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ABSTRAKT

Bakalarska prace se zabyva konflikty, mobbingem abossingem v primyslovych
organizacich. Nahlédne na chovani ajednani zaméstnanct v konfliktnich situacich

a poukaze na skryté jevy, jako jsou mobbing a bossing.

Préce je rozdélena na teoretickou a empirickou ¢ast. Teoreticka ¢ast se zaméfuje na oblast
konflikta a jejich feseni. PoukaZze na techniky komunikace, jak predejit konfliktim. Prace
nastini pfi¢iny a faze mobbingu a bossingu. Déle se zabyva mobbingem a bossingem

v Evropské unii.

Empiricka Cast se vénuje detailni analyze konfliktd, mobbingu a bossingu
v prumyslovych organizacich. Kvalitativni vyzkum hloubkovym rozhovorem nasledné
porovna, zda konfliktni situace v japonské a némecké organizaci jsou rozdilné neboli
maji stejné priciny a dopady konflikti ¢i vyskytu mobbingu a bossingu v primyslovych

organizacich.

KLICOVA SLOVA
Konflikty, feSeni konfliktt, komunikace, mobbing, bossing, prava v Evropskeé unii.

ABSTRAKT

The bachelor thesis deals with conflicts, mobbing and bossing in industrial organizations.
He will look at the behavior and actions of employess in conflict situations and point out

hidden phenomena such as mobbing and bossing.

The work is divided into theoretical and empirical part. The theoretical part focuses on
the area of conflicts and their resolution. He will point out communication techniques on
how to avoid conflicts. The work outlines the causes and phases of mobbing and bossing

in the European union.

The empirical part deals with a detailed analysis of conflicts, mobbing and bossing in
industrial organizations. Qualitative research then compares indepth interwiews whether
the conflict situations in the Japanes and German organizations are different or have the
same causes and effects of conflicts or occurerence of mobbing and bossing in industrial

organizations.



KEY WORDS

Conflicts, conflict resolution, communication, mobbing, bossing, law in the European

Union.
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UVOD

Automobilovy pramysl tvoii velky podil Ceské ekonomiky, ktera vlastni mnozstvi
zahrani¢nich nadnarodnich korporaci. Nejvétsi podil automobilového primyslu na trhu
maji dodavatelé komponentt a dilt, kde jsou zavedeny poloautomatické a automatické
linky. ZvySovani vykonnosti se tyka nejen zavedeni CNC stroju, ale i lidi zapojenych do
pracovniho procesu. Ve vysledku stoupaji vykonnost, produktivita i zisky. Hromadna
vyroba na CNC strojich ma vsSak iodvracenou stranu v podobé negativnich jeva.
Konflikty, mobbing a bossing piedstavuji Casté problémy ve velkych pramyslovych
podnicich a organizacich s mnoha zaméstnanci orientovanymi na vykon s pifevahou
negativni motivace zaméstnancti. Dal§im aspektem je ,odlidsténi“ pfi zavadéni
podnikovych procesii a jejich optimalizace bez ohledu na individualitu zameéstnance.
Vzhledem k nasi minulé pracovni zkuSenosti jsme se pokusili jednotlivé situace a jejich

pfi€iny analyzovat v pfedkladané praci.

Cilem bakalarské prace je zjistit, popsat a analyzovat priciny, nasledky a feseni konfliktu,
zjistit vyskyty, projevy a dusledky mobbingu a bossingu. Dal§im cilem je porovnat
pficiny a dopady konflikti na CNC automatizovanych strojich ve vyrobnim procesu
v japonské a némecké prumyslové organizaci. Zjistit, jak zaméstnanci vnimaji konflikty

mezi skupinami a konflikty mezi podiizenymi a nadfizenymi.

Téma bakalafské prace konflikty, mobbing, bossing v primyslovych organizacich jsme
si vybrali, protoze v predeslém zaméstnani v némecké prumyslové organizaci jsme
pozorovali, jak zameéstnanci piistupuji ke konfliktim a jaké dopady ma destruktivni
konflikt. Vnimali jsme, Ze nevyfeSenym konfliktem dochazelo k mobbingu mezi
skupinami a také ke konfliktiim mezi skupinami a nadfizenymi. Firmu z Némecka jsme
také zvolili z toho divodu, Ze jde o vyspélou zapadoevropskou zemi. Némecka firma je
pokrocila smérnicemi, které se pienesly do némeckého prava se zdkonem o bezpecnosti
a ochrané zdravi pii praci a piisluSnymi predpisy, které byly vydany na zakladé zakona.
K porovnani jsme zvolili japonskou firmu, jez je odlisSna od zapadni kultury. Zajimalo
nas, jaky je rozdil v piistupu ke konfliktéim a jeho fizeni v CR &eskych zamé&stnanca, kdyz

je vlastni odlisné kultury nadnarodni korporace.

Bakalarska prace je rozde€lena na tfi hlavni kapitoly. Prvni kapitola teoretické Casti je

vénovana komunikaci, ktera s konflikty tzce souvisi. Zabyvali jsme se detailné



vysvétlenim komunikace. Popsali jsme, jak efektivné komunikovat. Velkou pozornost
jsme vénovali technikam asertivity. Dale jsme v této kapitole analyzovali konflikty a také

to, jak je resit.

Ve druhé kapitole jsme se vénovali mobbingu a bossingu. V kapitole jsme se soustredili
na vyzkumy mobbingu a bossingu. Analyzovali jsme pfi¢iny mobbingu a téchto jevu.
V dalsi casti kapitoly jsme popsali dopady na jednotlivce a na organizace. Priblizili jsme
principy prevence mobbingu a bossingu v organizacich. V posledni ¢asti jsme se zabyvali
pravnimi pfedpisy tykajicimi se mobbingu a bossingu v Evropské unii, v Némecku

a Ceské republice.

Trteti kapitola je vénovana empirické casti. Cilem vyzkumu je zjistit, analyzovat, popsat
pficiny konfliktl, vyskyty mobbingu a bossingu v némecké a japonské primyslové
organizaci, zjistit a analyzovat konflikty na CNC automatickych a poloautomatickych
strojich ve vyrobnim procesu. Nasledné jsme vytvofili hlavni vyzkumnou otazku a dilci
otazky, které jsme analyzovali v diskusi. Na zavér jsme popsali, co jsme zjistili ve
vyzkumné Casti, a pripojili jsme navrhy na zlepSeni. Bakalarskou praci jsme zakoncili

navrhem na dalsi rozsifeny vyzkum o konfliktech v primyslovych organizacich.

Vychazeli jsme z Ceskych i zahrani¢nich zdroja. V teoretické ¢asti jsme uvedli publikace
o konfliktech Jifiho Plaminka i dalSich autord, jiz se zabyvaji konflikty ve firmach, jako
jsou naptiklad Olga Medlikova nebo Vojtéch Bednai. Déle jsme se zabyvali jednou
z nejcitovanéjSich monografii, jiz je Pragmatika lidské komunikace Paula Watzlawicka
a kolektivu autord. Dalsi publikace, Asertivita, je dilem Stefana Medzihorského, ktery
se této problematice vénuje od 90.let. Stefan Medzihorsky &tenafe seznamuje
s technikami asertivity. Popisuje 11 prav asertivity, s jejichz pomoci se da zabranit
manipulaci. V dalsi podkapitole jsme vychazeli z publikace 7 navyku skutec¢né
efektivnich lidi. Jejim autorem je Stephen R. Covey, uznavany odbornik na vedeni lidi.
Ctenafe seznamuje s nékterymi uZite¢nymi navyky, napi. myslete vyhra—vyhra nebo
s navykem nejdrive se snazte pochopit, potom byt pochopeni. Ve druhé kapitole jsme
uvedli autory, ktefi se zabyvaji mobbingem a bossingem. Jednu z publikaci, Sikanu na
pracoviiti v Ceské republice, napsali autofi Cakirpaloglu, a kol., ktefi se opiraji

o Leymannovu (1996) ptavodni definici mobbingu.



1 KOMUNIKACE

Komunikace je specifickou formou spojeni mezi lidmi, a to prostfednictvim predavani
a pfijimani vyznamu. Souvisi s jinymi formami spojeni mezi lidmi, jako jsou spole¢na
¢innost (kooperace), vzajemné pusobeni (interakce) a spoleCenské vztahy (Vyrost,

Slaménik, 2008, s. 217).

¢

Podle Vybirala (2009) ,,komunikace je socialni proces a socidlni instituce,“ napsal
Moscovici (2000, s. 277). Stru¢nou definici vyzdvihl jiny rozmér Tubbs (1991), podle
néhoz je lidska komunikace ,, proces vytvdreni vyznamu mezi dvéma nebo vice lidmi “. Ze
zcela odliSného uhlu pohledu — biologického a neurofyziologického — definovali
komunikaci Maturana a Varela. Jejich pojeti ovlivnilo tzv. systemické mysleni

v psychologii, poradenstvi a terapii (Vybiral, 2009, s. 27).

Watzlavick, Bavelas a Jackson (2011) definuji vlastnosti komunikace, které maji zasadni
interpersonalni dusledky. Autor poukazuje na to, ze tyto vlastnosti maji v naSem

hypotetickém ramci lidské komunikace povahu axiomi.
Definice axiomu:

» Muzeme postulovat metakomunikacni axiom pragmatiky komunikace: Nelze
nekomunikovat. Veskeré chovani je komunikaci (ticho, mlCeni, ignorovani,
kyvnuti hlavou).

» Obsahova a vztahova rovina komunikace — Aspekt ,,zpravovy“ a ,,prikazovy. “

Kazda komunikace md obsahovy a vztahovy aspekt, pricemz vztahovy aspekt

urcuje aspekt obsahovy, a je tedy metakomunikaci. Komunikace nejenze

zprostiedkovava informaci, ale soucasné vyvolava chovani. Podle Batesona

(Watzlavick, Bavelas a Jackson, 2011, s. 54) jsou tyto dv€ operace nazyvany

nzprava“ a ,pfikaz dané komunikace (Watzlawick, Bavelasova, Jackson,

2011, s. 54, 56).

» Povaha vztahu je podminéna fazovanim komunikacnich sledu mezi

komunikujicimi.



» Lidské bytosti komunikuji jak digitdlné, tak analogoveé. Digitdlni jazyk je velmi
sloZity a md podstatnou moznost logické skladby. Postrddd viak primérené
vyznamy tykajici se vztahové stranky. Analogovy jazyk ma sémantické moznosti,
nedisponuje vSak odpovidajici skladbou, ktera by jednoznacné definovala povahu
vztahii.

» Vsechny komunikacni vymeény jsou budto symetrické, nebo komplementdrni
v zavislosti na tom, jsou-li zaloZeny na rovnosti, nebo rozdilnosti (Watzlawick,

Bavelasova, Jackson, 2011, s. 51, 54, 56, 68, 72).
Priklad obsahové a vztahové komunikace

Manazer pozada pracovnici, aby se un€j po schizi zastavila. Obsah této zadosti se
vztahuje k tomu, co manazer konkrétné chce po pracovnici, tj. aby k nému po schiizi
pfisla. Vztahovy aspekt vSak souvisi se vztahem mezi manazerem a pracovnici a tento
vztah stanovuje, jak komunikaci interpretovat. Napfiklad pouziti pfikazu poukazuje na
rozdilnost vztahu obou zucastnénych stran, ve kterém nadfizeny mize davat piikazy
délnikovi. Kdyby délnik poroucel nadfizenému, vypadalo by to trapné a nemistn¢,

protoze by byl naruSen normalni vztah mezi manazerem a délnikem (Devito, 2008, s. 48).

1.1 Efektivni komunikace

Stephen R. Covey (2016) uvadi, chcete-li efektivné komunikovat, nevystacite s tim, zZe si
osvojite svoje vlastni techniky. Musite se naucit empatickému naslouchani zalozenému
na charakteru, které u druhych lidi vyvolava divéru a otevienost. Musite si vytvorit konto

v citové bance, které umozni otevfit navzajem sva srdce.

Podle Plaminka (2009) umét néco spravné vyjadrfit je stejné dulezitym faktorem uspésné
komunikace jako umét piijmout sdéleni druhé strany. Oba autofi se shoduji, ze pokud
chceme efektivné komunikovat, musime mit schopnost naslouchat a klicovym

pozadavkem je empatie.



1.1.1 Naslouchani

Naslouchani je klicem umeéni (McConnon, McConnon, 2009, s. 67). Podle Devita
(2008) je naslouchani soubor dovednosti, ktery zahrnuje pozornost a soustfedéni (pfijem
signala), desifrovani (porozuméni), pamétové zvladnuti (zapamatovani), kritické mysleni
(hodnoceni) a zpétnou vazbu (reakci). Naslouchani je nedilnou soucasti komunikace, je
rovnocenné mluveni. Kdybychom pomeétovali vyznam naslouchani casem, ktery mu
vénujeme, podle dostupnych vyzkumnych praci by bylo nasi nejvyznamngjsi
komunikacni aktivitou. S. McConnon, M. McConnon (2009) uvadi, ze naslouchani vede
k pochopeni a pochopeni je zakladem dohody. Kdyz nenaslouchate druhému, konflikt se

stupriuje.

Plaminek (2009) popisuje, ze dal§im vyznamnym pilitem Gc¢inné komunikace je
bezpochyby schopnost rozumét ostatnim. Tento pozadavek souvisi s tim, ze komunikace
ve veétsiné praktickych situaci nespoc¢iva v pouhém piredavani informaci. Obvykle jde
ojejich vymeénu a podstatou komunikace by melo byt sdileni nééeho nez proudéni

informaci.

Podle autort (Plaminek,2009, McConnon, 2009, Covey, 2016) v empatické komunikaci
je dualezité pochopit a porozumét druhym, pochopit pocity, vyslechnout a pochopit

druhého a potom zadat pochopeni.

1.2 Techniky komunikace

Asertivita

Jednou z moznych komunikacnich dovednosti je asertivita. Je zlatou stfedni cestou mezi
agresivni a pasivni komunikaci. Agresivni komunikace se projevuje v manipulaci
a nerespektovani nazoru a prav druhych. Naopak pfi pasivni komunikaci ¢lovéku chybi
sebevédomi k prosazeni vlastnich prav. Asertivita je schopnost subjektu vyjadfovat
a prosazovat oteviené, jasné, presvédCiveé a pfiméfené socialni situaci vlastni pocity,

nazory, potieby a pozadavky, a pfitom respektovat prava sva i ostatnich subjektt.



Valisova (1998) vymezuje asertivitu jako ,prakticky zpiisob komunikace a jedndni,
kterym clovék vyjadruje a prosazuje oteviené a primérené své myslenky, city, ndzory
a postoje. Postupuje tak, aby neprekracoval viastni prava ostatnich lidi“ (Svoboda,

2017, s. 13).

Medzihorsky (1991) uvadi, ze asertivitu mlzeme povazovat za soubor dovednosti
a muzeme je oznacCit jako rizné projevy asertivity. Medzihorsky ¢leni asertivitu do nize

uvedenych variant:
Zakladni asertivita

Tato varianta asertivity oznacCuje jednoduché, pfimé vyjadieni pocitd, predstav,
mySlenek, nazort ¢i postoji. Nezahrnuje v sobé dalsi prvky jako je empatie. Napf.
vyjadfeni citt (mam o tebe starost), odmitnuti pozadavku (rad ti pomohu jindy; na dnesni
veCer mam dohodnuty program, a proto ti tu zpravu mohu dopsat az zitra), odolavani

natlaku (promin; nechci pokracovat v tomto rozhovoru).
Empaticka asertivita

V této variant€ asertivity se prekracuje ramec pouhého prostého vyjadreni citi a potieb,

pronika hloubé&ji do vztahu k jinému ¢lovéku. Respektuje jeho nazory, hnév, radost.
Eskalujici asertivita

K této varianté lze prejit, kdyz protéjSek ignoruje nase stanoviska, porusuje nase osobni
prava. Eskalujeme asertivitu a je nutné davat pozor, abychom verbalni a neverbalni

komunikaci neptesli do agresivity.
Konfrontativni asertivita

K uziti této varianty asertivity nas vede rozpor mezi slovy a €iny partnera. Na rozdil od
agresivni konfrontace na partnera neutoCime, ale zddame dopliuyjici, vysvétlujici

informace k vyteSeni problému (Medzihorsky, 1991, s. 48, 49).

Jednim z dulezitych predpoklada pro Gspésné zvladnuti asertivniho jednani je osvojeni

a pochopeni asertivnich prav a povinnosti.

Medzihorsky uvadi (1991) 11 asertivnich prav, ktera kazdy z nds ma a jejichz cilem je

zabranit manipulativnimu chovani druhych viici nam.



» Mas pravo sam posuzovat své vlastni chovani, myslenky a emoce a byt za né€ a za

jejich dasledky sam zodpovédny.

Y

Mas pravo nenabizet zadné vymluvy ¢i omluvy ospravedliyjici tvé chovani.

Y

Mas pravo posoudit, zda a nakolik jsi odpovédny za feSeni problému ostatnich
lidi.

Mas pravo zmeénit svij nazor.

Mas pravo délat chyby a byt za né zodpovedny.

Mas pravo fict: ,,Ja nevim.*

Mas pravo byt nezavisly na dobré vuli ostatnich.

Mas pravo delat nelogicka rozhodnuti.

Mas pravo fict: ,,Ja ti nerozumim.*

Mas pravo fict: ,,Je mi to jedno.*

YV V.V V V V¥V V V

Mas pravo sam rozhodnout, zda budes jednat asertivn€, nebo ne.
Medzihorsky uvadi osm zakladnich asertivnich dovednosti:

Pokazena gramofonova deska, oteviené dvere, sebeotevieni, volné informace, negativni

aserce, negativni dotazovani, selektivni ignorovani, pfijatelny kompromis.

Abychom se mohli pifiméfené uplatnit v nejriznéjSich situacich, je tfeba o danych

metodach veédét, umét je prakticky pouzivat. Zde uvedeme ptiklady asertivnich technik.
Asertivni zpétna vazba

Medlikova popisuje prvni techniku pfimé komunikace: reakce zpétnou vazbou.
Spravna zpétna vazba:

je informace, nikoli hodnocent,
popisuje konkrétni chovani, nikoli ¢lovéka,
podava specifické informace, nepouziva zobeciiovani,

mluv¢i v ni mluvi za sebe, neschovava se za minéni druhych,

YV V. V V V

je strucnd a zapamatovatelna.
Pokazena gramofonova deska

Technika, ktera vas klidnym opakovanim toho, co chceme, uci vytrvalosti v prosazovani
svého, bez nutnosti pfipravenych argumentii nebo pocitu zlosti. Umoziiuje ignorovat

manipulativni a argumentativni 1éCky a trvat pfitom na svém (Medzihorsky, 1991. s. 45).



