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Abstrakt

Baklikov4, L. Problematické vztahy na pracovisti. Bakalarska prace. Brno: 2015
Tato prace se zaméruje predevSim na dlouhodobé problematické vztahy na
pracovisti. Teoreticka c¢ast se sklada z jejich definovani, pribliZeni jejich pricin,
pribéhu, cili a charakteristiky typickych ucastnikd. Obsahuje dusledky
nefunkénich mezilidskych vztahl na pracovisti na spole¢nost a na jednotlivce.
Jsou piibliZeny mozné preventivni opatieni, moznosti obrany a reSeni a také
legislativa, kterd miiZe pomoct obétem. Praktickd cast analyzuje osobni
zku$enosti pracovnik dvou vybranych firem v CR s problematickymi vztahy na
pracovisti. Cilem je zjistit, zda a jakym zplsobem probihaji problematické
vztahy na pracovisti a zmapovat povédomost respondentti o této problematice
a jejim reSeni. Pro vyzkum je vyuzit dotaznik a z jeho vysledkli budou navrzena
doporuceni pro zlepseni vztahti na pracovisti.

Klicova slova

Pracovni vztahy, problematické vztahy, konflikty, mobbing, sexualni obtéZovani,
legislativa.

Abstract

Baklikova, L. Problematic relationships at workplace. Bachelor thesis. Brno:
2015

This thesis focuses mainly on long-term problematic workplace relationships.
The theoretical part is composed of their definitions, explaining their causes,
processes, goals and typical characteristics of participants. Also it contains
consequences of dysfunctional interpersonal relationships in workplace to
society and individuals. There are explained a possible preventive actions and
other defense capabilities which can help to the victim and to company. The
practical part analyzes the personal experience employees with problematic
relationships in workplace of two selected companies in the Czech Republic. The
aim is to find out process and consequences of problematic relationships and
map the awareness of people about this issue and its solutions. For research
isused questionnaire and its results will be analyzed and proposed
recommendation to improve relations and the workplace for bought companies.

Keywords

Employment relationships, problematic relationship, conflicts, mobbing, sexual
harassment, legislation.
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1 Uvod

VétSina znas se drive nebo pozdéji uCastni pracovniho procesu, kdy na
pracovisti stravime velké mnozstvi ¢asu. Ani tam se nelze vyhnout ob¢asnym
konfliktnim situacim. BohuZel také z nereseného konfliktu se mize vyvinout
dlouhodobéjsi problém. OhroZeni problematickymi vztahy na pracovisti jsou
potenciondlné vsichni z nas. Také proto, Ze ne vidy mame moznost si vybrat
pracovisté a kolektiv podle vlastnich predstav.

Tématem této bakalarské prace jsou dlouhodobé problematické
vztahy na pracovisti. Nasili, diskriminace nebo sexualni obtéZovani v dneSni
dobé jiz pomérné znamé a verejnosti odsuzované. Ale vedle téchto problémi se
na pracovisti miZeme setkat i s jinymi druhy problematickych vztaht, kterym
prozatim neni vénovdno dostatecné pozornosti. Muzeme se setkat
také s psychologickym terorem na pracovisti. Tomuto se zacalo vénovat
pomérné nedavno, proto je také prozatim povédomost o téchto problémech
nizsi. Toto je jeden z dlvodi, pro ktery jsem si vybrala toto téma bakalarské
prace. Sama jsem se s problematickymi vztahy na pracovisti nesetkala, ale méla
jsem moznost vyslechnout nékolik zkuSenosti obéti se zavaznymi nasledky.

Ve skandinavskych zemich, ve kterych byly provedeny prvni vyzkumy, je
vyskyt problematickych vztahti na pracovisti velmi vysoky. Nezaméstnanost je
v téchto zemich sice niZsi, ale pracovni proces provazi mimo jiné velmi vysoky
tlak na vykonnost, a ty se také urcitymi zplisoby na pracovisti ventiluji.
Vyskytuji se vSak také, i kdyZ ne aZ vtak vysoké mite, i vdalSich zemich.
V Ceském prostiredi mtze hrat roli naopak nezaméstnanost, také tlak na vyssi
vykonnost a niz$i ndaklady i voblasti lidskych zdrojii. Na pracovnim trhu
panuje konkurenéni prostredi, ve kterém se pohybuje velké mnozZstvi kvalitnich
kandidatdi, a také rivalita na pracovnim trhu mize dlouhodobé Spatné vztahy
v praci nasobit. Vzristaji obavy ze ztraty socidlnich a financ¢nich jistot a jsou
nizsi Sance ziskat dobré zaméstnani, kde by lidé byli pracovné spokojeni. Stres
a tlak na kazdého ptsobi jinak a mize ovlivnit také naSe chovani. Dlouhodobé
problematické vztahy na pracovisti ovliviiuji psychické a fyzické zdravi ¢lovéka,
ale také, ac si toto vétsina vedoucich nebo zaméstnancti neuvédomuje, ovliviiuje
spolecnost v jejich ndkladech a vykonnosti.

V téchto pripadech je prevence velmi dilezita. Existuje spousta zpisob,
jak vyskyt téchto probléml minimalizovat. Ne vSechny jsou finan¢né narocné.
KdyZ je zakroceno jiz v pocatku, nemusi byt pripad obvykle zdvazny a také
Skody nemusi byt velké. Naopak naslednd obrana a teSeni téchto situaci je
mnohdy velmi nakladny a narocny proces jak pro obéti, tak pro spolecnosti.
VsouCasné dobé jsou uzdkonény a pravné chranény obéti sexudlniho
obtéZovani, diskriminace a nasili na pracovisti. Ostatnim formam teroru se da
branit prostrednictvim odkazu na podstatu téchto udalosti v nékolika zakonech,
ale stale se vyskytuji oblasti, které nejsou legislativné oSetteny.

Zavaznost spociva mimo jiné v dlouhodobosti a vtom, Ze si tohoto
problému okoli vétSinou vSimne, az ve chvili, kdy je problém v pokrocilé fazi
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a projevuji se dlsledky ve zdravi a psychice obéti. Své problémy se snazi néktefi
skryvat, a tak se mohou dostat do zavazné situace.

Bakalarska prace je rozdélena na teoretickou Cast a praktickou cast.
Teoreticka cCast zpracovava dostupné poznatky o problematice. Definuje
jednotlivé druhy problematickych vztahi, jako jsou predev§sim mobbing,
bossing, staffing, sexudlni obtéZovani a vymezeni i dalSich specifickych
problematickych vztahli na pracovisti. Jsou nastinény charakteristiky ucastnikd,
priciny jednotlivych problémii a jejich projevy v chovani a zdravi ¢lovéka. Zavér
teoretické ¢asti je vénovan mozZnostem prevence a reSeni téchto situaci. Také
jsou pribliZeny instituce, na které je moZné se obratit a souhrn pravni ochrany.

V praktické casti je analyzovan vyskyt, vznik, pribéh, problematika
reSeni a povédomost o dlouhodobych Spatnych vztazich. Zkoumana data jsou
ziskana prostiednictvim dotaznikového Setreni ve dvou Ceskych spole¢nostech.
Vyzkum je proveden v mensSich spole¢nostech s niz$im poctem respondentd,
a z tohoto diivodu byly do dotazniku zarazeny oteviené otazky, které zkoumaji
vlastni zkuSenosti a nazory respondentli na tuto problematiku. JelikoZ se jedna
o pracovisté, kde problematické vztahy na pracovisti nejsou neznamé,
predpokladame, Ze se respondenti tak o svych problémech v otevienych
otazkach vice rozepisou. Ddle, také z dlivodu mensich spole¢nosti a mensiho
procenta obéti, které mohou vylicit sviij problém, je zkoumana povédomost
o vyskytu a pribéhu dlouhodobych problému téch pracovniki, ktefi se s timto
za celou svou dosavadni kariéru nesetkali. Pravé povédomost o problémech
a informovanost jak vedoucich pracovniki, tak zaméstnanct, je z mého pohledu
klicova ke zlepSenti situace.
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2 Cile bakalarské prace

Cilem této bakalarské prace je predevSim zpracovani souhrnného prehledu
dosavadnich znalosti o dlouhodobych problematickych vztazich na pracovisti

a zhodnotit je na dvou pracovistich v Ceské republice. Vyzkum v praktické ¢asti
je soustiedén na dveé spolecnosti v Ceské republice.

Cilem teoretické casti prace je predevSim zpracovat souhrnny prehled
dosavadnich poznatkii a znalosti z této problematiky. Prvni ¢ast je zamérena na
mezilidské vztahy na pracovisti a jejich vliv na chod spole¢nosti. Nasleduje
vymezeni mobbingu, bossingu, bullyingu, staffingu, diskriminace, sexualniho
obtéZovani a dalsich dlouhodobych problematickych vztahli na pracovisti. Dale
jsou zpracovany mozné priCiny vzniku, pribéh, cile a charakteristické rysy
vztahlli a jejich aktérd. V posledni casti jsou podrobné popsany existujici
preventivni opatieni z pohledu obéti a spoleCnosti. Také jsou priblizeny
moZnosti feSeni, instituce pro pomoc obétem a prislusna legislativa.

Cilem praktické casti prace je zhodnoceni a porovnani pracovniho
prostiredi ve dvou spolec¢nostech z hlediska problematickych pracovnich vztahi.
Data byla ziskana z provedeného dotaznikového Setieni. Pomoci vyzkumu ve
dvou Ceskych spolecnostech bude zmapovan vyskyt, vSeobecna informovanost
a povédomost o problematickych vztazich na pracoviStich a moZnosti jejich
prevence, napravy afieSeni. Ze ziskanych vysledkli budou navrzena moZzZna
preventivni doporuceni, jak zlepSit vztahy, atmosféru na pracovisti
a minimalizovat rizika problematickych vztaht ve zkoumanych spole¢nostech.
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3 Metodika

Bakalarska prace je slozena ze dvou casti, teoretické a praktické. Pro
nastudovani problematiky obou casti je vyuZito dostupné odborné literatury,
vysledkli vyzkumif, internetovych zdroji a zakont Ceské republiky
a Evropské unie.

Pro nastudovani a vypracovani teoretické Casti je pouzita odborna
literatura, internetové zdroje, Casopisecké clanky a materidli EU o této
problematice. V neposledni fadé je vyuZito zpracovanych dostupnych vyzkumi
z této oblasti. Také je ¢erpano z prirucek pro obéti mobbingu, bossingu a jinych
problematickych vztahli na pracovisti. Pro zpracovani legislativni casti je
pouzito platnych zakon.

Prakticka Cast je vypracovana na zakladé vyzkumu, pro ktery je vyuZit
cilené vytvoreny dotaznik. Dotaznik je priloZen v piiloze ¢. 1 a je sestaven tak,
aby byly jak zjistény potiebné data, osobni zkuSenosti a ndzory respondentd.
Dotaznikové Setreni bude provedeno ve dvou Ceskych spole¢nostech. Ziskana
data budou zpracovana do tabulek a grafi a nasledné vyhodnocena
a analyzovana.
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4 Teoreticka cast

Mezilidské vztahy jsou nedilnou soucasti spole¢enského Zivota a dennodenné se
snimi setkdvame jak vosobnim Zivoté i vzaméstnani. Na pracovisti se
predevSim projevuji v komunikaci a vzajemné spolupraci se spolupracovniky,
nadrizenymi a podfizenymi. Také z tohoto diivodu jsou vyznamné pro fungujici
chod spolecnosti. Schopnost komunikovat kazdého c¢lovéka se lisi, a proto se
i tyto situace mohou stat zdrojem stresovych situaci.

