou 48 45,71% 45,71%
VS 44 41,90% 41,90%
SOU nebo SS bez maturity 8 7,62% 7,62%
VA 5 4,76% 4,76%

V jakém sektoru pracujete?

Odpovéd’ Pocet Lokalné Globalné
soukromém 60 57,14% 57,14%
ve verejné spravé 39 37,14% 37,14%
ve vlastni firmé 6 5,71% 5,71%

Dochazi ve Vasem zaméstnani k preséasim?

Odpovéd’ Pocet Lokalné Globalné
ano 60 57,14% 57,14%
obdcas 33 31,43% 31,43%
ne 12 11,43% 11,43%




Setkal/a jste se na pracovisti s nevhodnymi navrhy? (Které Vas urazely,

ponizily nebo se Vam byly nepfijemné?)

Odpovéd’ Pocet Lokalné Globalné
ano 48 53,93% 45,71%
obcas 29 32,58% 27,62%
ne 12 13,48% 11,43%
Jaka je atmosféra na Vasem pracovisti?
Odpovéd’ Pocet Lokalné Globalné
jak kdy, stfidava 55 61,80% 52,38%
prijemna 26 29,21% 24,76%
neprijemna 8 8,99% 7,62%
Jaky je kolektiv ve Vasem zaméstnani?
Odpovéd’ Pocet Lokalné Globalné
uchazejici 34 38,20% 32,38%
dobry 33 37,08% 31,43%
nic moc 18 20,22% 17,14%
hrozny 4 4,49% 3,81%

Je néktery z Vasich kolegi nebo dokonce Vy sam, diskriminovan? (kviili své

rase, nabozenstvi, détem, nazoriim?)

Odpovéd’ Pocet Lokalné Globalné
ne 54 60,67% 51,43%
nejsem si jist/jista 19 21,35% 18,10%
ano 16 17,98% 15,24%

Kam byste se obratil/a se zadosti o pomoc v pripadé diskriminace /viz predchozi

otazkal/?
Odpovéd’ Pocet Lokdlné  Globalné
na zameéstnavatele 45 50,56% 42,86%
na kolegy 19 21,35% 18,10%
na Urady (prace, nebo inspektorat
bezpecnosti prace) 18 20,22% 17,14%
na odbory 7 7,87% 6,67%




Je ve Vasem zaméstnani nékdo, kdo Sikanu osobné provadi? Pokud ano, na jaké

je pozici?

Odpovéd’ Pocet Lokalné Globalné
nikdo takovy tam neni 55 61,80% 52,38%
je to vedouci 19 21,35% 18,10%
je to muj kolega 7 7,87% 6,67%
je to zaméstnanec z jiného

oddéleni 6 6,74% 5,71%
je to muj podfizeny 2 2,25% 1,90%




Priloha B - emailova komunikace s Oblastnim inspektoratem prace pro
Jihomoravsky a Zlinsky kraj

Milady Horakové 3

658 60 Brno

Tel.: +420 950 179900

Fax: +420 950 179 901 e-mail: brno@oip.cz www.suip.cz/oip09
Oblastni inspektorat prace

pro Jihomoravsky kraj a Zlinsky kraj

Zakladni informace dle ustanoveni § 5 odst. 1 pism. k) zakona ¢&. 251/2005 Sb., o
inspekci prace, ve

znéni pozdéjSich pfedpisu
Vazena pani,

v ramci zakladniho poradenstvi, které organy inspekce prace poskytuji bezplatné, Vam
nize sdélujeme odpovéd na Vas dotaz ze dne 06. 12. 2013, tykajici se kompetenci
inspektoratu prace, pficemz vychazime z informaci, které jste nam poskytnula.

1) Jak se zajistuje anonymita ¢lovéka, ktery nahlasi néco podezielého z
pracovisté?

Dle ustanoveni § 8 pism. d) zakona €. 251/2005 Sb., o inspekci prace, ve znéni
pozdéjsich pfedpisd, je povinnosti inspektora zachovavat mi€enlivost o totoznosti toho,
kdo podal podnét k provedeni kontroly.

2) Jak probiha kontrola zaméstnavatele? Néjakymi rozhovory, navstévami
zaméstnancl na pracovisti, kontrolou internich firemnich dokumentii nebo
telefonicky? Je tato kontrola dopfedu oznamovana?

Kontrola zaméstnavatele probiha v souladu s ustanovenimi zakona €. 251/2005 Sb., o
inspekci prace, ve znéni pozdéjSich pfedpisu. Tedy vstupem do objektl, zafizeni a
vyrobnich prostorl kontrolovanych osob za ucelem vykonu kontroly; pofizovanim kopii
Casti dokladd nebo vypisi z dokladi pro potfebu dolozeni neplnéni nebo
nedostateCného plnéni povinnosti zjisténych pfi vykonu kontroly; dotazovanim se
zaméstnancu kontrolované osoby na zalezitosti souvisejici s vykonavanou kontrolou,
apod. Vzdy se kontrola uskuteciuje osobnim kontaktem s kontrolovanou osobou a
zaméstnanci. Oznamovani kontroly kontrolovanym osobam je na zvazeni konkrétniho
inspektora.
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3) Co se déje s vysledky kontroly? Jsou predany zaméstnavateli nebo je
zaméstnanci, ktery upozornil na nesrovnalosti? Nebo obéma stranam.

Inspektor je povinen seznamit kontrolovanou osobu s obsahem protokolu a pfedat ji
jeho stejnopis; seznameni s protokolem potvrzuje kontrolovana osoba podpisem
protokolu. Podavatel podnétu je inspektoratem pisemné informovan o vysledku
kontroly.

4) RozlisSuji se néjak druhy oznameni, ktera jsou podavana na inspektorat prace?
Napf. na stiznosti a dal$i kategorie? RozliSuji se také podle dulezitosti feSeni, na
néco jako urgentni nebo naopak?

Z vétsi Casti se jedna o oznameni typu: podnét, zaznam o uUrazu, Zadosti, dotazy, apod.

co mozna nejkratSich terminech.

5) Je vedena néjaka statistika, kolik oznameni je napf. u€inéno béhem jednoho
roku? A také néjaka statistika vyreSenych ¢i nevyresenych pripada?

Ano, inspektoraty prace vedou informacni systém, ve kterém je mozné veskeré tyto
udaje ziskavat.

6) Dochazi éasto k oznamenim, kde hlavni roli hraje diskriminace — at’ uz rasova,
narodnostni, vékova nebo nabozenska? Jaky druh je nejCastéji ve stiznosti
zminovan? Nerovné zachazeni — diskriminace je jednou z mnoho oblasti, které
inspektofi odboru pracovné pravnich vztahl a podminek kontroluji. Z vétSiny pfipadd
se jedna o nerovné zachazeni na useku odménovani a véku.

S pozdravem

Mgr. Radka Sladka, inspektor
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