Podle Medlikové (2012) je tieba ji pouzit jen v piipadé, kdyz vime, ze mame skute¢né
pravdu, piipadné kdyz je druha strana velmi zatvrzela a odmité naslouchat. Opakovat lze
asi pétkrat, dobfe se osvédcuje zejména pii reklamacich a odmitani nebo na pracovnich

jednanich. ExiRizikem je, ze pfi nevhodném nebo pfiilisSném pouzivani vede ke stietu.
Kritika

Vyjadrit kritiku a ptijimat ji jsou dovednosti, jez jsou nesnadné. Podle Medlikové (2012)
i nejlépe vyjddienou kritiku dokazi oslabit tzv. podkopdavacit poznamky. Oslabuji jistotu
vaseho sdélent, rozmélnuji obsah, vytvareji prostor pro manipulaci“. Vyskytuji se ve

zvySené mife v situacich nejistoty, unavy, stresu (Medlikova. 2012, s. 97).
Oteviené dvere

Jak na kritiku reagovat? Zde mazeme uvést techniku otevirenych dverich, ktera projevuje
klidnou akceptaci kritiky. Technika, kterad vas uci akceptovat manipulativni kritiku, ze
klidné pfizname svému kritikovi, ze v tom, co fika, muze byt néco pravdy. Dovoluje vam
zustat piitom konecnym soudcem sebe samého i toho, co délate. Umoziuje vam prijimat
kritiku klidné, bez uzkosti i obran a zaroven neposkytujeme vaSemu kritikovi zadné
posileni (Medzihorsky, 1991, s. 45). ,, Tuto techniku nelze pouzit za vSech okolnosti.
Pouzijete ji nejlépe, kdyz chcete situaci zklidnit nebo nevite, proc jste kritizovani ¢i co je
obsahem kritiky. Uplami se dobre zvidsté v situaci, kdyZ potrebujete zjistit, zda jde
o konstruktivni, ¢i destruktivni kritiku “ (Medlikova, 2012, s. 33).

1.2.1 Manipulativni techniky

Komplikace mohou vznikat v komunikaci také zamérné, s cilem néceho dosahnout,
zejména donutit komunikaéniho partnera k urcité reakci, k ur€itému chovéani. Pokud
vynucované chovani neni v partnerové zajmu, je zvykem v této souvislosti mluvit
o manipulaci (Plaminek, 2009, s. 61). Pod pojmem manipulace rozumime zamérné nebo
nevédomé pouzivani neférového zpusobu chovani (Edmiller, Wilhelm,
2010, s. 15). Podle Medlikové (2007) je manipulace popisovana jako nekalé, necestné
jednani, které vede v kone¢ném dusledku k poskozeni druhého a ke vzniku vyhod pro
manipulatora, at' uz je onou vyhodou pfimy zisk nebo posileni sebeticty manipulujici

osobnosti prostiednictvim ponizeni, zklamani ¢i ublizeni druhé osobé.



Medlikova (2012) uvadi tyto techniky manipulace:
» mlzeni,
nepiima zadost,

provokace,

Y V V

prekrucovani.
Plaminek (2008) rozliSuje tyto manipulativni techniky:

podsouvani argumentd,
vyhrozovani,
nalepkovani,
zesmeésnovani,

falesné apely,
slibovani,

logicka salta,

zavadé&jici srovnavani,

Y V.V V V V V VYV VY

podsouvani argumentt.

1.3 Konflikty

Konflikt je latinského plivodu, conflictus znamena srazku. Ma predponu con-,
znamenajici spolu, spolu s néCim, a kofen odvozeny od slovesa fligo (udefit, uhodit,
odvozené neékoho néfim zasdhnout). Pfedpona naznauje, ze nejde o jednostrannou
zalezitost, musi k tomu byt nejméné dva. Slovo lze tedy chapat jako vzajemné
zasahovani, utkani se snékym, srazku sndkym ve vzijemném zapoleni (Cakrt,
2000, s. 11). Podle Bednafe (2015) v konfliktu muzeme vidét dvé rizné véci, stav
a proces. Sam fakt konfliktu je stav, ale prakticky kazdy konflikt mezi lidmi se vyviji,
a proto jde soudasné i o proces. Podle Cakrta (2000) je konflikt proces, v ném? jedna
strana vynaklada védomé usili ve formé blokacnich ¢ind na zmafeni snahy jiné strany,
s cilem znemoznit dosazeni jejich zameért nebo sledovani jejich zajmt. Podle Medlikové
(2007) je konflikt vSudypfitomny, pfirozeny a potiebny. Systém bez konflikti — at’ uz
vztah, firma nebo statni zfizeni — by byl mrtvy nebo stagnujici, nevyvijel by se. Konflikt
je pravodcem jevu socialniho zivota. Je nadCasovou kategorii, nebot je soucasti kazdého

typu nam znamych spole¢nosti.



Prubéh konfliktu

Cakrt (2000) uvadi, e konflikt ma nékolik fazi, a diive, nez vypukne, musi byt pro ngj
splnény podminky.

Faze 1: potencialni opozice

Prvnim stadiem vyvoje konfliktu je existence n€jakych vychozich pocate¢nich podminek,

jez vytvareji moznost vzniku konfliktu. Pro jednoduchost je rozdélime do Ctyt kategorii.

Struktura. Co zpusobuje strukturni pracovni konflikty? Vedouci pracovnici mivaji ¢asto

sklon vinit z nastalych konflikti své podfizené a jejich osobni negativni vlastnosti.

Komunikace. Komunika¢ni zdroj konfliktu predstavuje ty piiciny, které prameni ze

sémantickych posuvil, nedorozuméni ¢i Sumu v komunikaénich kanalech.

Osobnostni proménné. Nejdulezitéjsi osobou v konfliktech jsme my sami. Konflikt neni

konfliktem do té doby, nez my sami pripustime, aby do né néjaka situace prerostla.

Okoli. Na vznik konfliktu ma vliv prostredi, v némz organizace pusobi. Turbulentni,
vysoce nejisté a silné dynamické okoli vede k velkému tlaku na lidi. Zatézuje smysly,
klade vysoké naroky na mozkovou kapacitu, pozornost, zpracovani informaci, neurotizact
a priblizuje syndrom vypaleni (burn-out). V rychle se ménicim prostfedi mohou lidé i bez
zlého umyslu ztracet citlivost a prestavat si uvédomovat a vnimat dopady svych ¢ind na
jiné. Jsou piili§ zaméstnani tim, co prave délaji, chtéji toho hodné stihnout, pfipadné se

snazi byt uspésni v nove nastalé situaci (Cakrt, 2000, s. 16, 18, 20, 21, 24).
Faze II: vnimani a personalizace

Pro to, aby doslo ke skute¢nému konfliktu, musi pfinejmensim jedna strana shledavat
okolnosti konfliktogennimi. Ani to vSak samo o sobé& nestai k tomu, aby skutecné
propukl otevieny konflikt. Potfebny je dalsi prvek, ato osobni emociondlni
zaangazovanost. Teprve ve chvili, kdy lidé citi uzkost, ohrozeni, tenzi, frustraci Ci
nepratelstvi a jsou ochotni jednat, je konflikt skute¢n€ na svété. Pro praci s konflikty je
nutné védet, ze se vétSinou odehravaji soucasné ve dvou odlisnych rovinach: predmétné

a emocionalni.

Piredmétna rovina se tyka konkrétniho tématu konfliktu a mize se vztahovat na néjaké

rozhodnuti, vyklad ¢i uplatnéni n€jakych procedur, uziti organizacnich zdroji, pravomoci
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a odpovédnosti i dalSich organizacnich skute¢nosti. Vedle toho probiha konflikt také
v emociondlni roviné, ktera zplUsobuje, ze vjemy byvaji zkresleny, ze se dostavuji

negativni pocity a postoje k protistrané (Cakrt, 2000, s. 24, 25).
Faze I1I: chovani a jednani

Do tretiho stadia vstupuje konflikt v okamziku, kdy se jedna strana citi natolik ohrozena,
ze podnikne kroky vedouci ke zmafeni snahy druhé strany, s cilem znemoznit uspokojeni
jejich zajmi nebo dosazeni jejich zameéru. Oteviené konflikty se vyznacu;ji Sirokou Skalou
projevi—od velmi subtilnich anenapadnych =zasahti az po agresivni, nasilné
a nekontrolovatelné. VétSina zasahli do konfliktd a pokusti o jejich fizeni a zvladani
zacCina vétsinou az v této fazi. Zvladani a feSeni konfliktd jsou obtizné mimo jiné proto,
Ze to neni jev bezprostfedné smyslove postizitelny, néco, na co by bylo mozné si sahnout

(Cakrt, 2000, s. 26).
Faze IV: vysledky

Ze vzajemného pusobeni otevieného konfliktniho chovani a snah o jeho zvladani vznikaji
vzdy né&jaké vysledky €i vystupy. Ty mohou byt bud’ funkéni a pozitivni, to je takové,
které zlepsi situaci, vykonnost a podobné, nebo dysfunkcni a negativni, takové, jez dané

zélezitosti zhorsi (Cakrt, 2000, s. 37).
Typy pracovnich konflikta

Podle Cakrta (2000) se pracovni konflikty nejcast&ji odehravaji bud’ mezi jednotlivymi
pracovniky, tehdy jde o konflikty:

» individualni,
» osobni,

» mezi skupinami.

Podle Bednate (2015) bychom mohli vytvofit fadu kategorizaci konflikti z pohledu

manazera, nicméné dilezité jsou tii druhy:

» konflikt uvnitf fizené skupiny,
» konflikt mezi Urovnémi fizeni,

> konflikt na Urovni fizeni.
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Manazer by mél umét rozlisit normalni a destruktivni konflikt, védét, kdy a jak zasahnout,
v jaké roli vystupovat, analyzovat konfliktni situaci a rozhodnout se, jak k ni pfistoupit,
jak ji fesit. Podle Devita pochopime-li vliv téchto faktori, pomiiZze nam to volit piihodné
a efektivni strategie konfliktu, jez mohou mit prospésné ucinky, kdezto pouzivani
nevhodnych strategii muze byt spojeno se Spatnym psychickym stavem (Weitzman;
Weitzman 2000; Weitzman 2001; Neff; Harter; 2002 in Devito, 2008,
s. 233). Podle Pruitta (1996) tizeny konflikt pomaha vyjasnit sporné otazky a sehrava
dilezitou ulohu v rozvoji interpersonalnich vztahl, socialnich skupin, organizaci
a spoleCenstvi, které pravdépodobné stagnuji, kdyz se vytrvale snazi predchazet t€émto
konfliktim. Proto je dilezitéjsi vénovat pozornost tomu, jak ma byt konflikt fizeny nez

tomu, jak mu zamezit (Vyrost, Slameénik, 2008, s. 304).
Priciny a déleni konfliktu

Pri¢ina a nasledek. Neni slozité¢ najit pfiklady pro interpunkéni fazovaci konflikty
v nejruznéjSich oblastech lidského zivota. Je jim spole¢na neshoda partnerd v tom, co je
pricina a co nasledek konfliktu. Z pohledu nezavislého pozorovatele je neudrzitelné jak
jedno, tak druhé stanovisko, protoze interakce partnerti neni linearni, ale cirkularni.
V takovéto formé vztahu neni zddné chovani pficinou jiného chovani, spiSe je kazdé

chovani jak pri¢inou, tak nasledkem (Watzlawick, Bavelas, Jackson, 2011, s. 95, 96).

Podle Medlikové (2007) maji konflikty pficinu a nasledek. Zasahovat je mozné na obou
urovnich, ale pouze na trovni pfi¢iny je zasah dlouhodobé smysluplny. Podle Plaminka
(2009) je pro zvladani konfliktd zasadné dulezité, kde lezi jejich pfiCina. Tiebaze je
mozné mnohé udélat zvladanim symptomu a dusledka konflikti, mélo by se predevsim
pusobit tak, aby stejny konflikt ve stejném prostiedi jiz v budoucnu nemohl vzniknout
jinak nez na popud a pod kontrolou ucastnikti. Oba autoti (Medlikova, 2007; Plaminek,
2009) se shoduji na tom, ze je efektivni a smysluplné zasahovat na urovni pfi¢in, a podle
konflikty lidi rozpoznavat, kontrolovat a zvladat. Podle Bednate (2015) zadny konflikt
nevznika bezdivodné, a pokud se nedokazeme s jeho pfiinou vyrovnat, nevyfes§ime ani

konflikt sam, byt bychom jakkoli uspéli v odstrafiovani jeho projevi navenek.
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Medlikova uvadi (2007) tyto priciny konfliktu:

e
e
e
e

e
e

aktualni situace — malo spanku, bolest, tlak casu, teplo, hluk, hlad...,

informace — jejich nedostatek, anebo nadbytek,

vztahy — kvalita, ¢i kvantita,

osobnostni nastaveni — rozdilné osobni tempo, temperament, mira akceptace
zmeny,

v dovednosti v jednani s lidmi — nejsou pfili§ rozvinuté, ptipadné se podceru;ji
neznalost jejich zakonitosti a procest,

prostiedi — nedostatek, nebo prebytek podnétu,

emoce — hluboce zakofenéné; nezpracované emoce, zejmeéna strach.

Mnozi autofi se shoduji v nazoru, ze urCité situace zpusobuji vice konfliktl nez jiné.

Poznani pficin ¢i predpokladt konfliktt tak poskytuje moznost jejich v€asného odhaleni

a nasledného funkcniho feseni. Mezi predpoklady, jez potencialné zpusobuji konflikty,

zatazujeme nasledujici:

e
e
e
e
e
e
e

nekompatibilni osobnostni charakteristiky, zajmy, potfeby a hodnotové systémy,
soutézeni o omezené zdroje (materialu, financi apod.),

dysfunkéni komunikace,

nejasna pravidla, standardy, politiky,

extrémni Casovy tlak,

nesplnéna ocekavani,

netfesené a potlacené konflikty (Vyrost, Slaménik, 2008, s. 309).

Plaminek (2009) popisuje tyto priciny vzniku konfliktu:

e

Zhruba 45 % z nich mélo hlavni pficinu (atedy ifeSeni) ve stietu vécnych
zajmu. To v zasad¢é znamena, Ze bylo mozné je fesit racionalné jako problémy,
byt obvykle po nezbytné depersonifikaci.

Celkem 35 % konfliktlh meélo hlavni pfi¢inu v oblasti mezilidskych vztahu,
v mezilidské komunikaci pak 20 %. Slo tedy o typické spory. Tyto spory
vétsinou mély véené jadro konfliktu, ale to slouzilo jen jako krystalizacni jadro

vztahovych dysfunkci, obvykle doprovazenych komunika¢nimi poruchami.
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Druhy konfliktu

Konflikt se tyka dvou nebo vice stran stojicich proti sobé. Kazda strana mize byt zapojena

jinou mérou a stupen angazovanosti muze souviset s davody konfliktu.

» Konflikt intrapersonalni — vnitini vznikajici uvnitf jedince, nékdy téz nazyvany
intrapsychicky, coz je stav vnitiniho rozporu jedince, ktery vznika soucasnym
pisobenim dvou nebo vice motivl, z nichz si ma vybrat jeden, ale zadny nema
vyraznou povahu (Svoboda, 2017, s. 24).

» Konflikt interpersonalni — z hlediska struktury aktéri jsou interpersonalni
konflikty reprezentované konflikty mezi dvéma nebo vice osobami. Aktéfri
v tomto piipadé€ vystupuji jako individualni osoby, které jsou nositeli vlastnich
nazoru, postoju, sleduji vlastni cile apod. Nejjednodussi formu tohoto konfliktu
predstavuji dyadické konflikty. Jejich vyznamnym zdrojem je odhadovana osobni

ztrata (Vyrost, Slaménik, 2008, s. 306).

Psychologické vyzkumy v soucasné dobé poukazuji na skutecnost, ze vétsina problému

v socialnich skupinach pochazi z interpersonalnich konflikti (cca 85 %).

Psychologické vyzkumy rozdélily zpisoby feseni interpersonalnich konflikti na tyto

Ctyti skupiny:

» emocionalni: byvaji nejCastéjsi (az 75 %), obvykla reakce je agresivni,

» neurotické: emoce jsou potlatovany do podvédomi, coz mize mit za nasledek
nejruzn€jsi psychosomaticka onemocnéni,

» nereSené konflikty: Casem z nich vznikaji také psychosomaticka onemocnéni,
nebot’ je silné registruje nase podvédomi,

» racionalni: vyfeSené pomoci tzv. principialniho vyjednavani, konstruktivniho

feseni (Holecek, Minhova, Prunner, 2003, s. 170-171, in Svoboda, 2017, s. 24).
Co podporuje vznik konfliktu?

McConnon uvadi: ,,Radim dava Martinovi presné a podrobné instrukce, co a jak ma délat,
a trva na dodrzovani postupt, o kterych si mysli, Ze jsou spravné. Martin se citi timto
jednanim omezovan, protoze ze sebe dokaze dostat maximum jen tehdy, kdyz muze
pracovat samostatné a kreativné. Ma rad, kdyz dostane néjaky tkol, a nikdo mu nefika,
co a jak ma dé¢lat, aby ho splnil. V disledku toho dochazi ke sporu. ,,Radim fika, Ze udélat

praci dobfe znamena dodrzovat dohodnuté postupy. Martin fika, ze Ipéni na postupech
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omezuje jeho kreativitu a bere mu motivaci.“ V zasad¢ jde o to, ze Radim chce, aby

Martin uznal jeho hodnoty, a naopak (McConnon, McConnon, 2009, s. 45).

Plaminek (2009) uvadi, ze spory jsou konflikty, do kterych jde alesponi jeden ucastnik
s cilem prosadit své feSeni. Lze predpokladat, ze ve sporech bude vice ,,élovéciny
zejména emoce, pocity a lidsky faktor. Jsou obalem emoci, ktery znesnadiuje pfistup
k vécnym aspektim sporu, coz piedstavuji problémy. Spor = problém + clovécina

(Plaminek, 2009, s. 19).

Podle Medlikové (2007) spory nemaji konkrétni vystup. Vysledky sporu byvaji Casto
hadka, dlouhodobé naruSeny vztah, neklidna atmosféra. Podle S. McConnon
a M. McConnon (2009) je spor zalezitosti intelektu, konflikt je naproti tomu zalezitost
chovani. Konflikt vznikd, kdyz Radim trva na tom, aby se dodrzovaly postupy, a brani
Martinovi pracovat takovym zpusobem, jaky ten povazuje za spravny. Radim tim vlastné
popira Martinovy potieby. Dusledkem toho je, ze Martin se zaCina citit zbytecny, je

nest'astny a ztraci motivaci.

Podle Plaminka (2009) problémy jsou takové konflikty, kde vSichni ucastnici neusiluji

o prosazeni svého, ale o nalezeni dobrého feseni.

Problém = spor — ¢lovéc¢ina. Problémy je mozné fesit racionalné, spory nikoliv. Ve

sporu musime jako prvni odstranit emocionalni obal, ,oloupat jej az na problém®,
vyloupnout z ného vécnou podstatu. Dokud jsou lidé pod vlivem emoci, nebyvaji otevieni
racionalnim argumentim. Pokud nejsou emoce silné, zpravidla postaCi vybrat
z emotivniho projevu jeho predpokladané racionalni jadro a svou vécné zametfenou reakci
emoce legitimizovat. Emoce pfitom bereme na védomi, aniz bychom je pojmenovavali

(Plaminek, 2009, s. 19, 20).