4.1 Vztahy na pracovisti

Na pracovisti se bézné vyskytuji pravidly vymezené formalni vztahy, které
vyplyvaji z organizacni struktury a neformalni vztahy, které se vétSinou ridi
naopak osobnimi zajmy a spontannimi sympatiemi mezi spolupracovniky.
Veskeré formalni i neformalni vztahy, které se na pracovisti vyskytuji je mozno
Clenit, podle Koubka (2007, s. 325-326), na nasledujici:

¢ vztahy mezi pracovnikem a zaméstnavatelem,

e vztahy mezi pracovnikem a zaméstnaneckym sdruzenim,

¢ vztahy mezi zaméstnaneckym sdruzenim a zameéstnavateli,
e vztahy mezi nadrizenymi a podrizenymi,

e vztahy k zadkaznikiim a verejnosti,

e vztahy mezi pracovnimi kolektivy v organizaci,

e vztahy mezi spolupracovniky.

V ramci téchto vztaha spolu lidé komunikuji verbalné, tedy ustni a pisemnou
formou. Ale také je velmi vyznamna neverbalni komunikace, tedy gesta, pozice
téla, vyrazy tvare, tonu hlasu a dalsi. (Michalik, 2011, s. 37) Pro uspéch
a prosperitu spolec¢nosti jsou velmi dulezité vztahy mezi pracovniky i s vedenim
spolec¢nosti z nékolika divodi. Spokojeni pracovnici odvadéji kvalitnéjsi praci
a neprenaseji napriklad svou frustraci na zakazniky. Nejsou vsak dileZité pouze
v odvétvi sluZeb. Kvalitni vztahy a spokojeni zaméstnanci na pracovisti se
mohou projevovat v jejich lepsi vykonnosti a v produktivité prace jednotlivct
i celych tymi, coz miizZe spoleCnosti usetrit spoustu financi i ¢asu.

4.1.1  Pracovni prostiredi

Obrovsky vliv na pracovni spokojenost a produktivitu prace ma také prostredi,
ve kterém pracovnici kazdodenné travi podstatnou cast svého Zivota. Pracovni
prostredi tvori jak interpersonalni vztahy, tak i materialni vybaveni na
pracovisti. Souhrnné se da rict, Ze se jedna o vSechny podminky, ve kterych
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pracujeme. Samoziejmosti by mélo byt zajistit bezpec¢nost prace, ale pri zajiSténi
piijemného prostiedi k vykonavani prace, je dilezité myslet také naptiklad na
vhodné osvétleni, ovzdusi, teplota nebo i osvétleni a vzduch. ,Pracovni prostiedi
je nejdalezitéjSim faktorem ovliviiujicim jeho rozvoj clovéka. Pokud toto
prostiedi nebude priznivé, Zddna z jinych véci, které pro clovéka udélame,
nebude efektivni.“ (Armstrong, 2007, s. 498)

Pro vytvoreni dobrého pracovniho prostiedi je také dulezité klima na
pracovisti. Je to v podstaté emocni nalada, atmosféra, ve které je pracovisté
ladéno. Dobra atmosféra na pracovisti vyzaruje i navenek, ve spolupraci
s firemnimi partnery a zdkazniky. A naopak Spatna negativni atmosféra miize
podpofrit vznik dlouhodobych problematickych vztahti jako je napftiklad
mobbing, bossing nebo staffingu a dalsi.

Dal$im nesmirné diilezitym faktorem pro spravné fungovani spolecnosti je
firemni kultura. ,Kultura firmy je souhrn predstav, pristupti a hodnot ve firmé
vSeobecné sdilenych a relativné dlouho udrzovanych.“ (Pheifer, Ulmanova,
1993, s. 19) Ma obrovsky vliv na chovani zameéstnanci. Pokud je firemni kultura
dobra miiZe firmu zna¢né pozitivné ovlivnit, ale i naopak. Spatna firemni kultura
miiZe vést ke Krizim i zdvaznéjSim problémiim.

4.1.2 Konflikty na pracovisti

Konflikty nas obklopuji ve vSech fazich naseho Zivota a jsou soucasti
mezilidskych vztahi. Konflikt mizeme definovat jako ,srazku, soutéz nebo
vzajemny stret proti sobé stojicich nebo neslucitelnych sil nebo vlastnosti (jako
jsou myslenky, zajmy nebo vile). “ (Rabindkova, Micienka, 2004, s. 16) Tuto
definici miiZzeme jesté zjednodusit a da se rict, ze konflikt je ,nedorozumeéni
mezi dvéma nebo vice lidmi.“ (Rabinidkova, Micienka, 2004, s. 16) Nelze se jim
vyhnout ani na pracovisti. Mohou byt vyvolany ¢i ovlivnény mnoha faktory, jako
jsou napriklad frustrace, nesplnéné ocekavani, osobnostni dispozice, ego,
psychicky stav ¢i slouzi jako prostiredek k ziskani prevahy. Také mohou byt
zpusobeny pouhym nedorozuménim ¢i chybnym chipanim projevi druhé
osoby. Svou roli na pracovisti, a samoziejmé i mimo né mohou hrat také
rivalita, predsudky ¢i prehnand soutézivost.

Konflikty vznikaji tam, kde je vice lidi delsi dobu pohromadé, a potykaji se
steSenim urcitych probléml. V kazdém pracovnim tymu nebo mezi
spolupracovniky se diive nebo pozdéji objevi konfliktni situace. Ale do jaké miry
jsou spolupracovnici schopni své neshody vyreSit, a zda jsou schopni uvést
vztahy do poradku, se lisi. Ve studii, o konfliktech na pracovisti, a jak z nich
mohou spolecnosti prospivat, s ndzvem Workplace conflict and how business
can harness it to drive, ktera byla provedena v 9 zemich Evropy a Severni a JiZni
Americe zjistili, Ze azZ 85 % respondenti se do urcité miry zabyva konflikty na
pracovisti. A také Ze primérny zaméstnanec stravi konfliktem v praci 2,1 hodiny
tydné.

Dilezité ale je, Ze ne kazdy konflikt je Skodlivy. Nékteré mohou byt
povaZovany dokonce i za prospésné. ,Konflikt je béZnou a nezbytnou soucasti
lidské existence a spolecnosti by se je méli snazit zvladnout, nikoliv odstranit.
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Organizaci bez konfliktu miiZze také chybét nejdilezitéjsi tvirci jiskra.” Tvrdi
Thompson! ve studii o konfliktech na pracovisti. Konflikt 1ze definovat také jako
destabilizujici aspekt, ktery miize zpiisobit zménu stavu. Jako pozitivni zménu
muizeme uvést naptiklad uvolnéni napéti, které mezi aktéry panuje nebo miize
konflikt pomoci k otevieni novych témat k diskuzi o problému a tim piispét
i kjeho reseni.

Nékteré z konfliktd na pracovisti mohou mit negativni nasledky a frustrace
spord se mliZe mimo jiné projevit také v produktivité prace, anebo narusit
psychickou pohodu jak jedince, tak celého pracovisté. Riziko konfliktli spociva
v jejich nereseni. V takovém piipadé maji spory tendenci se stupniovat, a ¢im
jsou konflikty dlouhodobéjsi, tim maji horsi nasledky.

4.1.3 Vznik dlouhodobych problematickych vztaha

Velmi diileZitou otazkou ale je, pro¢ vlastné dlouhodobé problematické pracovni
vztahy viibec vznikaji a co Zene agresory k znepiijemnovani Zivota svych obéti.
VétsSina pracujicich stravi témér polovinu dne ve svém zaméstnani, a jak jiz bylo
feCeno, nemizeme se tedy vyhnout konfliktim na pracovisti. Ne mnoho
pracovnich tymi a kolektivii se da oznacit za naprosto bezproblémovy, a pro
kazdého také idealni situace na pracovisti vypada jinak. Problém nastava casto
ve chvili, kdy zlstane konflikt mezi pracovniky nevyieseny. V takovém pripadé
miiZe zacit eskalovat a rozvinout se do mobbingu, bossingu, nebo jinych
problematickych vztahii na pracovisti.

Ke vzniku mohou prispét stresory, které plisobi na zaméstnance
i nadiizené. MiliZe mezi né patfit naptiklad stereotypni, monoténni prace,
vysoké naroky na presnost, mentalni zatéZz, nadmérna hlu¢nost, pretiZenost ci
Spatné osvétleni, rizika, uzaviené prostory, velky pocet lidi a vysoké naroky
a dal$i (Stikar, 2003, s. 81-82) Kazdy ¢lovék je jiny, individualni. Problematické
vztahy tedy ovliviiuji i osobnostni vlastnosti a temperament jedinct. Casté
osobnostni dispozice problematickych jedincti jsou naptiklad ,emoc¢ni labilita,
zvySend agresivita, neschopnost prizplisobit se, popudlivost, zvysSena
sugestibilita, nizké sebevédomi, sklony k tizkostem, impulzivnost a nedostatek
vile.” (Spurny, 1996, s. 41)

Roli hraje také vhodné zvoleny styl podnikového tizeni, vzhledem na typ
pracovi$té a celkové klima na pracovisti. Spatné zvoleny styl fizeny miZe
prispét vzniku problematickych vztahli na pracovisti. Psychicky teror byva
davan za vinu stylu fizeni nejen z diivodu, Ze ,sami nadrizeni ¢asto suzuji své
podrizené, ale casto byvaji jeho neprimymi strijci.“ (Huberova, 1995, s. 18)
Odbornici se shoduji, Ze k problematickym vztahiim na pracovisti dochazi jak
z vnéjsich, tak vnitinich vlivii. Mezi vnéjsi vlivy miizeme zaradit predevsim
vSeobecny tlak na zvySovani kvalifikace a vykont, sniZzovani nakladii nebo
i strach ze ztraty zaméstnani a finan¢niho zajiSténi. Mezi vnitini vlivy patfi jiz
zminény styl rizeni a klima na pracovisSti, monoténni prace, nedostatecné

1 Rich Thompson, reditel vyzkumu, CPP Inc.
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pracovni pozadavky a s nimi spojena nuda, nebo naopak prili§ vysoké naroky na
vykon, touha po zméné, Zarlivost, zavist a touha po moci. Svou roli miiZe sehrat
také frustrace, zloba, stres a intolerance.

Pro porozuméni chovani je také dulezité popsat motivacni faktory, kterymi
jsou pachatelé hnani. CtyFmi zakladnimi motivy jsou: ,ohroZeni socialniho
statusu, ohrozZeni prace a funkce, ohrozeni svobody v jednani a rozhodovani,
potfeba bezpe¢i a wuznani.“ (Davenport v Lednicka 2012, Wagnerova,
2007, s. 11) Pokud nastane jedna z vysSe uvedenych situaci, existuje vétsi riziko,
ze k problematickym vztahlim na pracovisti dojde. Z pocatku se milize pouze
jednat o ochranu sebe sama z pozice utoc¢nika, ale mnohdy se miiZze bohuzel
obrana zménit v utok. Obét se brani necestnymi zbranémi a druhou osobu
védomKky, ¢i nevédomky dostava do velmi neprijemné situace.