1.3.1 ReSeni konflikti

Komunikace avibec interakce mezi lidmi zcela bé€zné¢ vedou k interpersonalnim
konfliktlim, a neni tedy divu, Ze se stejné tak ptirozené konflikty vyskytuji i v pracovnim
prostfedi. Na pracovisti se objevuji konflikty, které nejsou adekvatné reSeny. Mezi
zameéstnanci stoupa psychické napéti a negativni pracovni klima (Chromy, 2014, s. 46).
Autofi Cakirpaloglu a kol. (2016) uvadgji, ze nejvyznamnéjsi prikopnik Heinz Leymann

ziskal zkuSenosti s feSenim rodinnych konfliktd, coz zuzitkoval pfi zkoumani pfimych
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a nepfimych forem konfliktd na pracovisti. Cakrt (2000) uvadi, e mezi nejnaro&ngjsi

situace, jimz musi manazer na pracovisti Celit, patii feSeni konflikti. Trebaze drobna

nedorozuméni jsou v pracovnim zivoté bézna, nelze ignorovat skute¢nost, ze mnoha

z nich mohou prertst ve velmi vazny problém. Schopnost zvladat konflikty je manazerska

dovednost, jejiz vyznam se stdle zvySuje. To nakonec potvrzuji ivysledky studie

Americké manazerské asociace, v niz dotdzani manazefi napf. uvedli nasledujici

skuteCnosti:

e
e

konflikty jsou nuceni se zabyvat az jednu ¢tvrtinu svého ¢asu,

jejich schopnost konflikty ucinné zvladat nabyla v poslednich deseti letech
vyrazn€ na vyznamu,

konflikt je z jejich pohledu v praci manazera nejméné tak vyznamny, jako je
planovani, komunikace, motivace a rozhodovani,

zdroje konfliktu souvisi s psychologickymi faktory, jako jsou Spatné pochopeni
a nedorozuméni, nedostatky v mezilidské komunikaci, stfet osobnostnich
charakteristik a rozdily v hodnotach,

uroven konfliktu v jejich organizacich je podle z nich zhruba na zadouci vysi, to

znamena ani piili§ vysoka, ale ani piili§ nizka (Cakrt, 2000, s. 7).

Podle Plaminka (2009) ma kazdy konflikt sviyj uspéch, nebo netspéch, zalezi na tom, jak

k tomu soupefi piistupuji. V méné standardnich pfipadech nestaci , know-how". To, co

pomaha, je ,know-why“. Pokud neni jasné, jak postupovat, mizeme postup odvodit

z dobré orientace ve smyslu toho, co hodlame ucinit, kdo vi ,,pro¢”, je na dobré cesté

védat , jak*.

Podle autorti Vyrosta a Slameénika (2008) predstavuje feSeni konfliktu skalu postupti

a technik, jejichz cilem je zvratit nepfiznivy vyvoj konfliktu. Mezi nejvyznamnéjsi

postupy v této oblasti Ize zatadit techniky sméfujici k deeskalaci konfliktu a techniky

prekonavajici divergenci zajmu spornych stran. Pfedpokladem pro deeskalaci

konfliktu je motivace spornych stran konflikt ukoncit (Zartmann, Aurik, 1991, in

Vyrost, Slameénik, 2008, s. 309).

Zpusoby reseni konflikti

Vétsinu konfliktd, k nimz dochazi ve firmach, nelze z dlouhodobého hlediska , vyhrat®.

Lze je vSak vytesit (Bednart, 2015, s. 16). Podle Bednare (2015) skute¢nost, Ze se konflikt
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aktualn€ neprojevuje, vibec neznamena, ze neexistuje. Je dost mozné, Ze se nachazi ve
fazi, kdy neni vidét. Takovému konfliktu fikame konflikt latentni. Konflikt mezi lidmi
muze zustavat latentni po dlouhou dobu, a tak zatimco se domnivame, ze jsme ho zdarné

vytesili, ve skuteCnosti ,,doutna™ pravé v latentni podobé.

Medlikova (2007) uvadi: identifikujte, zda jde v konfliktu o spor, nebo o feSeni

problému, a podle toho jednejte.

Prvnim krokem je pojmenovani svych spoustéct. Po kazdé stietové situaci si vyjasnéte,

co spustilo vasi konfliktni odpovéd’. Vytvorte si sviij seznam spousStéca.

Druhy krok predstavuje zasah do budouciho jednani. Promyslete si, jak budete pfisté
vuci danému spoustéci reagovat. Co lze udé€lat, fict. Dulezité je, aby vase budouci jednani

a chovani odrazely vase moznosti — aby pro vas bylo pfirozené.

Tretim krokem je opé€t zpétna vazba — tentokrat k nové reakci, kterou jste vuci spoustéci
pouzili. Zhodnot'te, nakolik byla prospésna a jak jste se s ni citili vy sami. Paklize se

osvédcila, zahriite ji do arealu svych moznosti (Medlikova, 2007, s. 29).
Armstrong a Taylor (2015) uvadi tfi piistupy k feseni konflikta:
Mezi skupinami:

» mirové souziti,

» kompromis,

» feSeni problému.
Konflikty mezi jednotlivci:
ustup,
prekonani rozdila,

dosazeni kompromisu,

osobni poradenstvi,

YV V. V V V

konstruktivni konfrontace.
Konflikty mezi ¢leny tymu:

» ziskejte prehled o situaci,
» zjistéte si, kdo je do konfliktu zapojen,

» promluvte si s doty¢nymi ¢leny tymu,
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promluvte si s ostatnimi ¢leny tymu,
vyhodnot’te, co jste zjistili,
zpracujte predbézné zavéry,

spole¢né prodiskutujte situaci,

pokuste se najit spolecné feseni,

YV V. ¥V V V V¥V

pii neuspéchu podniknéte vlastni opatieni.

Plaminek (2016) uvadi, ze myslenky a zkusSenosti lidi, ktefi si v pribéhu neklidnych
lidskych dg&jin uvédomili intimni sepéti konflikti a vyvoje, muzeme dnes konstruovat
doporuc¢eny pohled na spory mezi lidmi a skupinami lidi — pozitivni pristup ke

konfliktam.
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Obrazek €. 1: Pozitivni pfistup ke konfliktim (Zdroj: Plaminek, 2016)
PRAVO MYSLET PRAVO SE LISIT STALY POHYB

] ! !

pravo respekt nutnost zmén
na nézor k odlisnostem a vyvoje

i ] il It

SVOBODA SLOVA PODPORA ROZMANITOSTI

Il 1

legitimita konfliktd uziteénost konflikto

! (!

KONFLIKTY NEODSTRANOVAT, ALE RESIT

rozdil mezi myslenkami a &iny
KAZDY NAVRH JE MYSLITELNY

il !

respekt respekt
k oprdvnénym zajmim  k existujicim podminkam

Il Il

NE KAZDE RESENI JE USKUTECNITELNE

!

SPOLECNE HLEDANI PRIJATELNEHO RESENI

Covey (2016) uvadi, ze uvazovani ,,vyhra—vyhra“ je navyk potfebny pro vedeni lidi.
Tento navyk nas vede k tomu, ze ve vztazich s druhymi lidmi uplatiujeme vSechny
jedine¢né vrozené schopnosti — sebeuvédoméni, predstavivost, svédomi a nezavislou
vuli —, jichZ se nam dostalo. Znamena, ze se jeden od druhého ucime, ze se vzajemné

ovliviiujeme a Ze je to pro nas pro vSechny prospésné.

Jestlize se konflikt nevyfesi konstruktivn€, zmeéni se ojediné€lé jizlivosti, zasti nebo

zakernosti v systematicky, cileny psychicky teror (Kratz, 2005, s. 27).
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2 MOBBING A BOSSING

Dale se budeme zabyvat definicemi mobbingu a bossingu, jejich pfi¢inami a disledky

pro jedince i organizaci.

2.1 Mobbing

Pojem mobbing je odvozen od anglického slovesa ,.to mob*“ (utlaCovat, urazet, utocit,
napadat, vrhat se na nékoho, srocovat se; nezavisle na puvodnim anglickém vyrazu se ve
Velké Britanii prosadil pro mobbing spi§ pouzivatelnési termin ,bullying“. Svobodova
(2008) uvadi, ze Geitina nema jednotné synonymum pro slovo mobbing. Casto se
preklada jako psychoteror, (psychicky) teror, psychické tyrani, psychické nasili, neptesné
i jako Sikana. Hirigoyen (2002) nebezpe¢nost téchto jevi zdaraziuje slovnim spojenim
,psychicka vrazda“. Jihoafri¢anky Marais a Herman dokonce lidi provozujici mobbing
pfirovnavaji k divokym hyenam (kniha Corporate Hyenas at work, Wyatt a Hare zase ve
své knize Work abuse hovoii o moderni cholefe ¢i moru a konstatuji, ze psychické tyrani
na pracovisti dosahuje epidemickych rozmeért. Nicméné at™ uz ma tento jev jakykoliv
nazev, jde o diskriminacni projev, nezadouci agresivitu a patologicky fenomén

(Svobodova, 2008, s. 18-19).

Mobbingem se rozumi hostilni a neeticka komunikace, ktera je systematicky zamérena
jednou nebo vice osobami proti urcitému jedinci (Chromy, 2014, s. 47), jez je diky
mobbingu zatlaCena do beznad€jné a bezbranné pozice, ve které je prostrednictvim
neustavajiciho mobbingového jednani udrzovana. Tato jednani se objevuji velmi Casto
(statistickd definice pfinejmensim jednou tydn€) a dlouhodobé (statisticka definice

pfinejmensim pul roku) (Cakirpaloglu a kol., 2016, s. 12).

Huberova (1995) uvadi, ze mobbing predstavuje problém, ktery postihuje snad kazdého
znas, a tak trochu se i kazdého znas dotyka. Podili se na tom psychicky teror na
pracovisti, Sikanovani mezi kolegy, systematicky provadéné zlomyslnosti, jejichz pomoci
nadfizeni Uto¢i na své podiizené a naopak. Podle Svobodové (2008) at uz ma tento
patologicky jev jakykoliv nazev, jde o diskriminacni projev, nezadouci agresivitu
a patologicky fenomén. Mobbing muzeme tudiz definovat takto: Mobbing je fada
negativnich komunikacnich jednani, jichz se dopousti jednotlivec nebo nékolik osob vici
urCitému Cloveéku po delsi dobu (nejméné pul roku a alesponi jednou tydné) (Kratz,

2005, s. 16).
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2.1.1 Vyzkumy mobbingu

Oznaceni mobbing se v angli¢tiné nevyskytovalo vyhradné€ v onom kontextu nasilného ¢i
problematického jednani. Termin mobbing zpopularizoval v odborné literatute prosluly
etolog Konrad Lorenz, ktery v souvislosti s mobbingem u socialnich zivocicht popisuje
utoky vran a jinych ptakt na kocky ¢i jiné nocni predatory, jestlize je zahlédnou pies den.
Smyslem takovych Gtoki mnohem mensich ptaki je snaha oslabit ¢i zranit predatora,
a zvySsit tak vlastni vyhlidky na pfeziti. Dale za mobbing Lorenz oznacuje hlasity varovny
kiik sojek, jakmile zahlédnou lisku v lese (Lorenz, 2002, s. 23, in Cakirpaloglu a kol.,
2016, s. 11).

Lorenz terminem mobbing oznacoval také skupinové chovani zvitat pfi hajeni vlastniho
teritoria pied vetfelci totozného druhu. Kdyz se na teritoriu zvifete objevi jiny jedinec, ze
strany ,.domorodce” dojde k utoku, kterym si brani to, co povazuje za své uzemi,
a v souladu s vlastnim prezitim se snazi naruSitele vystrnadit. Jde o takzvanou teritorialitu
zvitat, kdy domovska smecka utoci na vetielce s cilem vypudit jej ze svého uzemi. Lorenz
si v§iml, ze mobbing v etologii slouzi zejména ke dvéma tGcelim. Prvnim je vystrasit
a vypudit silnéjSiho jedince aten dal§i vede k vnitfni druhové edukaci toho, co délat
s predatorem ajak se ho zbavit (Lorenz, 1963,2002; Duffy § Sperry, 2012, in
Cakirpaloglu a kol., 2016, s. 11).

Do oboru lidského chovani prenesl zminény vyraz v 60. letech minulého stoleti Svédsky
psycholog prace prof Leymann (Kratz, 2005, s. 15). Svobodova (2008) uvadi, ze
Leymann jako prvni aplikoval analogii zvifeciho chovani na situaci na pracovisti. Svoji
vyzkumnou cinnost vénoval pfipadovym studiim zdravotnich sester, které spachaly
sebevrazdu nebo se oni pokusily vzhledem k negativnim udalostem na pracovisti
(Chromy, 2014, s. 46). Leymann zjistil, ze mu bylo vystaveno kratce pred spachanim
sebevrazdy piiblizn€ 15 % obéti sebevrazd. Daéle také upozornil, ze mobbing vede

k posttraumatické stresové poruse (Leymann, 1996, in Cakirpaloglu a kol., 2016, s. 12).
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2.2 Riziko psychiatrickych a neurologickych onemocnéni u pacientu
s mobbingem na pracoviSti v Némecku: retrospektivni analyza

databaze

Pocet zaznamenanych zkuSenosti s mobbingem se v poslednich letech zvySil a mezi
pracujici populaci se stal celosvétovym fenoménem. Cilem nasi studie bylo analyzovat
vyskyt nékterych neurologickych a psychiatrickych onemocnéni v disledku mobbingu ve
srovnani s kontrolni skupinou a provéfit mozny vliv predchozich onemocnéni, ktera se
vyskytla v obdobi jednoho roku pfed prvni dokumentaci o mobbingu, na vyskyt

mobbingu.

Pouzili jsme velkou databazi (IMS ® Disease Analyzer, Némecko) ke sbéru dat od
praktickych lékaii v Némecku za obdobi od ledna 2003 do prosince roku 2012. Na
zakladé véku, pohlavi a zdravotniho pojisténi byli pacienti se zkuSenosti s mobbingem
zatazeni do kontrolni skupiny pacientd, ktefi mobbing na pracovisti nenahlasili a ktefi
byli oSetfovani stejnymi 1ékati. Nejprve byly zaznamenany nemoci, které se vyskytly do
jednoho roku pred prozitkem Sikany (,,indexové datum®), a porovnany s kontrolni
skupinou podobného slozeni z hlediska pohlavi, véku a zdravotniho pojisténi. Nasledné
byla zjistovana prevalence deprese, uzkosti, somatoformnich poruch a poruch spanku po
zkuSenostech s mobbingem. Po upravé, aby se zohlednila pravdépodobnost Sikany, byly

pomeéry téchto nemoci hodnoceny pomoci modelu logistické regrese.

Studovana populace se skladala z 2 625 pacientti a 2 625 kontrol, z nichz 33 % byli muzi.
Pocet zdokumentovanych pfipada Sikany se vletech 2003-2011 neustale zvySoval
avroce 2012 zastal vysoky. Ti, ktefi se pozd¢ji stali obétmi mobbingu, vykazovali
podstatné vys$§i prevalenci nemoci obecné — tyto choroby nebyly omezeny na
neurologicko-psychiatrické spektrum. Nasledujici zkuSenosti se Sikanou, depresi,
uzkosti, somatoformnimi poruchami a poruchami spanku byly vyznamné cast&jsi nez
v kontrolni  skupiné (pro vsSechny, p <0,05). Podobné byly pomeéry Sanci
(OR) predstavujici riziko onemocnéni vyss§i u postizenych pacientll, pficemz nejvyssi

hodnota (4,28) byla u deprese a nejnizsi hodnota u poruch spanku (OR =2.4).
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Ti, ktefi se pozdé&ji stanou obét'mi Sikany, jsou nachylnéjsi k nemocem obecné, a to jesté
predtim, nez se tato zkuSenost s mobbingem objevila, coz podtrhuje dilezitost podpory
(chronicky) nemocnych pacientti, aby byli chranéni pred Sikanou. Nasledky mobbingu
zahrnuji zejména onemocnéni z neurologicko-psychiatrického spektra (KOSTEV, K.

akol.,, 2014, ro¢. 12,s. 1, 9)

K nejtypi¢téjsim pripadim Sikany na pracovisti ve vefejném sektoru v Némecku patfi
obtézovani (harassment) z rasovych davoda, kvuli etnickému ptivodu, sexualni orientaci,
pohlavi a nabozenstvi. Projevuji se v riznych formach, napiiklad v podobé pomluv a fam
jako nastroji socialniho shazovani a socialni dominance, v podobé nespravného
hodnoceni profesionalniho vykonu, posméskt a podobnych druhd urazlivého chovani.
Dale se muze jednat o odmitnuti poskytnuti dalezitych informaci nebo poskytnuti
nespravnych informaci, nespravedlivou kritiku vykonu nebo branéni ve vykonu urcitych

ukola ¢i branéni v praci (Strati, 2019, s. 4).

2.2.1 Pojem bossing

Oznaceni druhé specifické formy nasili na pracovisti vychazi z podstatného jména boss,
jimz se rozumi ,,§éf*, , vedouci® , preddk®. Autorstvi tohoto terminu se piipisuje
norskému profesorovi Sveinu Kilemu, ktery jim oznacil systematické Sikanovani ze
strany vedouciho. Jako pachatel vystupuje vedouci zaméstnanec, respektive
zaméstnavatel, kdezto obéti se stava podiizeny zaméstnanec. Bossing je tedy mobbing ze
strany nadfizeného. Uvedené nerovné postaveni je zvlast dulezité, nebot’ mocenska role
vedouciho zaméstnance skyta rozsahlejsi paletu prostiedki, jimiz mize Sikanovat obét’

(Chromy, 2014, s. 55).

2.3 Cile a priciny mobbingu a bossingu

Vsichni autofti (Kratz, Huberova, Wenglarova, Svobodova, Betio) se shoduji, Ze mobbing
vznika destruktivnim konfliktem na pracovisti. Podle Wenglarové (2011) vznik Sikany
byva na pracovisti zptisoben autoritativnim stylem vedeni. V soucasnosti se ptidava vliv
socialnich a ekonomickych problémi. Obava ze ztraty pracovniho mista vede ke snaseni

nevhodného chovani, nebot’ néktefi nadfizeni maji v rukou ,,bic* — hrozbu vyhazovem.

Huberova (1995) popisuje, pro¢ nadfizeni mobbuji. Uvadime nize nejCastéjsi priciny,

které mohou vyvolat nebezpecny boj o moc.
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» Hnév na organizaci. Jakmile se v pribéhu prace vzdy znovu a znovu vyskytuji
tézkosti, vznaSet nespravna obvinéni. Mnoho pfedstavenych radéji stanovi
podiizené zodpovédnymi za veskeré problémy, nez aby hledali skutecné
problémy.

» Tlak shora. Mnozi predstaveni pienasi tlak shora, kterému musi sami cCelit, dale
na své podiizené. Nékdy to postihne cely kolektiv, ale za urcitych okolnosti se
muze stat, Zze se vedouci zaméfi na jednoho jediného pracovnika a udéla si z ného
svého osobniho obétniho beranka.

» Touha po moci. Heslo zni: , Ted jsem u kormidla ja.”