4.2 Problematické vztahy na pracovisti

Vedle konfliktl existuje velké mnozstvi dlouhodobych problematickych vztahti
na pracovisti, které mohou ovlivnit i fyzické a psychické zdravi ¢lovéka. Po
dlouhou dobu bylo vnimano pouze nasili na pracovisti, jako fyzické napadani.
Dnes se ale do definic tohoto nasili zarazuji i vyhruzky, obtéZovani, sexualni
obtéZovani i zpisoby, které uto¢i na psychiku obéti. (Chromy, 2014)
Problematické vztahy na pracovisti mtizeme délit podle toho, kdo je vykonava
a na jaké pozici se nachazi agresofi. MiiZe se vyskytnout mobbing, bossing nebo
staffing. Také podle toho, jak a z jakého diivodu je agresofi provadéji. Miize se
vyskytnout diskriminace, rasismus nebo i sexudlni obtéZovani a chairing.
Problematické vztahy na pracovisti je také mozné délit podle toho, jakych
prostiredkii agresori vyuzivaji. Napriklad Hightech-mobbing, defaming, shaming,
dissen nebo dokonce stalking a fyzické napadani. V nasledujici kapitole jsou
priblizeny jednotlivé druhy dlouhodobych problémia v préaci, jejich motivy
a strategie.

4.2.1  Mobbing a bullying

Termin mobbing vychazi z anglického ,to mob*“, které se také preklada jako
utlacovat, urazet, utocit, napadat, vrhat se na nékoho, srocovat se. Je pod nim
definovano systematické Sikanovani, terorizovani a poskozovani osoby na
pracovisti (Wagnerova, 2011, s. 129).

Za priitkopnika mobbingu je povaZovan profesor Heinz Leymann, ktery se
jako poprvé zaméril vyzkum Sikany na pracovisti a byl u zaklddani prvnich
center pro pomoc obétem mobbingu. Mobbing byl poprvé systematicky popsan
az vroce 1984 po vyzkumu Svédskych psychologtli, jejichz vysledky byly
publikovdny Ndarodnim ustavem pro pracovni bezpecnost a zdravi ve
Stockholmu. (Leymann, Gustavsson, 1984). ,Psychicky teror nebo mobbing
v pracovnim Zivoté znamend nepiatelskou, neetickou komunikaci, ktera je
systematicky smérovana jednou nebo skupinou lidi smérem k jednotlivci, ktery
je tlacen do bezmocné a bezbranné pozice. Tyto Cinnosti se vyskytuji Casto,
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alespont jednou tydné a minimalné Sest mésici.“ (www.leymann.se, 1996)
VétSina autord z této definice vychazi a navazuje na ni.

Dal$i autofi do definic zahrnuli také cile a pribéh. ,Mobbingem na
pracovisti se rozumi situace zatiZena konflikty, pfi niZ je prislusny ¢lovék jednou
osobou nebo vice jinymi osobami napadan systematicky, nejméné jednou tydné
béhem souvislého roku s cilem nebo efektem vyloucCeni ze spolecné oblasti
¢innosti, pfimo nebo nepfimo.“ (Fehlau, 2003, s. 24). ,Mobbing - psychické
tyrani - je systematicky, cilevédomy a predevSim opakovany utok na urcitou
osobu. VyuZziva degradujiciho pristupu, nadmérné kriticnosti, zesmésnovani,
drobnych ¢i vétsich intrik.“ (Novak, Capponi, 1996, s. 73) Za pricCiny se povaZuje
také neschopnost spravné komunikovat. ,Mobbing je nedostate¢na schopnost
komunikovat, nedostacujici osobnost, znevazovani a arogance, zavist, Spatné
zplsoby chovani ajednani s druhymi, neschopnost resSit konflikty a oteviené
k nim pristupovat, socialni nejistota.“ (Berio, 2003, str. 8)

Mobbing je casto pripisovan nefeSenym konfliktim a Skodolibému
zakefnému chovani. Pro odliseni od béznych konfliktd, dle vySe uvedenych
definic, by mély problémy trvat alesponn putl roku, stim, Ze je jedinci
systematicky ubliZovano nebo kiivdéno rtiznymi zplsoby. Podle toho, na jaké
pozici je uto¢nik miZeme povaZovat za urcité podskupiny mobbingu bossing,
kdy je agresorem vedouci pracovnik nebo naopak staffing, kdy zaméstnanec
terorizuje svého nadrizeného.

Bullying. Tento termin se pouziva predevsim ve Velké Britanii. Nazev je odvozen
od slova ,bully“, které je anglickym terminem pro brutalniho €lovéka, tyrana.
V USA je pouZivan termin employee abuse. Jednd se opét o systematické
utlacovani a ubliZovani nékomu na pracovisti, které trva del$i dobu a casto je
provazeno psychickymi, psychosomatickymi a zdravotnimi problémy.
V podstaté se jedna o synonyma k pojmu mobbing, s tim rozdilem, Ze agresorem
je spise jednotlivec, neZ skupina kolegi.

Pachatele mobbingu miiZzeme rozdélit do nékolika skupin podle jejich motivi
a vlastnosti podle Svobodové (2008, s. 50-53).

e Mobber zavistivec. Zavidi a nepteje druhym to, co nema sdm a zaroven
za to svou obét nendvidi. Jeji vyhody se snazi znicit, nebo privlastnit.

e Mobber tyran a manipulator. Ni¢i a ponizuje druhé. Nedokaze
respektovat jiného c¢lovéka, atoci na sebevédomi obéti jen proto, aby si
zvedl svoje. Ma touhu ovladat druhé, manipulovat s nimi a s jejich Zivoty.

e Mobber diktator. Jeho dstfednim motivem je moc. Ma velkou touhu
vladnout, byt nadrazen, mit prevahu. Potrebuje mit vSe pod kontrolou.

e Mobber nicitel konkurence. Postupné a cilené zpochybiiuje profesni
zdatnosti kolegy, ktery je pro ného soupefem v kariérnim postupu.

¢ Nespokojeny mobber. Motiv nespokojenosti byva charakteristicky pro
vSechny mobbery. VSechny svoje nedostatky a potize svaluje na druhé
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a jeho obranou je projekce. To znamena, Ze se na obét snaZzi prenést vse,
co je Spatné na ném. Neustale si na néco stéZuje.

7

¢ Stresovany mobber. TéZce se vyrovnava s velkou pracovni zatézi a s tim
spojenym stresem. Odreagovava se tim, Ze napada druhé.

e Znudény mobber. Jednotvarnost prace, anebo jeji nedostatek dava
prostor k vymysleni toho, jak vyplnit ¢as. Toto se stava také jednim ze

v v O

spoustécii mobbingu.

e Mobber byvala obét. Utodi prvni ze strachu, Ze by se mohl stat opét
obéti. Je téZké ho odhalit, protoZe ma roli obéti jiz za sebou. Vzbuzuje
v druhych soucit, ti ho lituji a pfitom sebou nechavaji manipulovat.

e Mobber stifedobod vesmiru. Je to clovék, ktery chce byt stifedem
pozornosti a chova se jako obét. Diky tomu vyuZiva slabosti druhych,
aby v nich posilnil pocity viny, a provokuje své obéti k nevhodné reakci
vétSinou pied svédky. Chce vzbudit dojem, Ze za vSechno mtize obét.

4

Za nejcastéjsi se povazuje agrese s cilem snizit hodnotu c¢lovéka a mezi ty
predevsim patii pomluvy a intriky. Existuji 3 kategorie strategii, které agresofri
pouzivaji podle Novaka a Capponi (1996, s. 79).

e Biliarovy naraz: Obéti jsou nepiimé napadany prostiednictvim tretich
osob. Zpravidla jde o utoky ve formé hanobeni obéti, pomluv nebo
svadéni odpovédnosti na kolegy

o Stirely na Achillovu patu: pro agresi je vyuZito slabiny obéti.

e Komplot: Jedna se o teror ze strany skupiny agresord. Ti Gtoc¢i spole¢né
a systematicky na obét. Neni vyjimkou, Ze se objevi tzv. Dublér. Zdanlivé
se prateli s obéti, ale poskytuje skupiné agresorii informace.

Agentura GFK se ve svém vyzkumu zroku 2001 zajimala o to, jaké jsou
nejcastéjsi formy Sikany na pracovisti. ,Nejcastéji se Sikana projevovala jako
kritika nebo nedocenovani obéti narizenym, ukladani nekvalifikované prace ¢i
zadavani nesmyslnych udkoll. Dale neustdlé prerusovani fteci nebo
zesmésnovani. K fyzickému nasili dochazelo jen vyjimecné., Stejny vyzkum byl
proveden i vroce 2003 kdy mezi nejcastéjsi formy Sikany v ramci vyzkumu
pattili opét zadavani nesmyslnych pracovnich tkont, ukladani nekvalifikované
prace, zesmésnovani a kritika. Dale se zde objevilo nedocenéni jiZ provedené
¢innosti a Casté okrikovani. Fyzickeé nasili se opét objevovalo vyjimecné.

Existuje mnoho zptlisob, kterymi miiZe byt ubliZovano obétem. Nelze Fict, ktery
ze zpusobi je nejhorsi a mize obéti uskodit nejvice. I pres podrobné vymezeni,
které jsou zpracovany mnoha autory, se mohou v praxi objevovat jiné, nové
a odliSné metody. Zvoleny zptsob vyplyva také z postaveni a funkce agresora
a toho, co je konkrétné neprijemné pro obéti. Mlize byt vyuZito i vice strategii
najednou. Kazdy z autor na problematiku nahlizi z jiného pohledu. Proto je
uvedeno nékolik z nich.
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Profesor Leymann ve svém vyzkumu objevil, Ze se opakuji formy chovani
agresory, které pouzivaji k dosazeni svého cile a 45 strategii mobbingu rozdélil
do 5 skupin.

Leymanntv soupis psychického terorizovani LIPT 45 (Cech, 2001, s. 27)

1. UtoKy cilené na moZnost obéti vyjadrit se, adekvatné komunikovat.
Umlcovani, preruSovani nebo znemoZnéni jakékoliv komunikace obéti,
slovni i pisemné vyhrizKky i telefonické, kiik, verbalni utoky v souvislosti
s praci nebo osobnim Zivotem, prehliZeni nebo odmitani kontaktu s obéti.

2. Utoky na mezilidské vztahy a spolecenské styky (socialni vztahy)
obéti. Agresor nemluvi sobéti nebo naopak zakazuje obéti mluvit
s agresorem, kolegové maji zakdzano mluvit s obéti, izolace od ostatnich,
popirani pritomnosti obéti.

3. UtoKky poskozujici osobni povést, tictu a vaZnost obéti. Pomluvy, 1Zi,
zesmésnovani i osobniho Zivota, oCernovani obéti, kritika, napodobovani
hlasu, gest, vyrazli tvare, napadano naboZenské presvédceni obéti, etnicka
prislusnost, ¢i narodnost, narknuti z dusevni ¢i jiné choroby a posilani na
psychiatrii, zpochybrniovani rozhodnuti, neustdla kontrola a patrani po
nedostatcich, obét je nucena vykonavat poniZujici tUkoly, sexudlni
obtéZovani.

4, Utoky na kvalitu pracovni situace obéti. Neptidélovani kol nebo
naopak pridélovany nesmyslné, poniZujici tkoly pod urovni schopnosti
obéti, pretiZenost ukoly nebo ukoly presahujici schopnosti a kvalifikaci
obéti.