» Osobni divody. Vedouci muze mit vyhrady proti pracovnikovi, protoze ma
odlisné vzd€lani, nebo diametraln€ odlisné chovani.

» Strach. Tou nejCastéjSi anejzavaznéj§i piicinou, ktera vede nadfizené
k psychickému teroru, je subjektivni strach v riznych podobach.

» Strach z prevahy. Podiizeny, ktery ma velky prehled nebo je tviuréi typ a je vSude
znat, predstavuje pro nadfizeného hrozbu. Strach, ze bude muset ustoupit lepsimu,
byva naprosto opravnény.

» Strach ze zirdty kontroly. Nadrtizeny je zodpoveédny za cely vykon celého oddéleni
a musi se stale obavat, ze ztrati prehled. Kdyz se citi byt v izolované pozici, jeho

strach se stane jesté hrozivéjsim (Huberova, 1995, s. 98, 99).

Cilem mobbingu je zamezit obéti v mezilidské komunikaci, snizit na minimum spolupraci
s obéti mobbingu, zablokovat jeji socialni vazby a natrvalo poskodit jeji socialni vaznost
(Kratz, 2005, s. 16). Cakirpaloglu a kol., (2016) uvadé&ji, ze mezi zakladni cile mobbingu
patii vypuzeni zaméstnance, uspokojeni destruktivnich skloni mobbera, jichz
prostifednictvim mobbingu muze dosahnout. Autofi se shoduji, Ze je cilem mobbingu

psychicka a fyzicka likvidace obéti, aby obét’ sama ukoncila pracovni pomér.

2.3.1 Faze mobbingu

Kratz (2005) uvadi, ze mobbing neni kratka epizoda ani nenadald pfirodni katastrofa,
nybrz zdlouhavy vysilujici proces vyznacujici se nesmirnou dynamikou (podle jednoho

statického rakouského prazkumu trva Sikana v priméru déle nez 40,1 mésice).

Psychologové prace sestavili po vyhodnoceni velkého poctu piipadd model prabehu

mobbingu. Podle né¢j mobbing ¢asto miva Ctyti vyvojové faze:
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1. faze: konflikt se konstruktivné nefesi,
faze: systematicky se vykonava psychicky teror,

faze: reaguje personalni vedenti,

Ll

faze: obét’ mobbingu je vyloucena z podnikového spolecenstvi
» odstaveni a zbaveni vlivu,

dlouhodobé nemoci,

odsun do psychiatrické 1é¢ebny,

vypoved s odstupnym / bez odstupného,

Y V VYV V

predcasny dichod.

Znazorény model neni mozné aplikovat na kazdy pfipad mobbingu, nebot rizné faktory
ovlivilyjici mobbing mohou zpusobit jeho odlisny prabéh. Strukturu pribéhu mobbingu

muze vyznamné ovlivnit, napt. kdyz:

» se Sikanovana osoba zaCne na zacatku druhé faze vehementné branit, obrati se
o sto osmdesat stupriti a pusti se do tryznéni toho, kdo se na ni pivodné dopoustél
mobbingu,

» se zaméstnance vystaveného psychickému teroru zastane ve druhé fazi nadiizeny
nebo mu pomohou solidarni kolegové,

» Sikanovana osoba zméni v¢as pracovni prostiedi,

» nenastane treti faze, protoze odpovédni personalisté zaviou oci (,jen v tom
nehrabat™) a odmitnou vzit mobbing na védomi,

» odpovédni pracovnici zakroci ve tieti fazi proti mobbingu a zaptisobi na
Sikanujici osobu personalnimi opatfenimi — pieloZzenim, napomenutim nebo
propusténim,

» zucCastnéné strany maji propracovanou , kulturu feSeni sporti, takze jsou schopny
vytesit konflikt konstruktivné uz v prvni fazi a nemusi vilbec k mobbingu dojit

(Kratz, 2005, s. 22-23).

2.4 nasledky a nebezpeci mobbingu a bossingu

Mnohé vyzkumy dokazaly, ze spoleCenska podpora na pracovisti, zvlasté pak ze strany
spolupracovniki (a rovnéz tak i nadfizenych) omezuje stresové reakce a potazmo i miru
depresi nespokojenosti, ale také fyzickych symptomu, jakymi jsou napi. zaludecni viedy

(Huberova, 1995, s. 13).
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Psychické a psychosomatické nasledky:

» deprese, poruchy koncentrace, pochybnosti o sobé, stavy uzkosti,
» poruchy srdecni a poruchy krevniho ob&hu, sviravé pocity pii dychani, bolesti
hlavy, §ije a zad, kozni onemocnéni, onemocnéni zazivaciho traktu (Huber, 1995,

s. 13, 14).

Dusledky mobbingu
Davenportova a kol. (1999) uvadéji tfi mozné dopady mobbingu na obét a jeji schopnost

zacClenit se zpét do zamé&stnani (Svobodova, 2008, s. 83).

Obét mobbingu bud’ odola, nebo se od n¢j oprosti jesté v pocatecni fazi, je schopna se
bez potizi opét zaclenit do pracovniho procesu a do kolektivu. Obét ma znacné psychické
i fyzické potize a jeji zaClenéni zpét je velmi naro¢né, nicméneé mozné. Obét je vlivem
mobbingu natolik ,,naruSena“, ze neni schopna pracovat, dochéazi k chronickym potizim,
které ji znemoziuji pracovat. Propusténi ze zaméstnani se tak muze snadno promeénit
v situaci, kdy je obéti vyrazné€ snizovano i uplatnéni na trhu prace (Svobodova, 2008,

s. 83).
Obrana proti mobbingu
Svobodova uvadi obrany proti mobbingu:

1. udélejte si soukromou inventuru a poznejte svého protivnika,
zkuste oslovit mobbera,

ved’te si podrobné zdznamy,

najdéte si spojence a rozvijejte svoje zazemi

aktivné se braiite,

informujte nadfizeného,

obrat’te se na dalsi instituce,

A A o R O

vyhledejte odbornou pomoc (Svobodova, 2008, s. 93).

Prevence mobbingu

Ve vztahu k tématu nasili na pracovisti l1ze predné poukazat na pouzitelnost mediace
obecné, tedy jde-li ofeSeni individualnich pracovnépravnich spori (ve svétle

zahrani¢nich zkuSenosti se slibné poukazuje na moznost takto preklenout az
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80 % konflikti na pracovisti, napf.urovnani vztahi mezi zaméstnavatelem

a zamé&stnancem, resp. Soukromopravnich zalezitosti (Chromy, 2014, s. 174).

Cakirpaloglu a kol., (2016) uvadéji, Ze program sestava ze sedmi krokll prevence
mobbingu:

(1) Povinnost managementu a ucast zaméstnancu stoji v samotném zakladu Gc¢inné

24.1

prevence mobbingu. Jedna se o cilevédomou, intenzivni a kompatibilni tymovou
spolupraci na vertikalni organiza¢ni roving, tedy mezi vedenim kolektivu
a ostatnimi zaméstnanci. (2) Hodnoceni nebezpeci. (3) Prevence a kontrola
nebezpedi. (4) Skoleni a nacvik. (5) Vyhotoveni zpravy. (6) Uchovavani zaznam®
a (7) ZavéreCna hodnoceni (Cakirpaloglu a kol, 2016, s. 64, 65). Podle Kratze
(2005) by meéla podnikova persondlni rada reagovat samostatné pfijetim
ptislusnych opatreni (individudlni pohovory, smirci fizeni), nebo ve spolupraci se
zaméstnavatelem (napf. organizacni zmény, pracovnépravni kroky proti
mobberovi). Dale by méla zajistit zaméstnanci postizenému mobbingem externi

profesionalni poradenstvi.

Dusledek mobbingu pro organizaci

Nikoliv obét, ale mobber znamena pro firmu velké finan¢ni vydaje (Svobodovéa, 2008,

$.85). Mezi dopady pro spolecnost patfi:

e

YV V. .V V V V

dopad na hospodarskou ¢innost podniku, finanéni ztraty,
pokles vykonu, produktivity, efektivity prace,

Casta absence zaméstnancu,

zhorSeni pracovniho klimatu, zvySeni stresu,

zvySena fluktuace,

zvySovani chybovosti,

snizeni bezpecnosti prace.

Svobodova (2008) uvadi, ze dusledky pro spolecnost jsou tedy naprosto ziejmé — stoji

danové poplatniky nemalo penéz. Vzhledem k tomu, ze mobbing Casto vede k uplnému

duSevnimu a télesnému vycCerpani, vyrazné se tim zvySuje nemocnost pracovniki, ¢imz

dochazi ke zvySenym narokiim na nemocenské pojisténi.
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Brzké odchody do predCasného dichodu, ztrata Sikovnych lidi, sniZzeni konkurence na
trhu, to je jen Cast disledku jevu zvaného mobbing. Podle Svobodové (2008) ten, kdo

ignoruje problém mobbingu, akceptuje také jim podminénou ztratu penéz.
Pravo Evropské unie a spoluprace

Smlouva o fungovani Evropské unie vyzaduje, aby Clenské staty podporovaly zlepSovani
pracovniho prostiedi s cilem chranit zdravi a bezpecnost pracovnikli. V ramci tohoto cile
vydava Evropska rada smérnice, které stanovuji minimalni standardy v oblasti
bezpecnosti a ochrany zdravi pii praci na pracovisti a které maji byt implementovany do
vnitrostatniho prava. Klicovymi smérnicemi v této souvislosti jsou smérnice Rady ze dne
12. Cervna 1989 o zavadéni opatieni na podporu zlepSeni bezpecnosti a ochrany zdravi
zamestnanc (89/391/EEC), tzv. Evropska ramcova smeérnice o bezpecnosti a ochrané
zdravi pfi praci, a smérnice Rady ze dne 25. ¢ervna 1991, kterou se dopliiuji opatieni na
podporu zlepSeni bezpeCnosti a ochrany zdravi pii praci pracovnikii s pracovnim

pomeérem na dobu urcitou nebo s docasnym pracovnim pomeérem (91/383/EEC).

V Némecku se tyto smérnice pienesly do némeckého prava se zakonem o bezpecCnosti
a ochrané zdravi pii praci a piisluSnymi predpisy, které byly vydany na zakladé zakona.
Kromé toho obecny zakon o rovném zachazeni zaclefiuje do némeckého prava Ctyfi
antidiskriminacni smérnice EU, jez se tykaji diskriminace na pracovisti a zabyvaji se
diskriminaci v Némecku: smérnice Rady 2000/43/EC40 ze dne 29. ¢ervna 2000, kterou
se zavadi zasada rovného zachazeni s osobami bez ohledu na rasovou nebo etnickou
prislusnost, smérnice Rady 2000/78/EC ze dne 27. listopadu 2000, ktera stanovuje
obecny ramec pro rovné zachdzeni v zaméstnani a povolani (2000/78/EC), smérnice
Evropského parlamentu a Rady 2002/73/EC ze dne 23. zati 2002, dopliujici smérnici
Rady 76/207/EEC o implementaci rovného zachazeni pro muze a zeny, v pfistupu
k zaméstnani, v ramci odbornych pfiprav, pii postupu v zameéstnani a ohledné pracovnich
podminek (2002/73/EC). Evropska agentura pro bezpecnost a ochranu zdravi pfi praci
(European Agency for Safety and Health at Work, OSHA), kterd je podporovana
Clenskymi staty (vSechny clenské staty Evropské unie jsou cleny této sité)
a organizacemi, vytvofila globalni sit know-how aodbornych znalosti v oblasti
bezpecnosti a ochrany zdravi pii praci. Dulezitou agenturou v této oblasti je také Rada
pro zaméstnanost, socialni politiku, zdravi a ochranu spotiebitele Evropské unie

(Employment, Social Policy, Health and Consumer Affairs Council of the European
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Union, EPSCO), sdruzujici v§echny narodni ministry odpoveédné za vySe uvedené oblasti
politiky, kterd se schazi Ctyfikrat ro¢né. Hlavnim cilem Rady EPSCO je zlepSovani
zivotni urovné kvality zivota obCani EU zajiSténim kvalitnich pracovnich mist

a vysokych socialnich, zdravotnich a spotiebitelskych standarda.
Pravni situace v Némecku

Zameéstnanci maji v Némecku k dispozici fadu zakonnych moznosti, jak se branit proti

Sikané na pracovisti:

» maji pravo podat stiznost odpovédnym tfednikiim v ramci svého pracoviste,

» maji pravo pozadovat, aby spolupracovnici (nadfizeni nebo kolegové) prestali se
Sikanou namifenou proti nim,

» mohou pozadovat odSkodné za trapeni a bolest, které utrpéli v souvislosti se
Sikanou na pracovisti,

» mohou se odvolavat na obecny zakon o rovném zachazeni v ptipadech, kdy se
Sikana odehrava z divodu diskriminace na zakladé rasy, etnického puvodu,
pohlavi, nabozenského vyznani nebo viry, zdravotniho postizeni, v€ku nebo
sexualni identity. Spolkovy antidiskrimina¢ni ufad navic institucionalné
podporuje boj proti diskriminaci. Kazdd obét sexudlniho obtéZzovani nebo
obtézovani na pracovisti (odpovidajici vySe popsanym charakteristikdm) tak
muze oslovit ufad s prosbou o radu nebo vyhledani dalsi pomoci (STRATI, G.,

2019).

2.5 Pravni ochrana obéti Sikany v CR

Ceska republika prozatim nema v zakoné oSetfenu Sikanu na pracovisti. Existujici zakony
neznaji pojem mobbing nebo bossing, a tudiz tyto pojmy blize nedefinuji. Proto se zékaz
Sikany na pracovisti nutné odvozuje z obecnych ustanoveni antidiskrimina¢niho zdkona
198/2009, obcanského zakoniku, zakoniku prace a zakonech, plynoucich ze spravniho
prava. Ochranu poSkozené obéti rovnéz poskytuji néktera ustanoveni trestni zakoniku,

ktera chrani obét’ pred trestnymi ¢iny agresora.

Mobbing je tfeba rozliSovat od obecnéjstho pojmu diskriminace, ktery v urcitych
aspektech antidiskrimina¢niho zakona mimo jiné upravuje ochranu obéti Sikany na

pracovisti. Z antidiskriminaniho zakona ¢. 198/2009 Sb., kterym je pfimo upravena
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diskriminace, se specifikuje pracovnépravni zasada rovného zachazeni se zaméstnanci
a zékaz jejich diskriminace. Zakaz diskriminace je v zakoniku prace upraven i dale, a to
i s pfimym odkazem na antidiskriminac¢ni zakon, jenz upravuje pravni prosttedky ochrany

proti diskriminaci.

Jelikoz zakonik prace neznid pojem mobbing, zakaz psychického nasili je obsazen
v jednotlivych pracovnépravnich ustanovenich. Zakaz viktimizace plyne ze zékladnich
zasad zakoniku prace, konkrétné ze zasady zvlastni zakonné ochrany postaveni
zameéstnance, zasady uspokojivych a bezpecnych podminek pro vykon prace a nemén¢ ze
zasady rovného zachazeni se zameéstnanci a zakazu jejich diskriminace. Dalsi pravni
ochranu zaméstnanci skyta souhrn opatfeni v ramci zakladnich pravnich predpist
bezpecnosti a ochrany zdravi pti praci (BOZP). Zakon uklada zaméstnavateli povinnost
zajistit bezpecnost a ochranu zdravi zaméstnance, vCetné preventivnich opatfeni, ktera
maji za cil predchazet rizikim, odstrafiovat je nebo minimalizovat pusobeni
neodstranitelnych rizik spojenych s ohrozenim bezpecnosti nebo Ujmy na zdravi
pracujicich. Podobny pravni zavazek v ramci BOZP se vztahuje na vedouci zaméstnance,
ktefi jsou povinni vytvaret pfiznivé pracovni podminky a zajis§t ovat bezpe¢nost a ochranu
zdravi pii praci. Zakaz Sikany na pracovisti také souzni s etickym kodexem obsazenym
v zékoniku prace ve smyslu, ze zaméstnavatel odpovida zaméstnanci za Skodu, kterd mu
vznikla pfi plnéni pracovnich kol nebo v pfimé souvislosti s nim porusenim pravnich

povinnosti nebo tmyslnym jednanim proti dobrym mravim.

Pracovnépravni vztahy jsou regulovany zakonikem prace a obCanskym zakonikem.
Zatimco zakonik prace je zakonem zvlaStnim (specialnim) a ma aplikacni povahu,
obcCansky zékonik je zdkonem obecnym a skyta dopliiujici moznosti pro pravni a Gstavni
ochranu osobnostni integrity ¢lovéka. Osobni prava patfi mezi zékladni pfirozena prava,
jez zarutuje a chrani Ustava, zatimco hmotnépravni podminky vykonnosti a ochranu

osobnosti reguluje obCansky zakonik (CAKIRPALOGLU, P. 2016, ro¢. 7, €. 1, s. 19-36).
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3 VYZKUMNA CAST
3.1 Cil vyzkumu

Cilem je zjistit, popsat a analyzovat pfiCiny, nasledky ifeSeni konflikti v japonské
a némecké organizaci. Zjistit vyskyty, projevy a disledky mobbingu a bossingu. Dal§im
cilem je porovnat pfiCiny adopady konfliktd v prostiedi pracovniki na CNC
automatizovanych strojich ve vyrobnim procesu v némecké ajaponské pramyslové
organizaci. Chceme zjistit, jak zamé&stnanci vnimaji firemni klima, které zahrnuje konflikt

mezi skupinami a konflikt mezi podfizenymi a nadfizenymi.

3.1.1 Vyzkumna otazka

,,Mize byt pri¢inou konfliktu, mobbingu a bossingu zavedena automatizace, mize tento

konflikt mit dopad na fluktuaci zameéstnanct v pramyslovych organizacich?“
Diléi otazky:

» Jaké pficiny mohou vést ke konfliktim mezi skupinami, podfizenymi
a nadfizenymi v konkrétnich ptipadech?

» Mohou mit na konflikty vliv automatické a poloautomatické linky ve vyrobnim
procesu?

» Jaky pristup ke konfliktim a jejich feSeni méli nadfizeni?

» Jaky efekt mél jejich pristup v konkrétnich pripadech?
3.2 Metoda vyzkumu

3.2.1 Metodika

Z divodu vymezenych cilti a povahy zkoumané problematiky jsme zvolili kvalitativni
vyzkum na zékladé€ zakotvené teorie. Tvorba zakotvené teorie vyzaduje vstup do ,,terénu®
a shromazd’ovani dat. Takovymi daty mohou byt napf. texty rozhovort. Je také mozné
pouzit zaznamy pozorovani nebo dokumenty (Hendl, 2005, s. 127). Davodem, proc jsme
zvolili metodu kvalitativniho vyzkumu, je skutecnost, ze hloubkové Setfeni nam umoznilo
porozumét vyznamum, detailné pochopit a objasnit, jak se lidé v daném prostiedi k sobé

chovaji, a pro¢ jednaji urCitym zpasobem. Vzhledem k zaméteni vyzkumu byla zvolena
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nejrozsirenéj§i metoda, a tou je polostrukturovany rozhovor. Pro na§ rozhovor jsme si

pripravili kostru témat a otazek, jez jsme v prub&hu rozhovoru probrali s respondenty.

Vyzkumny soubor byl vybran metodou zamérného vybéru. Sest respondentdi jsme
vybrali, protoze jsme méli o nich zjistény informace, ze prozili konflikty, mobbing
a bossing, a byli o tom ochotni poskytnout informace pro nas vyzkum. Ctyfi respondenti
z némecké firmy byli vybrani z byvalého pracovniho prostiedi, kde jsme spolu pusobili
jako kolegové a tfi respondenti z japonské firmy byli vybrani z okruhu mych ptatel. Jeden
respondent byl vybran nahodng, ten konflikty na pracovisti neprozil. Jeden respondent
z okruhu mych pratel byl vybran proto, ze jde v osobnim zivoté o nekonfliktniho
a klidného cloveéka. Chtéli jsme zjistit, jak pfistupuje ke konfliktim na pracovisti

v kolektivu a s nadfizenymi.

Rozhovory jsme vedli na zaklad€ osobniho kontaktu, abychom lépe zaznamenali nazory,
pocity a postoje. Vyhodou této metody bylo, ze nam umoznila meénit potradi otazek
a podle situace dopliiovat dalsi. Vyhodu rovnéz predstavovala verbalni komunikace mezi
tazatelem arespondentem, ktera byla pfirozend. Nevyhodou polostrukturovaného
dotazniku byla ¢asova narocnost. Pro nas rozhovor jsme museli dobfe znat téma a aktivné

reagovat na respondenta.
Sbér a zpracovani dat

Sbér dat kvalitativniho vyzkumu v terénu probihal v mésicich leden, Gnor a bfezen roku
2022. Vzhledem k charakteru ziskanych dat pro vyzkum jsme pouzili rozhovor
v nezavislém prostiedi s nahravanim. Z davodu vzdaleného mista bydli§t€é jsme se
s respondenty schazeli v kavarnach, kde bylo klidné a bezpecné prostiedi pro rozhovor.
Predpokladany Cas pro rozhovor byl 45 minut, ktery jsme ov§em u nékterych respondentti
nedodrzeli a rozhovor pak trval déle nez predpokladany Cas. Respondentiim jsme zamérné
ponechali del$i Cas aprostor pro klidné, plynulé ahloubkové vypravéni problému

z prumyslového prostiedi.
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Tabulka 1: Délka rozhovoru s respondenty (Vlastni zpracovani)

Respondenti | Délka rozhovoru
R1 40 min

R2 1:10 min

R3 1:57 min

R4 1:10 min

R5 1:10 min

R6 50 min

R7 1:10 min

R8 15 min

Forma rozhovoru byla testovana pilotnim Setfenim, jez probihalo v lednu 2022. Pilotni
rozhovor se uskutecnil s jednou osobou. Cilem bylo ovéfit zkonstruované nastroje pro

dalsi vyzkum.

V ramci vyzkumného Setfeni respondenti vypovidali, zda se stali obéti konfliktd,
mobbingu nebo bossingu na pracovisti. Dalsi soubor otazek zjistoval od respondentd
detaily o pribéhu konfliktu, ptipadné o efektu obrany. Posledni soubor otazek zjistoval
pracovni problémy, nazory na Skoleni a zauCovani novych zameéstnancu, zda dochazelo
ke konfliktim na automatickych linkach, jak vnimali pracovni prostedi vcelku, zda ho

vnimali jako konfliktni, nebo mobbujici.

3.3 Vyzkumny soubor

Cilovou skupinu tvotilo osm respondentli. Pro na§ vyzkum jsme vybrali Ctyfi operatory
na vyrobnich linkach v némecké organizaci a Ctyfi operatory v japonské prumyslové
organizaci ve véku 39-59 let, ktefi v dob€ rozhovort byli v zaméstnaneckém poméru a
nezaméstnani. Jak jsme zminovali vySe v kapitole 3.2.1 respondenti byli vybrany
metodou zamérného vybéru. Ctyfi respondenti z némecké firmy byli nasi kolegové
z pracovniho prostiedi a tfi respondenti byli vybrani zokruhu mych ptatel. Jeden

respondent byl vybran nadhodné¢.
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Tabulka 2: Charakteristika respondenti (Vlastni zpracovani)

Respondent | Pohlavi | Vék | Organizace | Délka HPP

R1 Zena 45 let | Némecka HPP 10 let. Ukonceni pracovniho
poméru. V pribéhu pracovnich let

prozivala mobbing.

R2 Zena 59 let | Japonska HPP 17 let dosud. V jednom obdobi
prozivala konflikty. Poté se stahla do
sebe.

R3 Zena 51 let | Némecka HPP 15 let dosud. Konflikt méla

jednou. Poté se stahla do sebe a do

konflikti odmitala vstupovat.

R4 Zena 39 let | Japonska HPP 10 let. Ukoncent HPP.
V konfliktu byla ziidka.

R5 Muz 42 let | Némecka HPP 15 let. Ukonceni HPP. Konflikt
prozil  jednou. Konflikty  fesi
kompromisem.

R6 Muz 49 let | Japonska HPP 7 let dosud. Konfliktni neni.

Mensi konflikty miva s nadfizenym.

Spise prevlada vymeéna nazoru.

R7 Muz 47 let | Némecka HPP 18 let. Ukonceni HPP. Prozil

bossing. Tti roky hajil sva prava.

RS Zena 25 let | Japonska HPP 5 let dosud. V konfliktech neni.

Respondenti méli obavy z nahravky. Museli byt uji§téni, ze nahravky budou pouze pro
naSe studijni ucely a bude zachovana diskrétnost. Respondenti se do rozhovoru zapojili
efektivné. Kladeni otazek jim poméhalo se 1épe orientovat. VSichni respondenti pracuji
ve stresu, maji velkou zodpovédnost za kvalitu vyroby. Jeden respondent byl propustén
pred dvéma lety a tfi respondenti ukoncili pracovni pomér pifed dvéma lety a jeden
respondent pfed sedmi lety. Dva respondenti z némecké firmy ukoncili pracovni pomér

kvuli nespokojenosti ve firmé. Jeden respondent zjaponské firmy ukoncil pracovni
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pomér z divodu zmeény k jinému povolani. Ctyfi respondenti jsou v pracovnim prostiedi

tii az 17 let.

Ti z dotazovanych, jiz uz pracovni pomér ukoncili, hovorili o konfliktech a pracovnim
prostiedi s chladné&jsi hlavou i s vétsim nadhledem neZz respondenti, ktefi ptisobi

v pracovnim prostfedi dodnes, na nichz bylo vidéno patrné emoc¢ni prozivani.
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Vysledky a diskuse

Empiricka ¢ast smeéfovala hloubkovym rozhovorem ke shroméazdéni, rozboru
a vyhodnoceni udaji ziskanych od respondentu, kteti vypovidali, zda se stali obétmi,
nebo sveédky konfliktu, mobbingu, bossingu. V kapitole budeme analyzovat, zda se stali
respondenti soucasti konfliktu. Jak byly konflikty feSeny. Zda se stali svédky soucasti
mobbingu, bossingu. Zda se dostali do konfliktu kviali $patnému pochopeni, ¢i kvuli

malickosti.

Na otazku, zda se respondenti stali soucasti konflikt, analyza nasbiranych dat ukazala,
ze dotazovani R1, R2,R3, R4, R5, R7 se stali soucasti konfliktd (odmitnuti pomoci,
obrana, fyzické napadeni, pomluvy, tlak, navySovani pland vyroby, zrychlovani linek,
nafizeni). R6 ma menS$i konflikty s mistrem. Nepovazuje tyto konflikty za velké.

R8 odpovédéla, ze konflikty nema.

Na otazku, jak respondenti pfistupuji ke konfliktim a fesi je, analyza nasbiranych dat
ukazala, ze respondenti R1, R2, R4, R7 hajili sva prava. R6 fesi konflikty pozitivné.
RS konflikty fesi dohodou nebo kompromisem. R3 do konfliktd nevstupuje a nefesi je,
nema je rada. Po jednom konfliktu s kolegou na zakladé odmitnuti pomoci se stahla do

sebe. R8 konflikty nefesi, protoze se do nich nedostava.

Na otazku, zda se respondenti dostali do konfliktu kvuli Spatnému pochopeni, ¢i kvili
malickosti, analyza nasbiranych dat ukazala, ze R1 se dostala do bludného kruhu, a to
chybnym jednanim nadfizeného. Respondenti R2, R3, R4, R5, R6, R7 se domnivaji, ze

se do konfliktu mohou dostat kvili §patnému pochopeni ¢i kvali malickostem.

Leymann pouzil oznaceni mobbing pro popis obdobnych piipadi nepratelského chovani
na pracovisti. Podle Befia byvaji za nejCastéjsi pti¢iny mobbingu a bossingu povazovany
frustrace; tlak; obavy z konkurence; zloba kvuli antipatii, zavist; finance, strach ze

ztraty autority, moci a kompetenci.
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Na otazku, zda dotazovani byli soucasti nebo svédky mobbingu, respondenti

odpovédéli:

Tabulka 3: Obét’ nebo svédek mobbingu (Vlastni zpracovani)

R1 | Domniva se, Ze se stala obéti mobbingu a byla svédkem mobbingu. R1 prozila
pomluvy a famy.

R3 | Stala se svédkem mobbingu.

R4, | Vnimaji, ze ve firmé dochazi k mobbingu.

R5

R7 | Stal se obéti bossingu. Bojoval o financni ohodnoceni, prozival strach
z nadrizeného.

Podle vyzkumnych dil¢ich otdzek provadime analyzu z nasbiranych dat, ktera nam

poskytli respondenti.

Vyzkumna otazka ¢. 1: Jaké pri¢iny mohou vést ke konfliktim mezi skupinami

a podrizenymi.

V ramci vyzkumu jsme zjistili, Ze Sest respondentt se béhem své pracovni praxe setkalo

alespon jednou s nasilim na pracovisti, at’ uz v postaveni obéti, anebo svédka (fyzicky

utok, slovni atok, Sikana).

Na zakladé analyzy pfic¢in konfliktd, mobbingu a bossingu uvedeme v tabulce, jakym

negativnim aktim cCeli zaméstnanci v némecké a japonské organizaci.

Tabulka 4: Priciny konflikta (Vlastni zpracovani)

Priciny konfliktu v némecké organizaci

Pric¢iny konflikta v japonské organizaci

odmitnuti pomoci

vysoky tlak na vyrobu

boj o ohodnoceni

zvySovani planu

obrana proti atoku

zrychlovani linek

vyhrozovani narizeni
pomluvy vyhrozovani
famy slovni atok
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U respondentti R3 a RS v némecké organizaci jsme zaznamenali, ze odmitli pomoci
kolegovi nad ramec jejich povinnosti. V postaveni obéti RS podle zkoumané analyzy se
udalo nasili na pracovisti s iymou na zdravi. R5 uvedl, Ze kolega ho napadl, protoze mu
odmitl dolit material, kterého mél jesté agresor dostatek k vykonu své prace. R3 uvedla,
ze po odmitnuti pomoci kolegovi na lince byla pfefazena na jinou linku. R3 pocitovala
nespravedlnost, ze ji nadfizeny nedlvéroval. R3 uvedla: ,,Ja jsem byla potrestana za
néco, ze jsem se zacala hdjit, za co nemiizu, kdyz jsem si svoji prdci udélala*
(R3, nahravka 00:14:10). R3 a R5 se shodli, ze uz ztratili davéru. R5 ztratil davéru
k agresorovi, se kterym byl dfive kamarad. R3 se stahla do sebe a do dalSich konflikti se

nenechala zatadhnout.

Na zakladé naSeho vyzkumu jsme se orientovali na vyskyt mobbingu a bossingu
v némecké a japonské organizaci. Zjistili jsme, ze v japonské firme jsou zavedena piisna
pravidla. R4 vnimala v japonské firm¢, Ze je to uz Sikana. V teoretické Casti jsme uvedli
manipulativni techniky, jako jsou vyhrozovani a slovni utoky. Podle analyzy bylo
zjisténo, ze team leader, ktery vedl linku, operatorim vyhrozoval odejmutim ohodnoceni.
V ramci hloubkové analyzy jsme sledovali chovani a jednani vedoucich v némecké firmé.
Manipulativni technika vyhrozovani odejmutim financi se vyskytuje také v némecké

organizaci.

Na zakladé nasi analyzy jsme zjistili, ze R7 nesouhlasil s odejmutim svych zaslouzenych
financi za dovednosti, které ziskal béhem svych odpracovanych let. Okolnosti
R7 donutily hajit sva prava prostfednictvim odborové organizace. R7 uvedl, ze odbory
mu uznali prava po tech letech. R7 fekl, ze vedouci vyhrozoval odejmutim penéz za
kazdou malichernost. Jak uvadi Wilson (1991), R7 prozival pracovni trauma (workplace
trauma), kdy zaméstnanec pocitoval neustalé a imyslné zlovolné chovani ze strany
vedouciho (Cakirpaloglu a kol., 2016, s. 13). R7 uvedl: ,,Jd uz jsem se bal i napit, abych
nemusel na zdchod jit“ (R7 nahravka 00:46:00). (..) Ja uz jsem ho videl viude“ (R7
nahravka 00:46:20). Podle Simec¢kové, Jordanové (2015) nebezpe&nost bossingu spociva
v mnohem vétsi Skale prostiedkd, jez muze Sikanujici osoba (tj. vedouci pracovnik) uzit,
a to z titulu svého postaveni. Na zaklade uznanych prav R7 a stiznosti ostatnich operatora

na vedouciho byl vedouci ptefazen na jinou pozici.

Dale jsme se zajimali, zda je mozny vyskyt mobbingu v primyslovych organizacich.

Zjistili jsme, ze v némecké firmé byl zminén mobbing, ktery se ovSem neprokazal.
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R1 uvedla, ze méla konflikty od doby, co nastoupila do zaméstnani. Stala se obéti
pomluv. R1 se stala obéti mobbingu, kdy denné€, v prubéhu nékolika mésicu Celila
nepratelstvi ze strany jednoho nebo vice jedinct. Pii nasi hloubkové analyze jsme zjistili,
Ze obét prochazela zavaznym pracovnim problémem po dobu Sesti meésict, kdy kazdy
mesic ji chodilo velké mnozstvi reklamaci na jednu stejnou extrémni vadu, ktera byla
nepiehlédnutelna. (...) ,,méla jsem jednu reklamaci za druhou “ (R1 nahravka 00:28:41).
(..) coz bylo dost, treba deset kusit najednou. (..) to byly velké diry az pét centimetrii, to
by videl islepy clovék” (R1 nahravka 00:29:22-00:29:39). V ramci incidentu se
R1 branila. Musela jit na , koberecek” k nejvys§imu manazerovi, aby odivodnila tento
firemni incident. Obrana ji byla zamitnuta. Podle R1 manazer odmitl pfipustit myslenku,
Ze by se v organizaci mohlo dit umyslné poskozovani druhé osoby. Svou roli hralo, ze
manazer nemél dostatek informaci a argumenty. R1 uvedla: ,, Potrestali mé tim, Ze mé
sebrali hodné penez (..) stahli mé z pracovni pozice na piil roku a délala jsem tu nejhorsi
praci. (..) Jesté ti dotycni se vam smdli za zady. Strasna situace *“ (R1 nahravka 00:30:45-
00:31:45). Na zaklad¢ naseho vyzkumu se potvrdilo to, co ostatné€ uvadéji autoti pouzité
odborné literatury, totiz ze agresor utoCi skryté, rafinované, zamérné udéla z obéti

nemozného Clovéka, ktery se jevi jako neschopny pracovnik.

Vyzkumna otazka ¢. 2: Mohou mit na konflikty vliv automatické a poloautomatické

linky ve vyrobnim procesu?

Jak jiz bylo ve vyzkumné otazce ¢.1zminéno, konflikty jsou nevyhnutelné. Pfi
spolupraci vice lidi mohou vzniknout banalni konflikty, které rychle zaniknou, nebo
mohou byt latentni, které se ignorovanim zvétSuji a nezmizi. Ve vyzkumné otazce
¢. 1 byly analyzovany piiciny konfliktd, mobbingu a bossingu z pracovniho prostiedi
v némecké ajaponské firme. Cilem vyzkumné otazky ¢.2 bylo zjistit a analyzovat

pfic¢iny a dopady konfliktd na vyrobnich automatiza¢nich linkach.

Z odpovédi respondentd vyplyva, ze tlak na rychlost prace vytvari stres, ktery
u respondenttl vedl k prozivani emocionalniho konfliktu. R2 u japonské a R3 z némecké
organizace se shodli, Ze kvuli rychlosti linky se boji odejit na toaletu. Podle odpovédi
R2 je linka nastavena na sekundy. R2aR3 maji obavy, ze by vyrobky nestihli
zkompletovat nebo zkontrolovat. Podle R3 linka potrad jede anezastavi se. Kolikrat
nedodrzi palhodinovou piestavku na svacinu a musi jit zpatky na linku, protoZze ma plné

pasy a dalsi kusy odlozené v KLT, které musi stihnout zkontrolovat. R3 uvedla: (...), ,, 7o
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musis téch 120 kusit na pase zkontrolovat, a jesté co ti vyndali. TakzZe stres, honicka,
prosté je to Sileny” (R3, nahravka 00:25:12-00:25:20). R3 vnitin€ bojuje s konfliktem,
ze jeji kolegové ji nepomohou nebo nedodrzuji své povinnosti, kvili cemuz se vyrabi
zmetky. Potom jeji prace probiha jesté ve vétsim stresu, divodem je oprava zmetkl, coz

ovSem musi zvladnout pfi chodu linky a kontrolovani vyrobkd.

Podle teorie zivotnich udalosti, jejimiz autory jsou Holmes a Rahe, zména odpovédnosti
v praci a prerazeni na jinou praci (Honzak, 2017, s. 45) také vyplyva z odpovédi
R2, kdy operatorka byla pfefazena na jinou linku a pod tlakem rychlosti linky a ze

zodpovédné prace se psychicky zhroutila.

R2 uvedla: (...) ,,méla jsem jednu kolegyni, kterd pracovala na jedny lince, bavilo ji to,
délala tam ctyri pét let, pak ji preradili jinam, ale to byl clovék, kterej mél tu praci rdd,
ale tam, kde mu to $lo. Dali ji na linku, kde chtéli, aby okamZzité plnili ty normy, a byl to
docela diilezZitej komponent, a kdyz byl Spatnej, Slo o Zivoty lidi. Ji stresovalo, Ze na ni
tlacili, aby okamZzité plnila, a ona byla takova jemnéjsi povaha, dalo by se Fict, a tim
padem to psychicky nezvladla a musela byt piil roku na neschopence a musela jit
i k psychiatrovi®“ (R2 nahravka 00:15:00-00:16:12). Podle R2 nadfizeni chtéli po

kolegyni vykony, a kvuli peclivosti a zodpovédnosti operatorka tlak nezvladla.