5. Utoky piisobici na fyzické zdravi obéti. VyZzadovani plnéni nebezpec¢nych
pracovnich ukol{, télesné vyhrizky, zastrasSovani, fyzické utoky, vyvolavani
nehod na pracovisti, ¢i u obéti doma, sexualni atoky

Co se tyCe rozdilu mezi muZi a Zenami, vétSina autort tvrdi, Ze Zeny neprovadéji
mobbing castéji neZ muZi, ale formy jejich tyranie se liSi. MuZi nejcastéji
pouzivaji vice pasivnich metod, byvaji vice agresivni. VyuZivaji ignorace,
mnohdy maji bezohledné pripominky, shazuji obét, castéji upozoriiuji na
slabiny, prirazuji nebo podsouvaji ukoly obéti, které ji nejsou prijemné anebo
jsou nemozné. Zato naopak Zeny se vice posmivaji, pomlouvaji, vyuzivaji
nepiijemnych nardzek, kritizuji nebo druhym skacou do reci.
(Huberova, 1995, s. 24)

Psychologové prace se zabyvali celym procesem mobbingu a rozdélili jej
do c¢tyr fazi. Kazdy z pripadt se miize od téchto fazi lisit, zadlezi na mnoha
faktorech napriklad osobnostmi aktérii nebo o jaky druh agrese se jedna.
Autorem téchto ctyf vyvojovych fazi je prikopnik mobbingu profesor
H.]. Leymann. Také mnoho dal$ich autort jako naptiklad Beno, Kratz, Huberova
nebo Svobodova déli problematické vztahy na pracovisti do ctyr fazi. Jejich
nazvy se lisi, ale obsahem se faze shoduji. (Berio, 2003, str. 43)



Teoreticka c¢ast 22

¢ Faze prvni: nevyreseny konflikt. Problém miize nastat ve chvili, pokud
se konflikt na pracovisti nefresi, neurovna se a nevyreSené vztahy mezi
pracovniky mohou zacit eskalovat a prerlist do druhé faze
dlouhodobého teroru. Konflikt byva ¢asto banalni, nékdy i nahodny.
Tyto spory zacinaji casto nevinné urazlivymi ¢i zesmésnujicimi
poznamkami nebo vtipky, pomlouvanim, schvalnostmi, ¢i zadrZovanim
informaci, ale v této fazi se stale nejedna o dlouhodobé tutoky. Prvni faze
neni piiliS dlouhda a konstruktivnim reSenim téchto konfliktli se da
mobbingu zabranit. (Svobodova, 2007)

e Faze druha: psychicky teror je jiZ systematicky vykonavan.
Nepiekona-li se UuUspésné prvni faze, Kkonflikt neni uspésné
a konstruktivné vyreSen a nasledné se jedinec stane cilem pravidelnych
utokdl, vstupuje mobbing do druhé faze. Nastupuje cileny psychicky
teror ze strany jednoho nebo vice Utoc¢niki. Tato faze je charakteristicka
tim, Ze ojedinélé jizlivosti, zasti, zakefnosti a zlomyslnosti se zméni
v systematicky a cileny psychicky teror. NevyreSeny konflikt ustupuje do
pozadi, a pfi pozdéjsi analyze si aktéri ani nemusi uvédomovat, co tuto
situaci zpisobilo. Obét je ¢im dal zranitelnéjsi, citlivéjsi a zhorsuje se jeji
fyzicky a psychicky stav. (Kratz, 2005) Problematické vztahy se za¢nou
projevovat napriklad frustraci, sniZenym sebevédomi obéti nebo
uzkostmi.

o Faze treti: reaguje vedeni a pripad se stava oficialnim. V této fazi je
utrpeni obéti vétsi a pokles vykonnosti obéti nebo celého oddélent je jiz
znatelny. [ agresor se vénuje praci méné€, protoze vklada energii do
utokil a jejich pldnovani. Je tedy nevyhnutelné, Ze si situaci v této fazi
nékdo v§imne nebo se ozve obét sama, protoZe situaci dale nezvlada. Do
hry vstupuje vedeni nebo jind pomoc. Situace se ndasledné méni
a pozornost je ¢asto vénovana predevsSim obéti a jeji negativni povésti,
ktera je dale rozSifovana. Pro vedeni je jednodussi prelozit obéti na jiné
oddéleni, to ale nemusi pomoci ke zlepSeni situace. Vzhledem ke Spatné
povésti muize byt obét predem povaZovana za nedlvéryhodnou
a nasledné izolovana z kolektivu i v jiném oddéleni. Vedeni se rozhodne,
Ze problémového zaméstnance, nelze vzhledem Kk sniZzeni pracovni
vykonnosti dale udrZovat na jeho dosavadnim pracovnim misté.

e Faze ctvrta: obét je vyloucena z podnikového spolecenstvi.
V posledni fazi je zahrnuto celkové vylouceni obéti. Vedeni se miize
pokusit nejdiive obét preloZit na jiné pracovni pozice. V takové chvili se
miZe také stat, Ze je obéti ukladana nesmyslna prace nebo je izolovana
od okoli. Pokud ani prelozeni nepomiize, neni ve svém zaméstnani
vitana. Je méné efektivni, déla chyby a moZna budouci medializace
problému by mohla privodit Spatnou povést spolecnosti. V této chvili
miiZe byt obéti naznaceno, Ze je vhodné odejit z pracovisté, nejlépe bez
naroku na odstupné, kdy muze byt na oplatku nabidnut napriklad
kladny posudek. Pokud obét neodejde dobrovolné, vZdy se najde néjaky
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zplsob, jak ji k odchodu donutit. (Svobodova, 2007, s. 12) Vétsina obéti
nakonec opusti toto zaméstnani i pfes snahu zustat.

Kazdy pripad problematickych vztahi je specificky a faktory, které jej provazeji,
jsou individudlni. Proto ne ve vSech piipadech projdou obéti vSemi vyvojovymi
fazemi, ale v kaZzdé z nich mohou podle Kratze (2005, s. 22-23) nastat
nasledujici zmény.

e Kultura v reSeni sport je velmi dobr4, a tak jsou problémy vyreSeny jiz
v prvni fazi a Zzadny dlouhodoby konflikt nenastane.

¢ Na zacatku druhé vyvojové faze se zacne obét tispésné branit.
e Ve treti fazi okoli zakroci a prijme potfebna personalni opatreni.
¢ Najde zastance. Za obét’ se postavi nadfizeny nebo pomohou kolegové.

¢ Sikanovana osoba vcas zméni pracovni prostiedi.

,Mobbing je Casovana bomba, kterd nesmi explodovat. Naopak je tieba ji vcas
zneSkodnit, aby nemohla napachat trvalé Skody.“ (Kratz, 2005, s. 24).
S mobbingem a problematickymi vztahy na pracovisti se d4 bojovat, lze ho
i ukoncit a to vjakékoliv zjejich prvnich tii fazi, pokud je spoletnost a okoli
obéti ochotné problém resit.

4.2.2 Bossing

Pojem vychazi z prekladu z anglického ,boss” tedy vedouci, $éf. Autorem tohoto
slova je norsky profesor Svein Kile, ktery jej pouZival pro oznaceni
systematického Sikanovani ze strany vedouciho. (Betio, 2003, str. 10) Také se
nékdy pouzivd termin ,mobbing shora“. Bossing tedy systematické
a dlouhodobé utlacovani nadrizenym pracovnikem, ktery miize vyuZzivat svého
postaveni a moci.

Dlivody pro agresi nadiizeného mohou byt rGzné. Pii¢inou mize byt
zarlivost na schopnéjsiho podrizeného, ktery miize ohrozit pozici vedouciho. Ma
vyssi vzdélani nebo néco, co agresor postrada. Piivodem miiZze byt hnév na
organizaci, tlak se shora, prenaseni osobnich problémt a vlastniho stresu nebo
touha po moci. Za nejcastéjsi pri¢inu je povaZovan strach. Strach ze ztraty
kontroly, pozice, prehledu nebo respektu. (Huberova, 1995, s. 98-100) VétSinou
je jim vynucovana autoritu nebo si agresor posiluje sebevédomi.

Podle Huberové (1995, s. 101) umoziuje pozice nadrizeného agresorovi
vyuzivat specifickych taktik.

o Sisyfovska taktika. Podiizenému jsou pridélovany nesmyslné ukoly.

e Malé pozZadavky. Podiizenému jsou umyslné pridélovany ukoly, které
jsou pod jeho odbornymi schopnostmi.

e Pfrehnané pozadavky. Jednd se o pridélovani ukolli, které svou
obtiZnosti presahuji schopnosti a kompetence podrizeného pracovnika.
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e Metoda Achillovy paty. Jsou schvalné ukladany ukoly, které jsou
pracovnikovi neprijemné, i pfes mozZnost Ze je mohou vykonat kolegové,
ktefi s touto praci nemaji problém. Mohou to byt ukoly pro obét osobné
traumatizujici.

¢ Trvala kontrola. Spociva v nadmérné kontrole pracovnika, ve srovnani
s kolegy. Obét musi predkladat priibéZné vysledky a castéji konzultovat
postupy prace. Kontrolovany mohou byt i telefonni hovory a vyZadovano
striktnéjsi dodrZovani pracovni doby ve srovnani s kolegy.

e Prekvapujici ukoly. Agrese touto formou nastava ve chvili, kdy je
rozhodovano o pracovni pozici za zady podrizeného.

e Oklestovani kompetenci. Nastava tehdy, kdy jsou bezdivodné
podrizenému odebirany kompetence souvisejici s pracovni pozici.
Napiiklad jsou odebrany a predany ukoly nékomu jinému. Mohou to byt
projekty, se kterymi byl zaméstnanec spokojeny a vlozil do nich spoustu
prace.

e Izolace. Podiizenému miize byt zabranén pristup kdtlezitym
informacim, pracovni porady, je prefazen na jiné misto, kde postrada
socialni kontakt.

e UtoKky na zdravi. Obéti jsou ptifazovany ukoly, které mohou poskodit
jejl zdravi nebo je znéjakého diivodu nemiize vykonavat. Napiiklad
prefazeni pracovnika s astmatem do prasnéjsiho prostiedi.

e Narazky na psychicky stav. Chovani podiizeného je vysvétlovano jako
projev duSevni choroby a jakékoliv zpétné reakce jsou opét pouZity proti
obéti.

Pozice nadrizeného umoziuje vyuZziti velkého mnoZstvi prostredki, kterymi
miize uSkodit svym podrizenym. Bossefi jsou casto vypocitavi, taktizuji
a intrikuji. Ve srovnani s psychologickym terorem mezi spolupracovniky je také
tézsi se vzhledem k postaveni aktérii branit, protoze pravé vedouci by mél byt
ten, ktery by mél pomoct srfeSenim této situace a na koho se mohou
zaméstnanci obratit. Za bossing je povazovano nejen problematické chovani
samotné, ale také pokud je toto chovani tolerovano nadrizenymi. (Fehlau, 2003)

4.2.3 Staffing

Pojem staffing? vychazi z anglického ,Staff” jako zaméstnanci, $tab. Byva také
oznacovan za ,mobbing zdola“. Jedna se v podstaté o opak bossingu. Jde tedy
o utoky jednotlivce nebo celé skupiny viic¢i jedinci ve vedouci funkci. Pfi¢inou
staffingu muize byt predevsim nedostatek respektu autority, Zarlivost nebo také
odliSnost nadiizeného od pracovniho kolektivu. Napriklad pokud je novy
vedouci vyrazné mladsi nebo méné zkuSeny nemusi byt bran jako autoritativni.