Cilem bylo zjistit, zda zauCovani maze ovlivnit konflikty na automatickych vyrobnich
linkach. Podle R2 v soucasné dob&é maji na zauCovani Skolitele a vénuji se novym
zaméstnancim. Respondenti z némecké firmy uvedli, ze nové zaméstnance zaucuji
operatofi na linkach. Zaméstnanci pfechazeji na nové linky a kolegové ocekavaji, ze se
zau¢i hned. R2 z japonské organizace zazila Spatnou zkuSenost z jedné linky, na niz byla
prefazena. Prace na lince ji neSla hned od ruky, kolegyné si vSak na ni stézovaly
u mistrové, ktera situaci neovéfila a vzala R2 ohodnoceni ze mzdy. Tento konflikt
R2 prozivala s pocity litosti a nespravedlnosti. R4 z japonské firmy uvedla, ze zauCovani
na jiné lince pfinasi stres kvili ocnimu kontaktu kolegt, ktefi ocnim kontaktem sdéli, ze
kvali vam nepfijdou o prémie. RS z némeckeé organizace prozival konflikt na lince, kdyz
jej zaucoval jeho kolega. Byli pouze dva na jedné lince, a kolega ho nemohl stihnout
fadné zaucovat, a jeste hlidat vyrobu. RS nesl $patné, kdyz pfiSel mistr a dal jim vytku za

nesplnéni planu.
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V japonské organizaci nesmi operatofi na linkdch komunikovat. Tento konflikt prozivaji
negativné. Citi bezmoc, nemohou se branit, maji obavy z vytykaciho dopisu, strach

z odejmuti ohodnoceni.

R2 uvedla: (...) ,,nesmime si povidat, vyhrozuji nam vytykacim dopisem. (...) vyroba je
Vetsi a vétsi, je tam vic lidi a dochdzi k reklamacim. Vedeni se snazi resit reklamace tim,
Ze se nesmime bavit (...), nesmite se otdcet, musite prosté jenom délat tu svoji praci jako
stroj, jako robot. Hudba nehraje, to je prostiedi, které je stresujici. Nesmite ani mluvit.
A ja, jak béhdam kolem téch linek, tak se mé nékdo na néco zeptd. Podle pravidel bych
neméla ani odpovédét“ (R2, nahravka 00:28:12—00:29:59). Podle vyzkumu, ktery byl
provadén Luftem /97/ bylo odhaleno, kdyz osoby nekomunikuji a nemluvi, méa to vysoce

stresujici povahu.
Vyzkumna otazka ¢. 3: Jaky pristup ke konfliktim a jejich FeSeni méli nadfizeni?

Na zakladé vyzkumné otazky ¢.2 jsme zmapovali, ze v prumyslovych odvétvich se
hromadna vyroba neda zvladat jak kvalitn€, tak Casove. Vysoké mnozstvi zmetkl a Casté
reklamace maji velky finan¢ni dopad na firmu, a tak management zavadi opatfeni, aby se
zabranilo finanénim ztratam. Nova narizeni, zmény, omezeni vyvijeji na operatory
psychicky tlak a vedou ke konfliktim mezi nadfizenymi a podfizenymi. R4 uvedla, zZe
se semkli proti narizeni, které bylo nepochopitelné. Podle naseho vyzkumu respondenti
z japonské i némecké firmy se shodli, e nema smysl se branit, & fesit nafizeni. Reseni
a vSe se zamete pod stul. Podle R4 feseni nadfizenych je, jako by hrach na sténu hazel.
R2 uvedla, ze se neshodla s mistrovou a okolnosti ji pfimély fesit situaci s manazerem,
ktery ji sice dal za pravdu, ale dale se nic neteSilo. Po né€kolika pokusech o dalsi fesent,
které nemélo zadnou odezvu, se R2 stahla do sebe. R4 z japonské firmy a RS z némecké
organizace se shodli, ze chyba v fizeni firmy neni ani na strané japonskych, ani
némeckych manazerd. Domnivaji se, ze chyba v fizeni je u Ceskych manazert. Jak jsme
uvedli ve vyzkumné otazce €. 2, manazefi fesi konflikty s reklamacemi tim, ze operatofi

nemohou komunikovat na linkach.

Vyzkumna otazka ¢. 4: Jaky efekt mél jejich pristup v konkrétnich pripadech?

Z odpovédi respondentil vyplyva, ze v japonské i némecké organizaci je vysoky pocet
reklamaci. Tento konflikt prochazi napii¢ celou organizaci. Jak jsme uvedli ve vyzkumné
otazce C. 2, tento konflikt s reklamacemi v japonské organizaci fesi tim, Ze se nesmi na

linkach komunikovat. Podle R3 se v némecké organizaci konflikty s reklamacemi fesi
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tak, ze musi oduvodiiovat, pro¢ jim pii§la reklamace, ale zadné jiné feSeni nevidi.
Respondenti z japonské i némecké firmy vnimaji negativné, Ze se s nimi nadfizeni o praci
na linkdch nedomluvi, nezeptaji se na jejich navrhy. Podle R2 by si operatofi méli fict,
jak jim vyhovuje prace na lince a jak ji chtéji délat, protoze na linkach pracuji operatofi.
V japonské organizaci tlak na zrychlovani linek, zvySovani vyroby vyvolava u operatort
konfliktni situaci a operatofi z japonské organizace davaji vypovédi. R2 uvedla, ze musite
byt psychicky odolni, a hodné zaméstnanct praci psychicky nezvladne. Operatori
odejdou i po delsi pracovni dobé po péti letech. V némecké organizaci R5 a R7 dali
vypovédi kvuli nespokojenosti a neduvére k vedeni. Podle R3 manazefi propousteji Ceské
zameéstnance, ktefi jsou kvalifikovani, a pfijimaji misto nich Ukrajince. R3 tento pfistup
ze strany vedeni vnima jako nespravedlivé a sama se obava, ze bude také propusténa.
Celkovy pristup od vedeni operatofi vnimaji, ze se v organizaci resi vytykacim dopisem,
odejmutim penéz z ohodnoceni, pfefazenim na jinou linku nebo vypovédi. Tento pfistup

u operatora vyvola konfliktni situaci, nedaveéru, pocit nespravedlnosti.

V této casti vysledky a diskuse jsme prodiskutovali a analyzovali problematiku ve
vyrobnim procesu v némecké a japonské organizace. Cilem vyzkumu bylo zjistit, zda
zaméstnanci v primyslovém prostiedi jsou konfliktni a jestli se v primyslovém prostiedi

vyskytuje mobbing a bossing.

V poslednich 20 letech se Sikana na pracovisti stala velmi diskutovanym tématem a
v soucasné dobé je tato problematika velice rozvétvena s celou fadou nejednoznacnych
nazori. Mobbing je celosvétovym problémem vznikajicim mimo jiné zvyrazné
kompetitivniho a stresujiciho pracovniho zivota. Z vyzkumu vénovanych mobbingu
vyplyva, ze neexistuje pracovni oblast, kde by se tento jev nevyskytoval. Hoel a Cooper
(2000) na vzorku 5288 respondentt s vice nez 70 organizaci napfi¢ riznymi profesemi
uvadeji  jako nejvice postizené mobbingem zaméstnance Vv poStovnich a
telekomunikacnich organizacich (16,2 %), ve véznicich (16,2 %) a ucitele (15,6 %).

v maloobchodé (6,8 %) a ve vy$§im vzdelavani (7,2 %) (Cakirpaloglu a kol., 2016, s. 21).

Cakirpaloglu a kol. (2016) uvedli, Ze nejvyssi prevalenci mobbovanych nachazime u
behavioralniho volnéjsiho méfeni, podle kterého byl zjistén 24,78% vyskyt mobbingu u
souboru 7103 dotazanych zameéstnanci. Tento udaj odpovida empirickému odhadu

Eurofoundu z roku 2015, podle kterého Ceska republika, spoleéné s Rakouskem a
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Finskem, patii mezi zemé& Evropské unie s nejvyssim vyskytem mobbingu (Giaccone,

Nunzio, Fromm, Vargas, 2015 in Cakirpaloglu a kol., 2016, s.131).

V Ceské republice je problematice mobbingu vénovana pozornost nékolik let. Z naseho
pohledu jsme v CR doposud nezaznamenali vyzkumy na téma ,,Konflikty, mobbing a
bossing™ v prumyslovych organizacich. Nezjistili jsme ani, ze by konflikty, mobbing a
bossing v prumyslovych organizacich byli realizovany v diplomovych praci na malém
souboru jedinct. Diky nasi bakalaiské prace jsme mohli realizovat vyzkum na téma

,,JKonflikty, mobbing a bossing™ v prumyslovych organizacich.

Vyzkum, ktery jsme provadéli na vzorku 8 respondentt ve dvou primyslovych organizaci
vyplynulo, ze respondenti jsou vice v konfliktnich situacich nez obétmi mobbingu a
bossingu. V ramci naseho kvalitativniho vyzkumu z 8 zkoumanych vzorka jsme zjistili 1
vyskyt mobbingu a 1 vyskyt bossingu. Zde muzeme konstatovat, ze u manualnich
pracovnika je jiny pfistup k feseni konfliktli nez napf. u administrativnich pracovniki.
Manualné€ pracujici lidé pfistupuji k pfimé konfrontaci nez administrativni pracovnici.
Pfi¢inou mize byt fyzicka namaha, kdy je moznost uvolnéni napéti veétsi nez pii praci

administrativni.

Japonska a némecka prumyslova organizace v CR jsou hierarchicky usporadany
organizace s jednotlivymi segmenty a s jednotlivymi pracovniky rliznych profesi. Kazda
organizace zamé&stnava asi 1000 zaméstnanct. Z té€chto divoda také vnimame, ze nas

vyzkum je realizovan na malém vzorku jednotlivcu.

Zde miuzeme klast diraz v ramci limita vyzkumu to, ze se nam nepodafilo ziskat
rozhovory od manazerd, niz§iho managmentu, technologd, kvalitaid, jejichz nazory a
mySlenky na téma , Konflikty, mobbing a bossing™ by pravdépodobné poskytly jiny smér
a jiné vysledky vyzkumu nez doposud. V tomto omezeni limitd vyzkumu spatiujeme
potencial, ze bychom do budoucna v dal§im vyzkumu konflikty, mobbing, bossing
v prumyslovych organizacich rozsifili vyzkumny soubor o niz§i management a manazery.
Pro dal$i vyzkum bychom nejprve provedli kvalitativni rozhovor. Cilovou skupinu pro
kvalitativni rozhovor by tvorfilo maximalné 28 respondenti (operatorti, niz§iho
managementu a manazer). Vyzkum by byl uskuteCnén ve tfech prumyslovych
organizacich. Z nasbiranych dat a informaci bychom rozsifili soubor o dotaznikové

metody Setfeni. Cilovou skupinu pro dotaznikové Setfeni by tvofilo minimalné 1000

43



respondentll (operatofi, niz§i management, manazefi). Zarovei vysledky by byly

statisticky vyhodnoceny.

Dalsi limity tvoti polostrukturovany rozhovor. Polostrukturovany rozhovor jsme zvolili
zamérné, protoze vyhoda této metody spociva v tom, ze jsme mohli tazatelim ménit
poradi otazek. Respondenti hovorili oteviené. Nékteré — po sobé jdouci otazky jsme
vynechali, pouzili jsme je pozdéji v prube&hu, nebo pfi konecné fazi rozhovoru. V tomto
ohledu spatiujeme nedostatky v komunikaci. Klademe duraz na zlepSeni pokladani
otazek. V tomto pripadé jsme nebyli pfipraveni klast a meénit otazky v poradi. Z téchto
divodt nase komunikace nebyla odborna, ¢asto jsme se prefikavali. Do budoucna je

nasim cilem zlepsit komunikaci a klast otazky vice odborné.

Pro zefektivnéni organizace doporucujeme zaméfit se na spokojenost zameéstnancu, vice
je motivovat k seberealizaci, ocenit a ohodnotit jejich pracovni usili. Také je dulezité se

zaméfit na komunikacni dovednosti mezi niz§im managementem a operatory.
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ZAVER
Bakalafska prace se zabyvala konflikty, mobbingem a bossingem v némecké a japonské

prumyslové organizaci. Cilovou skupinu tvofilo osm respondentt z dé€lnického prostiedi,

ktefi kvalitativnim rozhovorem nastinili problematiku v primyslovych organizacich.

V teoretické Casti jsme vychazeli z kniznich publikaci a internetovych zdroji. V prvni
Casti kapitoly jsme vysvétlili pojem komunikace. Uvedli jsme, jak je dulezité naslouchat
a pochopit druhé. Nastinili jsme, jakymi asertivnimi technikami jednat, abychom se
nenechali zmanipulovat. Jak vystupovat v konfliktnich situacich, abychom se vyvarovali
agresivniho ¢i pasivniho jednani. V zavéru prvni Casti jsme se vénovali konfliktim.
Vysvétlili jsme pficiny a faze konfliktd. Dale jsme uvedli mozné feseni konfliktd a
v opacném piipadé, jaky dopad muze byt, pokud konflikty v latentni fazi budeme

ignorovat a dame prostor ke vzniku destruktivniho konfliktu.

Ve druhé kapitole jsme se zabyvali mobbingem a bossingem, ktery vznika predevsim
z destruktivniho konfliktu. V této kapitole jsme se také vénovali vyzkumim mobbingu a
bossingu. Vyzkumy podle Lorenze a Leymanna nam ukézali detailnéjsi vhled na tento
nebezpecny fenomén. Zaméfili jsme se na riziko psychiatrickych a neurologickych
onemocnéni u pacientil s mobbingem na pracovisti v Némecku. Diky analyze v Némecku
bylo zjisténo, zZe ti, ktefi se stali obéti mobbingu vykazovali vyssi prevalenci nemoci. Na
zavér druhé kapitoly jsme vysvétlili, jaka prava maji zaméstnanci, kdyz jsou obéti

mobbingu a bossingu.

V praktické casti jsme se zabyvali kvalitativnim vyzkumem na zakladé zakotvené teorie.
Cilem bylo zjistit, popsat a analyzovat pficiny, nasledky i feSeni konfliktd v japonské
a némecké organizaci. Zjistit vyskyty, projevy a dusledky mobbingu a bossingu. Dal§im
cilem bylo porovnat pri¢iny a dopady konfliktd v prostfedi pracovniki na CNC
automatizovanych strojich ve vyrobnim procesu v némecké ajaponské pramyslové
organizaci. Chtéli jsme zjistit, jak zamé&stnanci vnimaji firemni klima, které zahrnuje

konflikt mezi skupinami a konflikt mezi podiizenymi a nadfizenymi.

Pro nas vyzkum jsme stanovili hlavni vyzkumnou otazku ,,Mtze byt pfic¢inou konfliktu,
mobbingu a bossingu zavedena automatizace, muze tento konflikt mit dopad na fluktuaci
zaméstnancu v prumyslovych organizacich?* Dale jsme v praktické ¢asti analyzovali

Ctyti dil¢i vyzkumné otazky 1) Jaké pri¢iny mohou vést ke konfliktim mezi skupinami

45



a podfizenymi. 2) Mohou mit vliv na konflikty automatické a poloautomatické linky ve
vyrobnim procesu? 3) Jaky pfistup ke konfliktim a jejich feseni méli nadfizeni? 4) Jaky
efekt mél jejich piistup v konkrétnich pripadech?

Na zakladé empirické sondy bylo zkoumano osm respondentd. Z nasSeho vyzkumu

vyplynulo, ze respondenti do konflikti nevstupuji, konflikt k nim pfijde sam.

Podle analyzy ve vyzkumné otazce C. 1, tykajici se zjisténi pficin konfliktd, mobbingu
a bossingu, se v souladu s teorii vyznamného prukopnika Leymanna, zabyvajiciho se
vyzkumem mobbingu, projevilo nepratelské chovani na pracovisti, dlouhodoby
systematicky utok po dobu trvani Sesti mésict a déle. Respondenti se projevili jako silné
osobnosti, jez se chovaji k firmé loajalné a dokazou hgjit sva prava.

Operatoti na linkach prozivaji dlouhodoby stres. Ve vyzkumné otazce ¢. 2 respondentka
zminila psychické zhrouceni (podle tabulky zivotnich udélosti, autofi Holmes a Rahe)
v disledku zmény odpovédnosti v praci a prefrazeni na jinou praci (Honzak, 2017).
Podle odpovédi respondentti v némecké firmé operatofi délaji na linkach naschvaly,
sabotaze s umyslem poskodit druhou osobu nebo skupinu. Pfi¢inou muize byt firemni
kultura, kterd tento incident nekontroluje. Ve srovnani stim si v japonské firme
zaméstnanci nesmi dovolit zasahovat neopravnéné do linek, divodem jsou piisna

pravidla.

V ramci vyzkumné otazky 3 bylo zjisté€no, ze operatofi v japonské firme jsou pod silnym
tlakem v dusledku navySovani vyroby, rychlosti linky. Potrestani vytykacim dopisem
vnimaji nespravedlivé. Konflikty mezi nadfizenymi a podiizenymi vznikaly v situacich,
kdy manazefi pozadovali zmény v postupu prace na linkach. Operatorim tyto zmeény

ztézovaly praci na linkach a okolnosti je vedly k obrané.

Podle vyzkumné otazky ¢.4 zodpovédi vyplyva, ze v obou organizacich dochazi
k vysoké fluktuaci. V japonské firmé muze byt jednou z pfi¢in rychlost linky
a navySovani vyroby. Respondenti vnimaji, Ze musi byt psychicky odolni, aby dokazali
pracovat se stresem, ktery byva divodem k ukonCeni pracovniho poméru operatort.
Respondenti v némecké firmé ukoncili pracovni pomér kvili nespravedlivému
ohodnoceni, ataké pro nedivéru k vedeni. Hlavni problém respondenti spatiuji
v propousténi  Ceskych kvalifikovanych zaméstnancti a pfijimani ukrajinskych

pracovnika.
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Vyzkum poukazal na odli$nosti firemni kultury. V japonské firmé jsou zavedena pfisna

pravidla, striktni dodrzovani postupt, zatimco v némeckeé firme pfisna pravidla nemaji,

striktni postupy nejsou, spise se pravidla nedodrzuji. Jak bylo uvedeno, v primyslovych
organizacich chybi komunikace. Operatofi v japonské spolecnosti vnimaji nespravedlivé
striktni pravidla. V némecké organizaci operatoii svym nadfizenym nedaveéiuji, divodem
je, ze nadfizeni si svych podfizenych nevSimaji. Respondenti chtéji byt soucasti tymu
a chtéli by davat navrhy na zlepSeni a zjednoduSeni své prace na lince. Ze strany

manazeru to ov§em operatorim neni umoznéno.

Manazefi jsou zodpoveédni za vedeni zaméstnancti i chod vyroby. Tlak na ekonomiku,
reklamace a zmetkovitost jsou na Ceské manazery vysoké. Kopp (2014) uvedl, zZe
v Japonsku tlak na manazery vytvari japonska spolecnost a manazeti vyvijeji silny tlak
na podrizené. Manazefi v Japonsku na podfizené kiici a kritizuji je pfed ostatnimi (Kopp,
2014). V japonské firmg, ktera sidli v CR a pracuji v ni &esti zam&stnanci, ma podobny
charakter. Respondenti neuvedli, ze by manazefi na podfizené kfiCeli. Zminili se ale, ze
manazeti podfizené trestaji za malichernosti vytykacim dopisem, odejmutim financi ze

mzdy.