Z Termin staffing se také pouZivd pro persondlni ¢innost, kterd se zabyva péci o zaméstnance
a formovani pracovni sily pro zajistovani vykonnosti organizace.
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Vedouci ma vyssi vzdélani nebo je pracovniky preferovan nékdo jiny, kdo jiz byl
na pozici, nebo mél tuto pozici dostat. Také se miiZe jednat o situaci, kdy byvaly
vedouci toleroval urcité situace a chovani nebo nechaval pracovnikiim vétsi
volnost. (Huberova, 1993) ,Cilem je znicit vedouciho, jeho tym nebo celou
spolec¢nost.” (Berio, 2003, s. 42)

S odliSnym postavenim a pravomocemi se samozirejmé odlisuji i zplisoby,
kterych agresori vyuzivaji k terorizovani obéti, vtomto pripadé nadrizeného.
Podiizeni pracovnici se ¢asto chovaji a pracuji tak, Ze se vedouci pracovnik
nemize plnohodnotné vénovat své praci a nemize ocekavat takové pracovni
vysledky, které potiebuje. Casto podryvaji autoritu, vyuZivaji izolace,
pomlouvaji, délaji naschvaly ¢i neplni zadané ukoly vcas z rliznych vymyslenych
dvodu. Velmi ¢asto se vyskytuje, Ze zamezuji vedoucimu ptistup k informacim,
nebo mu tyto informace poskytnou az ve chvili, kdyZ je pozdé. Timto ovlivni
rozhodnuti vedouciho a ohroZuji jeho vykonnost. Nebo vedoucimu podavaji
informace, ale jsou neuplné nebo zkreslené. Vtéchto situacich privadéji
vedouciho do pozice, kdy je ne vlastni vinou predurcen k nedspéchu a je také
ohroZeno jejich vaZenost. Staffing se nevyskytuje casto, ale kdyZ se jiZ objevi,
miiZe byt zaludnéjsi a obtiznéji resitelny.

4.2.4 Sexualni obtéZovani

Pojem sexudlni obtéZovani se zacal pouZivat v sedmdesatych letech v USA
a postupné se rozsiril do celého svéta. Je to forma diskriminace na zakladé
pohlavi, ktera je tzce spojena se socidlnimi rolemi muzli a Zen a mocenskymi
vztahy. Pachateli jsou zatim zejména muZi. [ kdyZ jsou obétmi zpravidla Castéji
Zeny, mohou byt ohroZeni i homosexudlové. Sexudlni obtéZovani je vazny
problém, ktery mize privodit jak fyzické, psychické nebo psychosomatické
problémy. V nékterych piripadech se mulZe proménit i v mobbing.
(David, 2003, s. 7-8)

Sexualni obtéZovani je bohuZel i dnes soucasti pracovniho Zivota, i kdyZ ne
tak casto jako v minulosti. Proti této formé teroru je nutné bojovat a dat ve firmé
jasné najevo, Ze sexudlni obtéZovani nebude ve spolecnosti tolerovano.
(Armstrong, 2007) Kazdy jednotlivec si pod sexudlnim obtézovanim miuze
predstavit néco jiného a spousta fyzickych kontakti je spole¢nosti tolerovano.
Vkazdé Kkulture miize byt dana jina hranice, od které je toto chovani
povazovano za nepiipustné. Sexualni obtézovani muizeme definovat jako
,nezadouci chovani sexualni povahy nebo jiné sexudlné zaloZzené chovani, které
snizuje ddstojnost muzi a Zen na pracovisti.“ (Ferrarova, 2007, s. 24) Timto
mohou byt neZzadouci fyzické, verbalni nebo neverbalni projevy. V ramci
sexualniho nasili rozliSujeme: obtéZovani v podobé sexistickych poznamek
a chovani, svadéni, sexudlni vydirani, nevyZadanou a nechténou sexudlni
pozornost, nuceni k sexu, sexualni utok. (Hirigoyen, 2002, s. 75)

V pracovnim prostredi se sexudlni obtéZovani vztahuje predevsSim
k nerovnosti mezi muzi a Zenami, také ho lze chapat jako uplatnéni moci.
Zplisobi nezadouciho chovani je mnoho. Patfi mezi né naptiklad sexudlné
podbarvena konverzace, jak verbalni jako jsou napfiiklad sexudlni nabidky,
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narazky, tak neverbalni, napriklad dvojsmyslné gesta. Milostné a sexualni
vztahy na pracovisti, posilani lechtivych vtipli a obrazkl po siti, okukovani,
vystavovani nevhodnych obrazkd, prohliZeni pornografie na pracovisti,
flirtovani mezi kolegy nebo se zakazniky, dotérné dotazy na soukromy Zivot,
vztahy, sexudlni orientaci. Nebo také nechtény télesny kontakt a jeho
vynucovani, sexudlni vydirani, znasilnéni, ale také pozadavek, na navazovani ne
zcela formalnich vztahd s klienty. (Kiizkova a kol., 2005, s. 8)

Podle KriZzkové a kol. (2005) se rozlisuji se dvé formy sexualniho obtéZovani.

¢ ObtéZovani pro néco (quid pro quo = néco za néco). Jedna se o to, Ze za
nezadouci chovani je néco nabizeno, napriklad vy$si ohodnoceni, vyhody
nebo benefity nebo naopak je obéti vyhrozovano, zabranéno v kariérnim
postupu nebo je podminéno samotné pracovni misto.

¢ Nepratelské prostiredi. Obét musi prebyvat v pracovnim prostiedi,
které obsahuje naptiklad pornografické fotografie, kalendare nebo
Casopisy a je ji to neptijemné. Také zde patfi chovani se sexudlnim
podtextem, které zneprijemnuje a znesnadnuje pracovni vykon nebo je
timto chovanim vytvoreno nepratelské, zastrasujici prostiedi. Tato
forma se castéji vyskytuje mezi spolupracovniky.

»,Vyznamnym faktorem ovliviiujicim vyskyt sexualniho obtéZovani na pracovisti
je obecna atmosféra ve firmé, podniku ¢i organizaci. Zejména postoj vedeni
k nejriznéjsim formam sexualné ladéné konverzace ¢i fyzickym dotykim
nastavuje v  kolektivu urCité hranice akceptovatelného chovani.,
(Krizkova a kol., 2005) Sexudlni obtéZovani se na rozdil od jinych
problematickych vztahli na pracovisti projevuje vétsim vyskytem fyzického
kontaktu a kutokiim muze dojit i mimo pracovisté. Ma casto kumulativni
charakter a obét si svou situaci uvédomi témeér okamzité. Kazdy pracovnik
povaZuje za nevhodné chovani se sexudlnim podtextem néco jiného, a proto je
i na kazdém jednotlivci, ne jen spole¢nosti, kde si stanovi hranici.

4.2.5 Dalsi pribuzné pojmy

Chairing. Predstavuje souboj o pomysiné ,kieslo“ v Cele spole¢nosti. Vyznacuje
se specifickou formou utoki na pozici nejvyssiho vedeni. (Betio, 2003) Jedna se
v podstaté o mobbing v prostfedi vedoucich pracovnikii nebo téch, ktefi aspiruji
na vrcholovou pozici. Da se fict, Ze existuje spousta dalSich metod a forem
utokd, které mohou byt pii chairingu pouzity. V boji o moc a vyssi pozici je ¢asto
vyuZzito manipulace, zneuzivani divéry a podvadéni. MiiZe se objevovat jak mezi
sobé rovnymi konkurenty, tak ve chvili, kdy se agresor snaZi prevzit pozici
vedouciho pracovnika.

Defaming. Vychazi zanglického slova defame, jehoZ vyznamem je fama,
znevazovani a pomluvy a Shaming, jez je v prekladu ,stydét se“. Tyto formy
problematickych vztahti na pracovisti vyuzivaji pomluv a atoci na osobni povést
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obéti. Soustredi se na zostuzeni, zesmeésnovani nebo znevazovani obéti nebo v ni
podporuji pocit viny.

Stalking. Jedna se o trestny Cin, ktery je v trestnim zakoniku vymezen jako
nebezpelné prondasledovani. ,Za stalking lze povaZovat opétovné, systematické,
dlouhodobé obtézovani nevyzadanymi esemeskami, e-maily, riizné druhy chatu,
telefonaty, nechténymi pozornostmi, pripadné opakované cilené sledovani
osoby. Obsah téchto zprav muiZe byt prijemny az vesely, ale téZ urazejici,
zastrasujici. Uto¢nik u obéti vyvolava pocit strachu.” (Papezova, 2014)

Fyzické napadani. Je to ,uziti fyzické sily proti jiné osobé nebo skupiné, které
usti ve fyzické, sexualni nebo psychologické poSkozeni.“ (definice Svétové
zdravotnické organizace). MlZeme zde také =zaradit vyhruzné pohledy,
prerusovani reci, obscénni gesta, nebo znasilnéni a vrazdu. (Vyrost, Slaménik,
2001) Zavazné fyzické nasili na pracovisti se v dnesni dobé nevyskytuje Casto.

Diskriminace na pracovisti. Problematické vztahy na pracovisti jsou
podniceny nékterymi z tzv. diskriminacnich Kritérii, kterymi jsou rasa a etnicky
ptivod, narodnost, pohlavi, vék, sexualni orientace, zdravotni postiZeni,
nabozenské vyznani, vira ¢i svétovy nazor. Obétem jsou z téchto diivodt upirany
napiiklad odmény, benefity nebo néco jiného, na co ma obét narok. Jsou ji
prifazovany podradné prace nebo prescasy, obét byva Castéji neZ kolegové
vybirana k praci pres svatky nebo o vikendech. Celi posméskiim ohledné
sexudlni orientace, rasistickych poznamkam nebo zesmésnovani na zakladé
diskriminac¢nich znaka pracovnika.

Dissen. Pivod ma vhovorovém anglickém slové ,diss“, coz znamena
diskriminovat, diskreditovat. Dissen je oznacovan jako ,proces, ve kterém je
jedinec oznacen jako ,jiny“(je jiny nezZ my, jinak mysli, jinak se chova) a posléze
je stakto ,oznackovanymi“ naloZeno svyrazné negativnimi duasledky.
(Beno, 2003, s. 43) Je jim opovrhovano, nebo je dokonce vyrazen z kolektivu.
Méritka odliSnosti vychazi z predsudkli a miZe se jednat o jiné ndboZenstvi,
rasu, styl oblékani, obét je vyrazné vyssi, mladsi. Roli mtize hrat také rozdilnost
pohlavi, od vétsSiny v kolektivu. V extrémnich pripadech miiZe byt projevem
rasismu. (www.sikanavpraci.cz, 2012)

Hightech-mobbing. Je novou formou napadani, kterd souvisi se stale ¢astéjsi
kybersSikanou. Jedna se o chovani, pti kterém dochazi k poskozeni obéti pomoci
vymazavani soubort, jejich vyméné nebo posilani vyhruznych zprav ¢i vira.
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4.3 Charakteristické rysy ucastnika

4.3.1  Spolupracovnici

Vedle samotnych aktérii problematickych vztahi na pracovisti je spousta
dal$ich lidi. Mohou to byt blizci, spolupracovnici ¢i kolegové z jinych oddélent,
nadrizeni ¢i podrizeni pracovnici nebo jakykoliv jiny zaméstnanec spolec¢nosti.

Vznik a predevsim vyvin dlouhodobych problémil na pracovisti je mozny
pouze s pomoci anebo toleranci okoli. Podle toho, jaky postoj a stanovisko
zaujmou k situaci, miizeme rozdélit osoby v okoli do tfi hlavnich kategorii a to
na ty, ktefi se zapoji do situace a aktivné pomahaji a prispivaji ke konani
agresora. Napomahaji mu s utlaCovanim, obét napriklad popichuji a osvojuji si
nékteré praktiky pachatele, které nasledné aplikuji. Také se bohuZel velmi ¢asto
objevi lidé, ktefi situaci pouze necinné prihliZeji. Divody k jejich ignoraci
problému mohou byt riazné. Velmi casto se tito jedinci boji ozvat z obavy
o ztrdtu zaméstnani, a tim i finan¢ni stability nebo se obavaji, Ze by se agrese
mohla obratit jejich smérem a stali by se dalsim objektem agresora. Jinym pouze
vyhovuje, Ze je pozornost problematické osoby sméfovana na nékoho jiného
a sami pak zlistanou v ustrani, kde mohou v klidu pracovat. Posledni skupinou
jsou ti spolupracovnici, ktefi si tohoto problému vSimnou, a situace na
pracovisti jim neni lhostejna. Osoby v této skupiné podporuji obét a aktivné
pomahaji obéti s feSenim. (Huberova, 1995)

»,Kazdy, kdo o mobbingu vi a nic nepodnikne, se stava spoluvinikem.”
(Svobodova, 2007, s. 24) Psychologové John Darley a Bibb Latané (1968)
zkoumali pasivni chovani lidi, v situacich, kdy je v okoli problému vétsi pocet
lidi. V takové situaci jsou lidé méné ochotni obétem pomoct. Jedna se o tzv. Efekt
prihliZzejictho. Za pri¢inu povazuji predevsSim rozloZeni zodpovédnosti, kdy
ocekavaji, Ze bude jednat nékdo jiny. Pokud se takto ale zachovaji vSichni,
situace zlistane nefeSena. Dals$i priCinou je pluralistickd ignorance, kdy lidé
nepovaZzuji situaci za zavaznou, pokud na ni nikdo v jejich okoli nereaguje. Také
lidé ve stresu jsou méné ochotni pomahat druhym.

4.3.2 Obéti

Mize se nabizet, Ze se obéti obvykle stane nékdo nepriibojny, tichy, introvertni.
,Obéti mobbingu se nestavaji jen slabi jedinci, ale i ti, ktefi jsou ve své praci
dobfi nebo oblibeni v kolektivu., (Douglas, 2001, s. 11)

Snazorem, Ze typickou obét nelze identifikovat, souhlasi i vétSina
odbornikl. Obéti se sice nevyznacuji typickymi osobnostnimi znaky a nelze
stanovit typicky profil obéti, ale ze zkuSenosti je moZné predpokladat, Ze
,K pracovniklim postiZzenym mobbingem je mozné pripocitat spiS ty méné
vykonné, nepribojné, citlivé, labilni, choulostivé a prevazné pesimisticky
zalozené.” (Kratz, 2005, s. 20)

Do pozice obéti se mliZe dostat témér kazdy, Zena ¢i muz, lini i pracoviti
lidé. Vétsina obéti ma ale spoletné to, Ze se néjakym zpisobem odlisuji od
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skupiny spolupracovnikt. Existuji ¢tyfi typy lidi, ktefi jsou ohroZeni vice nez
ostatni. Témi jsou, podle Huberové (1995, s. 20) osamoceni, napadni, ispésSni
a novi pracovnici.

e Osamoceni. Tito pracovnici jsou oddéleni néjakym zplisobem od vétSiny
zameéstnanci. Prikladem jsou Zeny v muzském Kkolektivu nebo naopak
muzi v prevazné Zenském kolektivu. Diky tomu se stavaji stfedem
pozornosti a tak i moZnou obéti. Tito lidé jsou zranitelnéjsi ne pro své
vlastnosti nebo kvalitu vykonané prace, ale pouze diky své odliSnosti od
svych spolupracovniki.

e Napadni. Také pokud se pracovnici lisi vzhledem, ptiivodem anebo
zdravotnim stavem jsou nachylnéjsi k vyclenéni z kolektivu a stavaji se
tedy potencionalnim terCem agresorti. Muze dojit k jakémukoliv
znevyhodniovani ¢i utlacovani na pracovisti.

e Uspésni. Ve chvili, kdy se stanou pracovnici Gispé$néjsi je velice lehké se
stat objektem pasivnich i aktivnich dtoku. I pres to, Ze byli oblibeni.
Motivy mohou byt rizné. Napiiklad strach zmozné konkurence,
ohrozeni autority a moci nebo zavist.

¢ Novi. Ve chvili, kdy prijde novy zaméstnanec do kolektivu a mozna se
i odliSuje, miiZe se stat vice ohrozeny. Také muZe byt rizikové, kdyZ nova
pracovni sila nahradi velmi oblibeného c¢lena tymu. RovnéZ vyssi
kvalifikace a schopnosti nové osoby v kolektivu nebo vyssi potencial do
budoucnosti mohou vyvolat negativni reakce. Mnohdy postaci, Ze
vlastnosti nebo zvyky obéti se podobaji rysim nékoho, kdo pachateli
ublizil. I toto staci k propuknuti teroru.

Charakteristiky osob, které jsou rizikové, se z pohledu vétSiny autorti prolinaji
s jiZz zminénymi skupinami. Pravdépodobnéji se obéti stanou ti, ktefi se odlisuji
fyzicky, psychicky nebo novacci v pracovnim kolektivu. Mimo tyto skupiny
je definovana skupina s ndzvem obétni beranek.

e Obétni beranek. V situaci, kdy se néco nedafi, je nutné pro nékteré lidi
najit osobu, na kterou je pfenesena zodpovédnost a nedspéchy. Nebo ve
chvili, kdy nékteré osoby hledaji zpisoby jak zmirnit napéti, které
prozivaji v disledku velkého vytiZeni a stresu na pracovisti. Hledaji
tzv. obétniho beranka. Tim se mlZe stat méné popularni ¢len tymu nebo
spolupracovnik. (Svobodova, 2008, s. 60)

4.3.3 Pachatelé

Stejné jako neexistuje typicka obét, nelze presné definovat ani typického
pachatele. Miize jim byt jak Zena, tak muz, na jakékoliv pracovni pozici. Opét je
ale mozZné vymezit nékteré vlastnosti, kterymi se vétSina pachatelli vyznacuje.
Pachatele mlzeme rozdélit podle toho, jak se na mobbingu podileji na
strijce, nahodné pachatele a spoluticastniky. (Huberova, 1955) Pod strijcem si
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muzeme predstavit osobu, kterd aktivné utlacuje svou obét, vyménou za vyhody
nebo izolaci a ,,odstranéni obéti“. Strijci si ¢asto v kolektivu hledaji spojence. Za
tzv. ndhodného pachatele je oznaCena osoba, kterd se dostala do nadvlady
v dlouhodobém sporu. Tento spor mohl preriist i z nezavazného konfliktu.
Spolutcastnici jsou témi pracovniky, ktefi problematické vztahy podporuji nebo
je ignoruji.

Charakteristické vlastnosti schopnych manipulatord milZzeme najit
u mnoha pachateld. ,Navozuji pocit viny u ostatnich, komunikuji nejasné, méni
nazory a chovani podle potreby, zpochybnuji kvality, schopnosti a nazory
druhych, kritizuji, podnécuji konflikty, stavéji se do role obéti, nedbaji Zadosti
ostatnich, vyuzivaji druhé ve sviij prospéch, vyhrozuji ¢i vydiraji, chovaji se
vyhybavé, snazi se vyvolat dojem prevahy, lZou, jsou egocentricti, zavistivi,
odmitaji kritiku své osoby, popiraji fakta, nerespektuji prava a potieby
druhych.” (Nazare-Aga v Wagnerova, 2011, s. 130-131)

Také dle dalsich autori Ize vyjmenovat nékolik charakteristickych znakt
pachateli problematickych vztahi na pracovisti. Mohou byt neupiimni,
zavistivi, vyhybavi, domyslivi, pomstychtivi, sobecti, bezpateini, nedisledni,
nevdécni, necitlivi a naladovi. Vyznacuji se také neschopnosti vyrovnat se
s neuspéchem, neschopnosti naslouchat nebo planovat doptredu. Maji Casto
chybny usudek a nejsou ochotni prijmout zodpovédnost, spolupracovat nebo
komunikovat. Jejich hodnoty se mohou lisit od ostatnich, maji nedostatek
pravomoci nebo nejsou dostatecné pracovné vytiZeni. (Field, 1996)

4.3.4 Typicka odvétvi

Psychické valky se mohou vyskytnout ve vSech typech pracovist. Avsak da se
rict, Ze vyskyt téchto problémli ma na nékterych pracovistich vyssi Sance. Mezi
délniky se psychologicky teror nevyskytuje tak casto, jako v kancelaifském
prostfedi. Obecné profese, které maji presné vymezené pracovni povinnosti
nebo omezené Sance na postup, jsou méné rizikové. Diivodem mizZe byt
predevSim mensi soutéZivost a rivalita mezi spolupracovniky. V riznych
prostfedich mohou mit jedinci také odlisSné zplisoby zvladani konfliktnich
situaci. Hrat roli maze i velikosti spole¢nosti. V mensich firmach je obecné
jednodussi vytvorit dobrou pracovni atmosféru. (Huberova, 1995)

Odvétvi, ktera jsou ohrozenéjsi podle Kratze (2005, s. 21)
»,Mobbing lze pozorovat ve vSech oborech. ZvySené riziko vSak podle vyzkumi
psychologa prace prof. Zapfa hrozi predevsim zaméstnanciim a ufednikiim

e resortu zdravotnictvi a socidlnich véci (sedminasobné riziko),

e resortu Skolstvi a télesné vychovy (triaptlnasobné riziko),

e statni spravy (trojnasobné riziko).
Profesor Zapf to vysvétluje tim, Ze ucitelé, vychovatelé, zdravotni persondl aj.
pracuji ¢asto ve vétSich kolektivech, jsou zavislejSi na spolupraci, a proto spolu
také vic komunikuji. Sttredem pracovnich a komunikacnich procest je pritom
cela jejich osobnost, a proto skyta vétsi prostor k riznym utokim.“
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4.4 Dusledky problematickych vztahti na pracovisti

Problematické vztahy na pracovisti jsou zavaznym, a bohuZel ¢asto prehliZzenym
problémem. A také diky prehliZeni a ignoraci téchto situaci a stavu obéti mtize
dojit i k projeviim tohoto dlouhodobého traumatu ve zdravi. Ne vSechny pripady
zajdou tak daleko, ale v pribéhu vSech fazi mohou obéti provazet rlzné
psychické i fyzické problémy. [ kdyzZ si to Casto spole¢nosti neuvédomuji, mohou
pocitit disledky problematickych vztahd na pracovisti ve svych nakladech.
Utrpét muliZe i poveést spolecnosti.

4.4.1 Dusledky jednotliveu

Nasledky problematickych vztahii na pracovisti se difive nebo pozdéji objevi
u kazdé obéti. Tyto projevy jsou v podstaté disledky tézko zvladnutelného
stresu, které se u kazdého jedince projevuji jinak. Mohou se projevit ve zhorsené
naladé, snizené sebedivére a nasledné v mensi motivaci k vykonu prace, nizsi
vykonnosti nebo ve vétsi chybovosti obéti. Trvalé napéti a strach se miize
promitnout také ve zdravi a psychické i fyzické problémy se mohou stuprniovat.