V ramci hlavni vyzkumné otazky ,,Muze byt pri¢inou konfliktu, mobbingu a bossingu
zavedena automatizace, muze tento konflikt mit dopad na fluktuaci zaméstnancu
v pramyslovych organizacich?“ Z vyzkumu bylo zjisténo, ze jednou z pficin konfliktt
u automatizované vyroby muze byt zrychleni linek, coZ mize mit nasledné dopad na
fluktuaci, na stresovou zatéz zameéstnanct, znacny pocet reklamaci a nekvalitni produkci,

vyskytujici se napfic celou organizaci.

Z rozhovoru s respondenty vyplynulo, ze v prumyslovych organizacich je aktualni
problém na zavedenych automatickych linkach. Ze ziskanych informaci bylo zji§téno, ze
je dulezité operatorim dat prostor, aby mohli spolupracovat a fesit problémy na linkach
s nadfizenymi. Na zaklad€ analyzy z rozhovort jsme vnimali, Ze pro respondenty je

dilezité ocenéni a pochvala za jejich pracovni Gsili.

Z malého vzorku dat lze budovat empiricky zaklad pro dalsi vyzkum konfliktt
v prumyslovych organizacich. Navrhujeme do budoucna zrealizovat vyzkum konfliktt

v prumyslovych organizacich 21. stoleti versus 20. stoleti.
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PRILOHA 1

ROZHOVOR RESPONDENT 1

Konflikty, mobbing, bossing v prumyslu
Ahoj Gabco,

Rada t€ vidim. Rada se stebou setkavam. Dnesni schiizka bude pro tebe novinkou
a myslim, ze bude 1 pro tebe dost zajimava, jo. V souCasny dobé jsem student Vysoky
Skoly aplikovany psychologie, uz jsme se o tom bavily. A V rdmci mé bakalaiské prace
bych rada s tebou nahrala rozhovor o konfliktech, mobbingu, bossingu v primyslovych

organizacich. Rozhovor bude nahravan pouze pro mé studijni ucely k bakalarské praci.
Ja: Nas rozhovor bude trvat 45 minut. Souhlasi§ s nahravkou?
Respondent Gabina: Ano

Ja: Nez zacneme na§ rozhovor, vysvétlim ti a upfesnim pojmy konflikt, mobbing

a bossing.
Respondent Gabina: Hm

J&: Dneska si budeme povidat o konfliktech na pracovisti, mobbingu a bossingu. Toto
téma jsem si zvolila, protoze si myslim, ze s konflikty se setkdvame dnes a denné

v osobnim zivote, na pracovisti a jsou soucasti naseho zivota.
Respondent Gabina: Hm

Ja: Zatneme u toho, co je to konflikt. Konflikt je stiet, je to boj v ringu. To znas asi

z prace vid’?

Gabina: Hm

Ja: Znas?

Respondent Géabina: No jasné

A Proc se dostavame do konflikta to je otazka do diskuse, a to probereme béhem naseho
rozhovoru. A do konfliktt se dostavame, protoze my lidé jsme odlisni, li§ime se nazorove

a chceme si prosadit své. Nekdy Z konfliktu mazeme vyjit vitézné, mas tam pak takovej
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dobrej pocit, ze jsi to uméla vyftesit, jo vyfesila jsem to v klidu., jse§ potom v tom vitéz.

Ale taky muzes v konfliktu prohrat nebo ani jedna strana nevyhraje.
Gabina: Hm

Ja: Pak jsou pravé ty boje, a to neni pro nas to dobry. Takze vlastné tim vznikne ten
konflikt negativni, ktery nam pfinese, zdravotni potize, nechce se nam do prace, nebo se
nam s nikym nechce komunikovat. Psychicky nejsme na tom dobfe, neseme to vnitiné
$patné. Ehm Nemame silu dostat se k tomu abychom si ten konflikt vytesili, protoze tfeba
je ten konflikt tak daleko, ze uz se vlastn€ neda fesit a vlastné tim nefeSenym konfliktem
na pracovisti, kdyz uz trva dlouho, tak uz ehm muze pfejit do mobbingu a bossingu. A o

tom si povime v dalsi podkapitole.

Co je to mobbing? Tak mobbing zname pod slovem Sikana na pracovisti. A pod timto,
(to je takovy patologicky jev se podili psychicky a) pod timto patologickym jevem se
podili psychicky teror na pracovisti, je to Sikanovani mezi kolegy. A systematicky jsou
tam provadéné zlomyslnosti. Utogici citi k ob&ti zast' a vlastné chovaji se k ni neeticky.
Je tam ten vulgarismus ehm, vlastné pomlouvaji se, ale to nejsou pomluvy, hele ona
dneska je Spatné€ nalicena. To jsou takovy pomluvy jako tfeba o praci, jdou az do osobniho

Zivota.
Gabina: Hm

Ja: Neni to pro toho jedince moc pfijemny, protoze vlastné ti itoCnici to rozhlasujou tfeba
po cely firmé, jo, a pak té tfeba mizou i pracovné zakeiné znemoziovat, coz jako bejva
Castym problémem, pracovni znemozinovani. Tento patologicky jev ma psychicky dopad
na tebe a. cilem mobbingu vlastn€ utocnikt je zamezit mezilidskou komunikaci, jo, aby
si vlastn€ uz pak ehm byla sama, vSichni jsou proti tob€, dokazou ud¢lat tam tu smecku
(svoji), pak uz jenom poukazujou na tebe, pfijde jeden hele vona tady to, tady to, jo déla
tady to Spatné a ty jse§ potom), vlastné ty se pak das do toho ustrani. Joa...... vlastné ten
cil tam je, aby si se dala do toho Ustrani, ta smecka té tam vystrnadi, ty sem nepatfis, ty

musis pry¢.
Gabina: Hm
Ja. To znamena, bud’ skonci§ sama anebo to skonci vypoveédi od zamestnavatele.

Gabina: Hm
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Ja: pak vlastné jesté, pak je, vlastné€ na pracovisti muze dojit na pracovisti i k bossingu,
coz rozdil mezi mobbingem a bossingem je ten, ze mobbing déla ty zlomyslnosti na
kolegovi a Bossing je zase psychicky natlak nadfizeného (Ten nadfizenej,) nadfizenej na
podiizeného a Bossing vypada tak, ze nadfizeny se snazi t€ ponizit a poskodit, jo, pred
kolegy tieba ty budes§ na lince nebo bude§ néco pracovat a on ted’ za tebou pfijde budes
tam mit plno kolegti a on ti bude jako urazet , bude té hanit, bude ti hanit tvoji praci, bude

vyhledavat samy chyby.
Gabina: Hm

Ja: Bossing je tfeba i, ze ty mu da§ néjaky navrh, tomu vedoucimu nebo tomu
nadfizenymu a on ti ho zamitne takovym, co mi to sem davas, a tfeba tu aroganci tam
hodi, jo. Bude ti davat kritiku na drobné chyby, ktery délaj i ostatni, tak tfeba dam ptiklad
ve vyhlasce bude nebo to bejva Casto na pracovisti, mobily — Nesmite pouzivat na
pracovisti mobily, jo, ale oni zrovna ti nadfizeni na tom naSem pracovisti, jo mizete mit
mobil u sebe, tak je vSichni budou pouzivat, budou si na tom volat hodiny. Ale ty si ho
tfeba jenom vyndas, vytahnes, zkontrolujes, jestli ti nékdo volal z domova nebo si udélas
n¢jakou kontrolu na mobilu a on té uvidi a bude se t& potfebovat zbavit tak ti da vytku
nebo vytykaci dopis, jo, a pak ti v tom bude pokraovat dokud téch vytykacich dopist
nebudes mit tfeba ten pocCet tii vytykaci dopisy, no a pak pujdes,

Gabina: Hm

Ja: no a pak skoncis

Gabina: Hm

Ja: Takze tady. Kdyz to shrneme, tak mobbing je pak vic viditelnej, jo, protoze od téch
kolegt ta zakefnost je tam pak uz viditelna a ten bossing je takovy, je zakeinej v tom, Ze
je neviditelnej, muze byt i neviditelnej, s tim, ze t€ vedouci bude, aby nebylo vidét, ze on
té Sikanuje, tak si bude vysilat ty své lidi, jo. Treba poukaze, hele Géabina udé¢lala tohle,

ona vas tady pomlouva, Gébina ----- jo, takze on si pak vysila ty své lidi a pak to vypada

jako mobbing, ze t¢€ vlastné Sikanuji ty kolegové, je to tam pak takovy propojeny.

Ono vlastné v Cesky republice mobbing je nefeSenej, na rozdil od jinych statd, protoze

tteba v Americe vibec tady to mobbing a bossing tam nesmi bejt,

Gabina: Hm
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Ja: to je zakazany na pracovisti. U nas se to nehlida, nekontroluje. My, lidi, my fadovy
lidi to bereme, hele to je v pohodé on nas jenom komanduje, buzeruje, ale nakonec,
vlastné tim buzerovanim se t&é chce vylozené zbavit. Takze nemas ani moc velky Sance
u té€ch, kdybys to chtéla dat soudné, nemas velkou Sanci to vyhrat. (Oni feknou.) Ty uz
budes tak psychicky vycCerpana, oni feknou, no, ale ona prosté, ona je vztahovacna,
urazliva, ji nemize§ nic fict, nesmi$ ji fict vytky a takovy, ona se hned urazi a ona je
jenom psychicky na dné, protoze to ma doma, nema to doma v poradku — Zac¢nou si takhle

vymejSlet, a presto ta pricina bude z ty prace, jo,
Gabina: Hm

Ja: ze t€ tam dovadéj k tomu, aby si nebyla na tom psychicky dobte. Takze ja si myslim,
ze teda jako, nebo muj nazor je takovej, ze vnimam, Ze nejvice k mobbingu a bossingu
dochazi v primyslovych organizacich, protoZze tam je velky mnozstvi lidi, jinych

osobnosti, tam se asi malokdo nékdy shodne.
Gabina: Hm

Ja: Nékdo je agresivni, n€kdo je zase az moc pasivni. Tam asi ty konflikty jsou. Mobbing

a bossing, ehm, to uz se neda moc tak fesit, to uz pak by muselo jit soudné
Gabina: Hm

Ja: ur¢it

Gabina: Hm

Ja: jestli to je mobbing, bossing nebo neni.
Gabina: Hm

Rozhovor

Ja: Tak a ted’ zacneme Rozhovor

Ja: Jak se jmenujes?

Gabina: Gabriela Svobodova

Ja: Jaky je tvij vek?

Gabina: 45 let
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Ja: Kde pracujes nyni?

Gabina: Nyni jsem na (prac) (na) na uradu prace

Ja: A kde jsi pracovala pred tim?

Gabina: Pred tim jsem pracovala KS Kolben

Ja: A to byl pramysl?

Gabina: Pramysl, automaticky praimysl, délala jsem tam kontrolorku pisti do aut
Ja: A jaka byla tvoje kazdodenni pracovni naplii na této pozici?

Ja: A jaka byla tvoje kazdodenni pracovni naplii na této pozici?

Gabina: Tak ehm musela jsem tam vlastné se naucit kvalitu hlavné€ poznavat, rozeznavat
Spatny a dobry kusy, coz byly vady a musela jsem se naucit obsluhovat linku ehm kde
vlastné ten pist byl jako zméfen dnko a takovyhle véci, davalo to pistni krouzek, Cepy,

takze vlastné celou kompletaci a baleni a kvalitu hlavné poznavat. A ----- atoje vse.
J&: Takze si tam meéla velkou zodpovédnost

Gabina: No urcité

J4: a muselas tam d¢lat toho hodné? Asi tam byla velka zodpovédnost na tu kvalitu?
Gabina: Hm

J&: takze si musela byt i hodné ve stresu?

Gabina: Hm

Ja: takze to tam bylo hodn€ naro¢ny?

Gabina: Urcité

Ja: Kdyz se to vezme takhle

Gabina: siln€ na psychiku

J&: na psychiku?
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Gabina: protoze tam jsi (vlastné nesméla), vlastné jsi hlidala, aby ti néco neuteklo, protoze
by ti potom pfisla reklamace jako od zakaznika a tim padem by ti strhli i penize, finan¢ni

hotovost a bith vi co jesté. ..

Ja: Takze to tam bylo hodn¢ hekticky?

Gabina: Hekticky

Ja: No a mas zkuSenosti s konflikty na pracovisti?
Gabina: urcité, mam

J&: a stala si se nekdy soucasti konfliktu?

Gabina: Urcité to bylo kazdou chvili.

Ja: No

Gabina: uz smich

J&: no povidej

Gabina: uz vlastné od ty doby, vlastn€. Co jsem nastoupila do KS v roce 2011, tak uz
jsem se dozvidala vlastné takovy pomluvy, protoze tam délal mij byvaly manzel na
slévarng, takze on tam takovy vztahy, Ze me i podvadél a takovyhle a , no nebudu do toho
zatahovat tohle manzelstvi, ale prosté, kdyz uz jsem vlastné nastoupila do toho
zaméstnani tak uz jsem se dozvidala rizny drby , co pravda nebylo a tim sem byla jako
1 dotCena, takze tam vSichni na mé koukali , prosté jak nejhorsi, prosté zjeveni , co se tam
vubec objevilo a pfitom to viibec pravda nebylo. Pak jsem se postupné dozvidala vlastné
ty drby, takze vlastné jsem byla z toho dost velice Spatna, protoze do toho ty lidi byly

straSny, byly zly, smaly se za zady, no strasny to bylo.

Ja: Takze ty si ten vstup méla takove;j

Gabina: Spatnej

Ja: vlastné ten vstup uz byl takovej §patnej, co si tam pfisla
Gabina: urcité

Ja: takze si to tam méla
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Gabina: urcite to tam bylo Spatny, protoze jsem se tam seznamila s doty¢nou osobou, pak
jsme se stali vlastné jako nejlepsimi kamaradky, vSechno jsem se postupné dozvidala jako
od ni, protoze ona tam délala uz pét let v tom kolektivu a pro me to bylo strasny, strasny,

strasny-

Ja: tomu véfim

Gabina_urcité

Ja: S kym jsi se nejvice dostavala do konflikta?

Ja: kdyz ten vstup jsi tam méla horsi, kdyz se to tam o tobé rozvijelo

Gabina: No jasny, tak vétSinou tam byly lidi , protoze jsem tam pfisla jako nova a vlastné
byla jsem na zauceni v kolektivu, kde byly zly zavistivy zensky a s tou doty¢nou osobou,
vlastné co jsme si nejvice rozuméli jak fikam se z nas staly velice dobry kamaradky tak
na ukor zavisti vlastn€ z téch doty¢nych mé vlastné zacaly jesté vic pomlouvat, vlastné
délaly mi naschvaly jako po pracovni strance ehm, ze jsme museli jit tfeba prebirat do
skladu zakazky jako té€ch pisti a najednou vlastné zjistili, ze mi tam chybély Cepy a ten
vam jen tak nevyklouzne z ruky , kdyz délate na konec¢ny kontrole a vlastné kontrolujete
ten pist, aby tam vlastné ten Cep a pistni krouzek byl, takze prosté staci chvilka kamkoliv

odejdete a nékdo vam to muze ze zakazky vyndat, Ze jo.

Ja: Takze tam byl ten pfistup k tomu, ze vlastn€, tam byl vlastné pfistup k t€m zakéazkam,

ze vlastné ty lidi mohly jen tak

Gabina: urcité

Ja: ze mohly jen tak pfijit

Gabina: urcité

Ja: ze mohly jen tak pfijit, tak tyhle udélam zle

Gabina: urcité, urcité

Ja: a délali ti tyhle naschvaly a mohly ti udélat tu reklamaci, aby si piisSla o penize.
Gabina: urcité, urcite,

Ja: jestli to dobfe chapu.
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Gabina: urcité
Ja: Méli k tomu velkej pfistup?

Gabina: urcité: A nebo tam délali takovy naschvaly, ze vlastn€, kdyz jsem byla vlastné
na konci, vlastné balite tu zakazku a davate tam ty etikety, pak koncite jdete domi nebo
tohleto a druhej den se tieba dozvite, Ze jste méla Spatny etikety, tam prohazeny, Ze jo,
takze prosté tam ty naschvaly d¢lali. -------- Tam byly lidi prosté, tam byla jedna konfliktni
osoba, ze prosté ty fikali hvézda Kolbenu, ze tam méla manzela, ale ona umeéla proste ty
lidi a jako tohle, jak bych to vysvétlila a uméla je prosté ovlivnit. Ovlivnit, protoze méla
na to pusu, mela tam vlastné 1 manzela, kterej tam délal jako S§éfoval jako délal
nadfizenyho urcity smény a ona umeéla otocit a ovlivnit v§echny lidi kolem sebe. Ona
cokoliv fekla, a 1 kdyz to pravda nebyla, tak ty lidi tomu prosté véfili. Jo, prosté jsem
kolikrat nechapala. To jako ja. A délali zle, a kolikrat jsem si prosté fikala néco jsem se
dozvédela ja coz pravda nebyla naky Spatny véci a misto aby si lidi zametli pred svym
prahem, ze oni maji prosté problémy nebo nebyly dokonaly, ale co se snazili v ublizovani
k urCitym lidem, ktery tam neméli za sebou zadnou oporu jo. Nemély ty lidi, na koho by
se tam obratily, protoze mé to pfislo jako kdyby tam byla néjaka rodina. Jeden s tamhle

s tim jeden s tamhle s tim no hrozny. I ve vedeni jako.
Ja: Uplnej hyenismus

Gabina: No, hrozny

Ja: Tys tam prisla nova a uz t&€ vystrkovali

Gabina: Jo.

Ja: Jak Casto jsi byla napadena od kolegi?

Gabina: Tak napadena. Konflikty tam byly kazdou chvili, takze, vzdycky se néco nasla
a zatahovali prosté do toho i1 soukromy zivoty a soukromej zivot takhle ehm vymysleli si

prosté blbosti, no proste to se neda ani popsat.
Ja: ty konflikty se tykaly osobniho zivota?

Gabina: urc€ité, pracovni, prosté tam se zatahovalo v§echno, jenom aby tomu doty¢nymu

ublizili.

Ja: Jak vznikaly ty konflikty? Jestli muzes najit tu ptic¢inu?
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Gabina: Tak pfiCinu, jednou tfeba ehm jsem pfisSla do prace a zase jsem se najednou
dozvédela né€jaky drby, protoze mé nenechaly na pokoji a na tu dotyCnou jsem si pockala,
zaSla jsem za ni a prosté jsem fekla at’ si me uz do pusy nebere, prosté¢ nemam rada takovy
lidi, co melou né&jaky hovna s prominutim, co neni pravda a dotykaj se vlastné¢ toho
doty¢nyho. No a ten dotyCnej prosté mi tam malem rozbil pusu na ty lince, byl agresivni

to jako, prosté lidi tam to bylo hrozny.

Ja: No ajak si to resila?