Mezi nejcastéjsi psychické problémy patii z poCatku predevsim neklid,
nervozita, uzkost, podrazdénost, nedivérivost, ztrata sebedlivéry nebo ztrata
energie a Unava. (Nazare-Aga, 2010) Dale se mohou objevit poruchy
koncentrace, smutek, pla¢, prejidani anebo nechut kjidlu, trvale Spatna
nalada, pesimismus, ztrata chuti k Zivotu a deprese. Problematické vztahy na
pracoviSti se mohou projevit predevSim v napéti, Uzkosti, strachu, pocitu
beznadéje nebo frustrace a ty se mohou prenést do fyzického stavu obéti. Jedna
se o psychosomatické potize. Ty jsou zavazné zejména z divodu, Ze nemoci,
které jsou zplsobeny naruSenim dusevniho stavu, nejsou vzdy vysvétlovany
spravné a nejsou pri¢itdny psychickému stavu. Léky mohou sice kratkodobé
pomoci, ale potiZe se opét vrati, pokud neni odstranéna pricina. Mezi nejcastéjsi
psychosomatickd onemocnéni miizeme radit predevSim chronické bolesti hlavy,
zad ¢i kloubl, nékterd koZzni onemocnéni, astma nebo vys$si krevni tlak.
(Matousek, 2003) Také se mohou vyskytnout zazivaci potiZe nebo poruchy
prijmu potravy, chronicka unava nebo naopak nespavost a mnoho dalSich.
(Svobodova, 2008)

U obéti sexualniho obtéZovani, mimo jiZ vySe zminénych problém,
miiZeme také sledovat neschopnost navazovat intimni vztahy. ,Patologicky
interpersonalni vztah vyvolavajici u obéti obvykle stupniujici se psychické
zatiZeni a snahu uniknout ze situace jakymkoliv zpiisobem. Vyjimkou nejsou ani
pokus o unik trvaly, jednou pro vidy (sebevrazedné pokusy).“ (Spurny, 1996,
s. 114) Disledky problematickych pracovnich vztahii se diive nebo pozdéji
projevi také v osobnim zivoté. Obéti ztraci smysl pro humor, jsou vice odcizené
nebo se izoluji od okoli a vnéjSiho svéta. Mohou byt naruseny také vztahy
vrodiné nebo s prateli. Nékteré z obéti nezvladnou tlak a samy odejdou ze
zaméstnani. (Svobodova, 2008)
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Neustaly mySlenkovy teror a nejistota obét vystavuje neustdlému socialnimu
stresu. Profesor Laymann (1990) stanovil postupné zmény osobnosti obéti
a jejich pristupu.

1. Trvald zména osobnosti s prevazujicimi obsesivnimi symptomy. Obét
méné diivéiuje svému okoli, je vice podezirava a citlivéjsi, neni si jistd sama
sebou.

2. Trvald zména osobnosti s prevazné depresivnimi symptomy. Obét je
pesimistictéjSi a depresivnéjsi. Citi prazdnotu, beznadéj a neni schopna
prozivat stejné bézné situace. Existuje riziko CastéjSiho zneuzivani
alkoholu a drog.

3. Trvald zména osobnosti se symptomy, jeZ naznacuji, Ze se obét vzda.
Obét’ se sama izoluje od okoli, vyhyba se spole¢nosti jinych lidi a zménil se
jeji pristup k Zivotu.

Ve skandinavskych vyzkumech bylo zjiSténo, mimo jiné, Ze ,dlouhodobé, kruté
utoky na sebehodnoceni a identitu jedince, lze srovnat se zaZitky z Zivelnych
katastrof, valky, Unosd, ohroZeni vlastniho Zivota nebo Zivota blizkych,
znasilnéni atd. U obéti, se tak miize projevit tzv. Posttraumaticka stresova
zatéz.“ (Leymann v www.sikanavpraci.cz, 2012). Pro obéti muize byt také
naro¢néjsi najit dalsi zaméstnani a opét ziskat energii a ztracené sebevédomi.

4.4.2 Dusledky organizaci a spole¢nosti

Problematické vztahy na pracovisti neovliviiuji pouze obéti, ale i organizace.
Maloktery podnik uvédomuje vaznost problémil, Kkteré jsou spojené
s problematickymi vztahy na pracovisti. Situaci ¢asto ignoruji a zlehcuji ji. Jiné
spolecnosti se s timto snazi vyporadat, ale napachaji vic Skody, nez uzitku.

To, Ze jsou spole¢nosti ovliviiovany problematickymi vztahy, dokazuje také
vyzkum Dormutského ustavu socialniho vyzkumu v Némecku ,, mobbing zabere
priblizné 3,1% pracovni doby. To déla asi 1,7 miliardy pracovnich hodin ro¢né.”
(Kratz, 2005, s. 12). Dokazali tedy, Ze problematické vztahy na pracovisti se
projevi jak ve zdravi pracovniki, tak v ekonomickych a hmatatelnych ztratach
spole¢nosti. ,Mobbing pfinasi ekonomické ztraty, nebot obét mobbingu
nepodava optimalni vykon.“ (Solcova v Wagnerova, 2007, s. 14).

Obéti podavaji tzv. ,vnitini vypovéd“(Betio, 2003). Jsou na pracovisti, ale
jejich vykon a pracovni nasazeni je nizsi. Da se tici, Ze obéti problematickych
vztahi na pracovisti maji Castéjsi absence a vyuZzivaji vice nemocenské dovoleni.
Je to projevem psychickych i fyzickych problém, ale soucasné také tinikem
z nesnesitelného prostredi. Pokud se vyskytnout problematické vztahy na
pracovisti, méni se i celkova atmosféra, sniZzuje se i produktivita celych tymu
a kolektivi.

Mezi prevladajici diisledky mobbingu i jinych problematickych vztahii na
pracovisti pro organizace, jak jiz bylo reCeno, patfi znatelna ekonomicka ztrata.
Spolecnost ji zacind pocitovat ve chvili, kdy se sniZi vykonnost jednotlivych
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pracovnikli nebo celého tymu. Problematické vztahy na pracovisti zvySuji fadu
nakladd organizace. Vyssi naklady spolecnosti se projevi ve vétSi nemocnosti
pracovniki a tudiz i vysSich nakladi na nemocenské dovolené, v nakladech na
¢as vénovany feSeni téchto problémi. Problematické vztahy na pracovisti také
provazi narist predc¢asnych odchodli do diichodu a narfst stiznosti a soudnich
sport. (Wagnerova, 2007)

Mobbing prinasi nejen ekonomické ztraty spojené s niZSim vykonem obéti
ajeji zvySenou nemocnosti. MliZe se stat, Ze kvalitni zaméstnanci odejdou ke
konkurenci, protoZe na pracovisti panuje celkové Spatna atmosféra. Tak mohou
spolec¢nosti ztracet schopné a kvalitni zameéstnance. Ve firmé zlistanou pouze ti,
kterym na praci aZz tak nezalezi a celkové se sniZi konkurenceschopnost
a produktivity spole¢nosti. Také personalni pracovnik nebo celé oddéleni bude
potiebovat spoustu €asu a prostiedkd pro hledani novych pracovniki. Zvysujici
se nezaméstnanost a vyssi konkurenceschopnost uchazec¢lii o zaméstnani
zvySuje nervozitu. Strach ze ztraty zaméstnani miize dostat obét pod vyssi tlak
a ovlivnit rozhodnuti o tom, zda své problémy resit.

4.5 Moznosti prevence a reseni

Pfedtim, neZ se problematické vztahy na pracovisti dostanou do faze, kdy
vyrazné ovliviiuje lidskou psychiku, ale také zdravi, je pro obéti mozné vyhledat
si spoustu prirucek, které obsahuji mnozstvi rad a mozZna preventivnich
opatfeni. Také spolecnosti mohou zavedenim preventivnich opatfeni sniZit
riziko vzniku problematickych vztahli na pracovisti. Pro spolec¢nost je nejlepsi,
aby k dlouhodobym problematickym viibec nedoslo. Pokud se jiZ mobbing nebo
jiné problematické vztahy na pracovisti vyskytnou je nutné tyto problémy
neodkladat a reSit je. Vtéto kapitole jsou pribliZzeny preventivni opatieni
pracovniki i spolecnosti a moznosti reSeni téchto situaci.

4.5.1 Prevence a feSeni z pohledu jednotlivce

Nelze zcela ovlivnit to, zda osoba bude nebo nebude mit problémy na pracovisti.
Toto ovliviiuje spousta faktord. Existuji ale mnozstvi preventivnich opatreni,
kterymi se da jejich vznik minimalizovat. Pro obéti i pro spolecnosti je velmi
duilezité uvédomit si, v jaké situaci se nachazeji a zacit ji resit.

Chovani obéti

Pokud dojde k problematickym vztahiim na pracovisti, je dobré si situaci
uvédomit a zacit myslet dopredu. Obéti by se mély snazit byt vzornym
pracovnikem, tak aby se jim v budoucnosti nedalo nic vytknout. Vyhnou se tak
tomu, Ze jejich chyby budou pouzity proti nim a cela situace se jesté zhorsi.

DalSi radou je se snaZit se byt pozitivni v dobré naladé, nebrat situaci
osobné, nepripoustét si agresora k télu. Je mozné, Ze s terorem agresor po chvili
prestane, protoze jeho utoky nebudou brany vazné. Samozrejmé ne vzdy je toto
jednoduchg, a pokud utoky po néjaké dobé neprestanou, je dileZzité tuto situaci
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resit. Pro obéti mliZe byt prospésna néjakd mimopracovni aktivita, ze které ma
pracovnik radost a pomiZe sodreagovanim a tim i zvladani situace na
pracovisti. Na pracovisti je dobré najit si duSevni utocisté, ¢i néco, co je uklidni.
Mize tim byt napiiklad védomi, Ze na zdkladé dobie odvedené prace jsou
spokojeni zadkaznici, a to si pripominat v tézkych situacich.

Mnohdy je dileZité snazit se pochopit, pro¢ tato situace nastala. Jaké jsou
motivy k agresi a pro¢ se zrovna oni stali objektem utok(i. Obéti by se mély
snazit hrat v tymu. Dikladné vazit vSechny mozné scénare a zvazit kdy se ozvat
a kdy neozvat. V pribéhu celé situace je dtlezité zlstat asertivni. Prevence
miiZe tedy byt také snaha naucit se a jednat vice asertivné. Toto miliZe pomoct
do budoucnosti predevsim v feSeni problému s nadrizenymi pracovniky nebo
u soudu.

Doporucené kroky pro obéti
,Kdo se nebrani, prohrava predem. Kdo se brani, mize sice prohrat, ale také
miiZe vyhrat!“ (Kratz, 2005, s. 110)

Jeden z dulezitych prvnich krokl pro obét je ozvat se a nenechat si to
libit. Je dobré se pokusit o rozhovor s agresorem a upozornit na tuto situaci.
Sdélit agresorovi, Ze jeho chovani je nevhodné a také vysvétlit z jakého divodu.
Toto mize byt prinosné, zvlasté pokud si své ¢iny pachatel neuvédomuje. I pies
nevédomost jedndni agresora miiZe byt takovy rozhovor pro obét velmi obtiZny.
Také proto se doporucuje konfrontaci mezi ¢tyfma ofima nebo v pritomnosti
treti osoby na klidném misté, kde nebudou nikym vyruSovani. Je praktické si
sepsat strukturu rozhovoru i predloZeni pripadnych diikazt pokud existuji.