Gabina: No nefesila jsem to nijak, no, protoze jsem si nechtéla délat zle,
Ja: vibec jsi nesla za nadfizenym?

Gabina: Ne

Ja: viibec jako?

Gabina: Ne. To jsme si fesili jenom mezi sebou.

Ja: Ten konflikt vznikl, ze jsi tieba Sla a branila si se? Ten konflikt vznikl, Ze sis e zacala

branit a ono to dopadlo Spatn¢, jak fikas, ze jsi malem dostala i pres drzku?

Gabina: jo

Ja: Jak si se citila, tady po tom?

Gabina: No jako citila, nebylo mi z toho dobfte. Jako to jde hodné na psychiku, no a prosté
piijdete domu, mate dvé maly déti, o ktery se musite starat, kord, kdyz délate dvanactky
ranni a nocni, tak jsem byla unavena, jak z prace vyCerpana psychicky, takze ono se to
potom postupné za téch x let stuptiovalo jako a furt néco bylo. To byla financni stranka,
ze jsem tam vécne néco fesila jo, ze prosté jsem tam délala x let a furt jsem méla ty stejny
penize a pii tom jsem toho umeéla vic nez dotycnej cloveék, kterej tam délal tieba Ctvrt

roku nebo pul roku. A mél vétsi ohodnoceni na penézich nez ja. A to jako se mi jako taky

nelibilo. A to by se nelibilo nikomu.
Ja: To je jasny. Branila ses proti tomu?

Gabina: Urcité jsem se branila. Pak jsem to nijak nefesila, protoze jsme tam méli odbory,

takze jsem to feSila pres ty odbory.

Ja: takze si to fesila jako pravné
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Gabina: urcité fesila pravné
Ja: Resila si to pravné pres odbory?
Gabina: Urcité

Ja: No a kdyz si to tesila jakoby takhle pravné, jaky dopad to mélo? Bylo tam né&jaky zase

tam to znemoznovani nebo tam byl konflikt?

Gabina: No urcité¢ tam byl konflikt, protoze najednou ja jsem zaCala branit a hajit
a najednou pfisli za mnou s tim, Ze pujdu ke zkouskam po tolika letech jo musela jsem
vlastné Cist z vykresu, hodnoty, musela jsem vlastné umét vSechny vady. Musela jsem
umét vlastné balici predpisy, proste vSechno, jo, takze ja jsem, pfisli za mnou, aby veédéli,
ze prosté fakt néco umim, ze umim néco dokazat, tak jsem musela jit k t€ém zkouskam,
aby si to ovéfili, protoze si nebyli tim jisti, protoze slySeli od lidi, ze vlastné neumim nic,
ale byli prekvapeni tim, ze jsem uméla vSechno u téch zkouSek a dostala jsem na
vybornou. Ja jsem si fikala, co to je za logiku, kdyz tam jsou urcity lidi chvili maj o dvé
tfidy vétsi ohodnoceni, neume¢j nic, neuméj ani Cist z vykresu, stojej tam a jenom vlastné
délaj tu kvalitu, Ze prohlizej ty pisty, jenom vady, prosté. Ale neumé¢j ty vykresy, neumgj
obsluhovat tu linku, ale ja jsem to vS§echno uméla. A jenom kvili tomu, Ze jsem chtéla
docilit, ze za téch x let méla taky né&jaky ohodnoceni, tak mé poslali ke zkouskam? Co to

je za logiku. Takhle by to méli délat u kazdyho. A ne jenom u mé.

Ja: Takze ty si méla to, Ze jedina jsi se branila a kvili tomu, Ze jsi se branila, ze chces

pfidat penize, tak jsi musela délat zkousky
Gabina: Ano
Ja: Jestli to dobte chapu, A ty ostatni to délat nemuseli a brali vétsi penize.

Gabina: Brali vétsi penize a nemuseli chodit ke zkouskam, tam to bylo o tom, kdo
kazdému umél lizt s prominutim, jak se fik4, nechci byt vulgarni
Ja: mazes

Gabina: prosté do zadku. --------- A taky jsem se tam hadala vlastné, kdyz jsme kazdej rok
chodili vlastné podepisovat ohodnoceni, tak urcité jsem tam meéla konflikt 1 s mistrem,
protoze jsme chodili po jednom, taky jsem mu fekla svij nazor , ze vlastné se mnou

zachazej jak s kusem hadru. Prosté tu nejhorsi praci vlastné, kdo nechtél délat jsem délala
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ja. A mé to taky mrzelo, protoze jsem si fikala, tak at’ je to spravedlivy, tak se tfeba
budeme kazdej den stfidat nebo tocit, ale ne, vzdycky byly ur¢ity lidi, ktery prosté byly
na ty lince a ja jsem dostala tfeba nejhorsi praci, tak jsem se taky postavila pro¢. A mé
bylo feseno, Ze jsem pfisla posledni, ale to neni viibec pravda, tak jsem se hajila tim, zZe
jsem mistrovi fekla, co je to za logiku, vzdyt jsme vSichni stejnym pravem, pro¢ stejnym
pravem nas nestfida a netoCi. Jo, protoze, jo, ze, prosté, pro¢ zrovna ja vzdycky pfijdu do
prace a musim dostat tu nejhorsi praci, tak jsem fekla, ze se mnou zametaj jak s kusem
hadru. Ze jsem neohodnocena za t&ch x let, dostavam nejhorsi prace a jsou tady urdity
lidi, ktery neuméj fakt absolutné nic, jenom mlejt hubou a ublizovat ostatnim a jsou za to
lip ohodnoceny, ze tamhle maj manzela, kterej déla §éfa, niakyho mistra nebo tohle, ale
byly tam urcity lidi, ktera ta dotycné osoba si uméla ty lidi omotat, tém lidem piidavali
a jako o ¢em to je jako v dne$ni dobé. J4 si myslim, Ze je to o tom, aby ta lidi byly
ohodnoceny za to, co uméj a jak jsou Sikovny a podle odpracovanejch let a ne, ze tam
ptijdou urcity lidi a délaji tam chvili a maji vétsi penize nez ja, kdyz uz jsem tfeba méla

5 let odpracovanejch. Byla jsem furt ta podfadna, byla jsem dole.

Ja: Méla jsi pak s timhle mistrem potize nebo i s jinyma mistrama? ------ Kdyz jsi se

branila vlastné kvili tomu hodnoceni, jestli ti délali néjaky naschvaly

Gabina: Tak naschvaly, koukali na mé pres prsty, ze necekali, ze si dokazu otevfit hubu,
vzdycky jsem mlcela, ale oteviela jsem si ji z toho divodu, Zze jsem prodélala lehkou
mrtvicku. Vratila jsem se vlastné€ do prace za mésic a dostavali jsme hodnoceni a z toho
divodu jsem se vlastné zacala hajit, kdyz jsem §la zpatky do nemocnice, protoze jsem si
fikala, mam jako tohle zapotiebi? Jako lidi vam tam vlastné niCej zivot, vlastné jak
psychicky a prosté i soukromej zivot, pletou se Vam do soukromi jo, délaj zbytecny
pomluvy. A ¢lovek, kdyz neni silna osoba a nema zadné zastani, tak se to na vas vSechno
po letech sesype a najednou mé prosté tohle vS§echno potkalo, bohuzel. Tak jsem se vratila

do prace a zacala jsem byt tvrda, tvrda.

J&: takze tady to ti dodalo silu.

Gabina: silu

Ja: ta mrtvicka ti dodala silu, ze jsi zacal vic bojovat
Gabina: urcité

J&: zacala sis, vic prosazovat a branit, vlastné jsi bojovala
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Gabina: urCité, hm

J&: tady té to nakoplo vlastné

Gabina hm

Ja: A tu mrtvicku jsi dostala z divodu, Ze to bylo na tebe

Gabina: Ne, prosté jsem zacala. Nemohla jsem pofadné chodit na pravou nohu a prosté
chodila jsem s tim do prace a najednou jsem cejtila prosté jak mi hotej nohy neskute¢né,
furt jsem pajdala, porad jsem s tim chodila do prace, pak najednou se mi udélalo tak
Spatné, ze uz jsem do prace nemohla jit , no a vlastné¢ mrtvicku jsem prodélala vlastné
v noci, doma v posteli, protoze to bylo pro me takovy chaoticky , takze me vlastné poslali
do nemocnice, a poslali mé na magnetickou resonanci a tam mi zjistili vlastné, ze jsem
vlastné prodé¢lala mrtvicku. Pak jsem nastoupila na neurologii do nemocnice na vySettent,
tam mi délali vySetfeni z michy na roztrouSenou sklérozu, coz dopadlo dobte, zaplat
panbuh. Takze vlastné mi nasadili kortikoidy do zily, 1é¢ili mé praskama a do dneska beru

prasky na nervy. Slaby teda, ale beru je.

Ja: A toje beres$ i kvali tomu, Ze jsi byla psychicky na dné€ tam v praci?

Gabina: urcité

J&: to t€ dohnalo k tomu, Ze si ti zacalo délat lip?

Gabina: urcité

Ja: takze ta psychika pracovni, popracovni strance t€¢ dovedla k tomu, ze jsi zaCala brat ty
léky.

Gabina: hm, no ----------

Ja: Rikala jsi, ze vlastné tvy kolegové méli piistup k tém zakazkam a piisla ti nékdy

zahadna reklamace? Takova reklamace, ktera vlastné nedavala hlavu patu?

Gabina: PriSla. A to byla jedna reklamace za druhou, protoze tam jsme méli tu
zodpovédnost a najednou pfisel od kvality pfikaz, ze vlastné ty zmetky jsme davali do
Cerveny bedny a zacali jsme na zmetky davat osobni razitka. Vibec jsem nechapala proc,
ale byl to prosté pfikaz se shora, tak jsme vlastné délali, co bylo piikazano, ze vzdycky

na konci smény jsme ty zmetky odtahovali vlastné na zmetkovou, tam jsme davali
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vSechny ty zmetky z téch linek. No najednou mi prosté zacali chodit reklamace, coz bylo
jako dost, deset kust najednou mi pfislo, a to mi chodili jedna reklamace za druhou, a to
byly tfeba diry na plasti nebo v krouzkovy partii. Ale to byly velky diry az pét centimetr,
ze by to vidél 1 slepy Clovek. Tak uz mi to pfislo docela zahadny, ze jsem se hgjila tim,
jak je to mozny, kdyz vlastn€ vyfadim i pitomou dirku, kterou vidim, a najednou mi
chodéj takovyhle zahadny diry najednou, takze jsem to zacala fesit, Ze to neni mozny, aby
mi najednou chodili takovyhle dzuzny, kdyz vlastné vyfazuju i1 ty malinky, ze to
nepiehlédnu. No, ale bohuzel se nic nedalo délat, protoze jsem neméla nikoho, neméla
jsem to jak dokazat, prosté to se nemohla stat. Prosté byla jsem pozvana na koberecek
k hlavnimu $éfovi a musela jsem mu vysvétlovat, jak je to mozny, pro¢ se to stalo
a tohleto, prosté vlastng, ze to jsou penize, ze je to ztrata, no vlastné me potrestali tim, ze
vlastné mi sebrali hodné penéz jak ze zakladu i z osobniho ohodnoceni, jestli si to

pamatuju jeste do dneska, tak to bylo 15 K¢, 7 K¢ ze zakladu , 8 K¢ z osobniho

ohodnoceni, coz jako na hodinu to déla hodné do vejplaty a vlastné stahli me z pracovni
pozice na pul roku a délal jsem tu nejhorsi praci, co tam bylo, piebirani pista v klecich
a odkrouzkovavani. Mizu Vam fict, ze to bylo velice nepfijemny, kdyZz jsem tam sed¢la
a ty dotyCny, co vlastn€ ublizovali a snazili se vam néco tady provést, tak se vam jesté

smali za zady? Strasna situace.

Ja: Ten nadfizenej, kdyz jsi byla na koberecku u néj, tfekla jsi mu jako by ty, co se tam

stalo, jak on se vlastné k tomu postavil? Rekla si mu viibec néco?

Gabina: Rekla jsem mu svij nazor, ze z my strany to neni mozny, aby se to stalo, ze

prosté, neposlu a ni tu malou dirku, ze prosté, jenze prosté nemam to, jak dokazat, ze jo.
Ja: on ti to fek, ze se to neda dokazat?

Gabina: Urcité, on mi fek, Ze Zadny dukazy nejsou, kdyby tam byly néjaky kamery, to by

si musela mit fotak nebo ja nevim, prosté a potaji tam nahravat a fotit, ale to prosté nejde.
Ja: no, to nejde.

Gabina: jako lidi jsou hnusny a zly, to mizu fict, co jsem prozila ja za téch deset let
v Kolbenu, to nikomu nepfteji, protoze Sikany jsou a budou a vSude. To je jenom pouha
zavist lidi, ktery prosté zavide€j pitomou korunu nebo, zZe mate jinou hlavu, tces, mate,
hez¢i postavu nez ona, jste oblibenéjsi nebo chlapiim se libite, jo, to jsou i jiny nazory, to

je strasny.
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Ja: Byla jsi svédkem mobbingu nebo bossingu na kolegovi? Tieba jestli si tam méla

n¢jakou kolegyni, kolegu, jestli taky byl taky Sikanovanej

Gabina: Urcité. Méla jsem tam kamaradku, s kterou se doted’ka vidam, taky ji tam lidi
dokazaly potapét. Jak po pracovni strance, pfi tom pracovita byla, ale pracovala, uméla
pracovat a uméla se hgjit a branit, ale lidi prosté, ja nevim jak bych to vysvétlila, zly, zly

a taky se dokazala branit a hajit a vlastné fesila plno véci.

Ja: Mysli§, ze tim, jak se Clovek postavi tomu, tomu mobbingu nebo tady tém konfliktim,
t&m utotnikam, je to pak jestd horsi, e oni jdou po tob& jesté vic? Ze to branéni dodava
vlastné jesté vétsi rozbroje, ten rozpor tam na tom pracovisti.

Gabina: Protoze oni si mysleli, ze my silny nikdy nebudeme, ze vzdycky budeme
kazdymu pro smich a nechame si vSechno libit. Ale jednou se fika a dost a prosté nejde
to porad dokola a donekonecna. A pak, kdyz se hajite a branite tak najednou ty lidi koukaj
okolo, co se d¢je a tohle to a proc to fesite. A pro¢ tohle, no hrozny.

Ja: Takze to popichovani tam je jeste vétsi.

Gabina: No urcite.

Ja: a mali jste n&jaky ty konflikty, nebo i doslo k Sikané kviili linkam? Rikala jsi, Ze tam

pracujes na téch linkach, jestli jste se dokazali pohadat.

Gabina: Tak urcité si tam lidi délaly naschvaly, ale jako, myslim, Ze za mé to nebylo, ale
bylo to za jinych okolnosti. Tfeba jim tam schvalné odsroubovali na lince n€jaky Sroubky,
jo, kdyz ptisla urcita Sichta dals$i sména. To byla bleda zavist, ze jeden byl lepsi nez tamty,
takze si délali naschvaly na linkach, ze prosté tamhle néco odsroubovali, tamhle néco,
s tim tlakem hnuly, najednou jim nejela linka, jo, prosté dé€lali si tam takovy naschvaly

mezi sebou. A vim, je to pravda, protoZe jsem to zazila.
J&: Jak jsi na to reagovala?

Gabina: No reagovala, byly tam holky urcity, ze zacaly hned brecet, ze jo a tohleto, no
jasné, ze se to feSilo s mistrem, ze jsme museli do kancelafe a feSilo se vSechno.

Naschvaly tam byly a budou. To je snad vSude.
Gabina: Myslis, ze néktery ty konflikty mély dopad na firmu?

Gabina: Urcité
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Ja: Kdyz to shrneme jakyho jses§ nazoru, ze ty konflikty zptsobily néco

Gabina: no urcite, vlastné ta firma to musi platit, Ze jo, zaplati to, tak jako to ma dopad

na toho zaméstnance, tak takovy dopad to ma na tu firmu.
Ja: Mélo to tam velky dopad, tfeba ta tvoje reklamace?

Gabina: No urcité, urCité, tak jako vlastné mé, kdyz chodila jedna reklamace za druhou,
tak si vemte, Ze ten jeden pist ma néjakou hodnotu a vlastné ty ztraty vlastné zakaznik

vratil tak to musela firma zaplatit, takze ten dopad na to byl. Byly to penize.

Ja: Je tam ta Skoda, Ze se tomu ten nadfizenej nevénoval, kdyby to zacal feSit razantné,

tak by se to takhle nedélo.

Gabina: Ja jsem fikal, Ze je to takova rodina, Ze tam vlastné ty, co tam byli oblibeni, ale
vlastné méli ruku vsude. Proto fikam, kdyz jsem tam pfisla, tak mi tenkrat mistr fekl, kdyz
vlastné nam nejela linka, a rozd€lovali nas na osmicky a ja jsem tam byla chvili, tak mi
tekli, ze jdu na slévarnu a ja jsem fekla, pro€ zrovna ja a méla tam jit aplné jind osoba,
a to byla partnerka toho mistra a on za mnou prisel, a jesté mi zaklepal na zada a fekl mi.
Nebrec, kdyz budes mit zastani tady za zady, tak by se to nestalo. Takze tohle to vam

fekne mistr do o¢i? Jesté vam fekne nebrec?

Ja: Co, co citi$ k t€ém nadfizenejm?

Gabina: Ze jsou falesny, zIy, kazdy si hraje na svym pisecku

Ja: No a kdyz to shrnu, domnivas se, ze jsi mohla byt obéti mobbingu, bossingu?
Gabina: (Pokyvani hlavou) ano.

Ja: Kdyz to shrneme ted’ ten nas rozhovor, my jsme si to projeli

Gabina: Hm

Ja: mobbing, bossing to je takovy to dlouhodoby. Ty jsi byla teda tvrda, ty ses tim

probojovavala.
Gabina: Hm
Ja: Takze to citis, ze jsi mohla byt obéti tady toho?

Gabina: Urcité
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Ja: mysliS, Ze jsi mohla byt i obéti toho hodnocenti, jak jsi to tam fe§ila?
Gabina: Hm

J&: jak jsi fesila pravne€ hodnoceni, ze jsi mohla bejt obéti toho bossingu?
Gabina: UrcCité, urcité

Ja: A tam vlastné a tam asi doslo k ty psychice

Gabina: urcité, uréité-------------------- , No prosté to je takovy, ze jak bych to vysvétlila,
ja, kdyz jsem vlastné tou pravni, pravni cestou fesila to moje financni ohodnoceni, tak
vlastné ty penize za téch x let dostaval uplné neékdo jinej, jo, dostal jesté jednou tolik do
vyplaty a ja samozivitelka a dvé déti a méla jsem tam ze vSech nejnizsi hodnoceni? To

jako polozi kazdého na psychiku. To kazdyho, to je mij nazor jako.
J&: Jaky mas pocit z dne$niho rozhovoru?

Gabina: pfijemne;j, velice pfijemnej, protoze jsem mohla néco ze sebe dostat, co x let jsem

dusila v sobé a mohla jsem to nékomu fict a svéfit se. Takze za to mockrat dékuji.

Ja: Ja dékuju za rozhovor. (smich)
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