Dal$i radou je kryt si zdda a shromazdovat dikazy. I ve chvili, kdy
nasledné nemusi byt pouZity. Je to z pohledu prevence velmi diilezité a dikazy
mohou ulehcit celé situace. Existuje nékolik technik jak se timto zplsobem
preventivné chranit pred problematickym vedoucim nebo spolupracovniky.
(Hirigoyen, 2002)

Doporucené kroky podle Beldinga (2009) jsou nasledujici:

¢ Diisledné vyzadovat, aby poZadavky a terminy byly predavany pisemné.

e Archivovat a uchovavat si kopie korespondence, informace o zadanych
ukolech a jejich terminech.

e Vést si denik. Pokud miiZe byt prace zpochybriovana, je praktické si vést
denni zaznamy o tom, co bylo naplni pracovniho dne nebo kdy nastaly
problematické situace a co se délo. Denik mize byt nasledné pouzit jako
dikaz v ptipadé reSeni situace s nadiizenym nebo u soudu.

e V nékterych situacich je vhodné posilat kopie korespondence treti osobé.
Bud' tak, aby si toho agresor vSimnul a byl o tom upozornén. Nebo ve
skryté kopii. Treti osoba muize dosvédcit pravdivost. Pokud agresor vi,
Ze jsou zpravy posilany v kopii, mély by mit logické vysvétleni tak, aby
toto jeSté nezhorsilo situaci.
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e Potvrzovat si informace. Stru¢né potvrzujici e-maily, které nevzbudi
pozornost, ale upiesni stanoveni prace. Pokud se tak jiz nestalo, bude
zadani uUkolu tak i vpisemné podobé. Také je dobré pribézné
informovat nadrizené nebo spolupracovniky, jak pokracuje prace,
napriklad na pridéleném projektu.

Reseni situace pro jednotlivce

Ve chvili, kdy rozhovor s agresorem nestaci, je nutné tuto situaci resit jinak.
Pokud je to mozné, je dobré se obratit na nékoho na vys$si pozici. Pokud
nepomohl ani nadfizeny, jiny vySe postaveny pracovnik nebo persondlni
oddéleni jsou doporucovany podle Durré (2012, s. 245) se nasledujici kroky.

e Obratit se na statni urad inspekce prace.

e Obratit se na poradce nebo terapeuta. Je to vhodné pro ty, ktefi si chtéji
uchovat soukromi, ale pokud by se situace dostala aZ k soudu, mize si
protistrana vyzadat zaznamy ze sezeni.

e Obratit se na komisi pro rovné pracovnépravni vztahy.

¢ Obratit se na urad bezpecnosti prace. Lze v pripadech, kdy jde o poruseni
bezpecnosti prace.

¢ Obratit se na oborové organizace.

¢ Vyhledat pravni pomoc. Nejlepsi je najit si pravnika, ktery se specializuje
na oblast pracovniho prava.

e Pohrozit zaméstnavateli soudem. Nékdy staci napsat varovny dopis
smérovany agresorovi nebo vedeni firmy s hlavickou advokatni
kancelafe obsahujici popis problému. VétSina spolecnosti nestoji
o verejnou publicitu azdlouhavé soudni jednani. Dopis tak miize
vyvinout natlak na vedouciho pracovnika, aby se situaci néco udélal.

e Zazalovat spolecnost. Pokud Zadnych z predeslych krokd nevysel, je
mozné Zalovat spolecnost. Obéti ale musi pocitat s tim, Ze je to dlouhy
stresujici proces, ktery je provazen velkym tlakem na obét. Je mozZné, zZe
se bude protistrana zabyvat i maliCkostmi v praci obéti a snazit se ji
zdiskreditovat. Pokud Zalobu podava vice lidi, existuje vétsi Sance
uspéchu.

e Obratit se na média. Tento krok miliZe byt riskantni, protoZe mnoho
novinari je necestnych a situace miizZe byt obracena proti obéti.

Pokud se problém vyiesi, obét opét ziska zpét svou sebedlivéru a vyreSeni
situace prispéje to vytvoreni lepSiho pracovni prostiedi jak pro obét, tak pro
ostatni pracovniky.
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4.5.2 Prevence a reSeni z pohledu spole¢nosti

Prevence reseni problematickych vztahu na pracovisti

Nejenom obét se mlze chranit. Také spolecnost miiZe podniknout preventivni
opatieni, kterd pomohou omezit vznik problematickych vztahli na pracovisti,
nebo napomoci k jejich v€asnému rozpoznani a reSeni. Nejlepsi je zachytit tyto
problémy jiZ na zacatku. Existuje fada preventivnich opatteni, diky kterym je
mozné konfliktiim vyhnout a také mnoho zpisobii jak resit ty problémy, které
jiz existuji. Napomahat prevenci muze silné vedeni, efektivni komunikace na
pracovisti nebo jasné stanoveni pravidel, ikolli a pravomoci.

Schopné vedeni

Jak jiz bylo rec¢eno, dobré mezilidské vztahy jsou na pracovisti velmi dtlezité. Za
vytvoreni dobrého pracovniho prostredi je zodpovédny vedouci pracovnik.
Spravny vedouci by mél jit prikladem, aktivné usilovat o dobré pracovni
prostredi, a také sledovat atmosféru a klima na pracovisti. Nastavenim firemni
kultury a firemnich zasad by méla byt podporovana spravedlnost a respekt mezi
kolegy, vytvoreno prostfedi pro tymovou spolupraci s moZnosti oteviené
komunikace. Spravny vedouci by mél byt nezaujaty a vSechny pripominky brat
vazné a nezlehcovat je. Stanovit jasna pravidla, které chovani je povazovano za
nepripustné a jak proti nému bude spolec¢nost bojovat. Idedlni je, pokud je
umoznéno pripominky zaméstnancli shromazdovat, napriklad do néjaké
schranky se stiznostmi. Mél by stanovit urcité hranice toho, jaké chovani je
povazovano za pripustné. MiiZze se jednat napriklad o podnikové dohody,
firemni kodexy, vnitini predpisy ¢i ujednani, kterd jsou vSeobecné znama
a uznavana ve firmé. Zameéstnanci i vedeni by se s nimi méli ztotoznovat, a ridit
jimi své chovani. Pokud firmy maji urcité zasady, vétSinou je zverejnuji na dobte
viditelnych mistech. Spravny vedouci je zodpovédny za odstranéni moznych
pricin problémt na pracovisti. Limity pripustného chovani Ize také zahrnout do
kolektivni smlouvy, ktera by méla prosazovat predevSim dobré pracovni,
zdravotni, socidlni a kulturnich podminky v zaméstnani. (Kahle, 2008, s. 181)
Je vyZzadovan podpis vSech zdcastnénych stran a musi byt dodrzovana vSemi
zaméstnanci i vedoucimi pracovniky.

Rizikovost pro vyskyt problematickych spolec¢nosti je dana také stylem
fizeni spolecnosti nebo oddéleni. Pokud je zvolen autoritativni styl rizeni,
mohou se vyskytovat problematické vztahy castéji. Tento styl je zaloZen
predevSim na rozkazech a prikazech a témér Zadna diskuze se na pracovisti
nekond. V takovém prostredi se akorat zvySuje napéti mezi kolegy. Samozrejmé
pro spravné zvoleni stylu rizeni musi byt zohlednén typ pracovniki, pracovisté
a jeho velikost. (Hirigoyen, 2002)

Jiz pri vybérovém rizeni by mél vedouci nebo personalni pracovnik
myslet i do budoucna a tak zajistit a vybrat nejen odborné zdatné pracovniky,
ale i ty, ktefi se hodi do jiZ existujiciho kolektivu. Samoziejmé ne vzdy je mozné
odhadnout osobnost Clovéka pouze na zakladné vstupniho pohovoru. Proto, aby
se ujistil, Ze novy pracovnik zapadne, je mozné urcit patrona, tedy pracovnika,
ktery pomize novému zameéstnanci s orientaci a bude za néj zodpovédny.
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Vedouci by mél zajistit informovanost svych podrizenych o problémech, které se
mohou vyskytnout jejich vymezeni, prevenci a reSeni. Také pomaha, pokud je na
pracovisti nékdo, na koho se mohou zaméstnanci obratit se svymi problémy.
V mensich spole¢nostech to miiZze byt urceny pracovnik, a ve vétsich
spole¢nostech napiiklad i Kkrizové centrum, které svou existenci mohou
i podporit zaméstnance k urovnani svych sport. (Fehlau, 2003)

UtuZovdni a vzdeéldvani kolektivu

Vedle stylu rizeni a pracovniho prostredi ma vliv na prevenci vyskytu
problematickych vztahli na pracovisti také utuzovani kolektivu. Stmelovani
koleghi pomaha organizovani firemnich vecirkd, vyletdi a riznych
teambuildingovych aktivit. Mohou zde patfit jak mimopracovni aktivity, tak
seminaie, akce pro rodiny s détmi i cileny rozvoj tymu a tymové spoluprace.
Pokud to z casovych a finan¢nich divodi neni mozné, mél by se vedouci
pracovnik alespoini snazit néjakym zplsoben podporit komunikaci mezi
pracovniky. UmoZnit napriklad zastavit se na par minut v kuchynce na kavu,
nebo podpofrit spolecné obédy v restauracich, kde se pokusi zaridit vyhodnéjsi
ceny. (Hirigoyen, 2002)

Jako prevence miize slouzit také pribézné vzdélavani jak vedoucich
pracovnikli, tak zaméstnancli. Napiiklad Skoleni, seminare, rtzné vycviky
a podobné. Mozné jsou Skoleni, kterych se da vyuzit pro zlepSeni vztahli na
pracovisti, zlepSovani komunikace aschopnosti feSit konflikty podle
Kratze (2005).

e Seminafe pro vedouci pracovniky pro zlepSeni chovani a rizeni.
Vhodnymi jsou tréninky zvlddani Kkonfliktli, socidlni integrace
a komunikace. Je vhodné zapojit predevSim pracovniky stfedni a nizsi
urovné managementu, ktef{ se s témito problémy setkavaji nejcastéji.

e Seminal pro vSechny zaméstnance zaméiené na zlepSeni jejich chovani
s cilem otevieni komunikace v podniku.

e Seminar pro vSechny zaméstnance pro lepsi zvladani konfliktnich situaci.

Skolenim, pravidelnym sbliZovanim pracovniki, podporou kolektivu
a pomahanim se zvladani konfliktnich situaci miiZe byt zlepSena atmosféra ve
firmé, a zaroven sniZeno riziko vyskytu problematickych vztaht na pracovisti.

Moznosti FeSeni problematickych vztahti na pracovisti

Prvnim krokem k feSeni situace je uvédomit si, Ze problém existuje. Prioritou
spole¢nosti by mélo byt predchazet problematickym vztahlim na pracovisti,
ale neméné dtlezité je netolerovat tento problém a podniknout potfebné
pracovnépravni dlsledky co nejdiive. Situace se da vyreSit i pomoci
alternativnich metod.
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Pracovnéprdvni diisledky

Pokud jiZ problém nastal, existuje nékolik zptisobti jak ukaznit nebo piipadné
i potrestat agresora pomoci pracovné pravnich krokl. Podle zavaZnosti
probléml mize spole¢nost ucinit nasledujici kroky. (www.sikanavpraci.cz,
2012) ,Pouceni, napomenuti, vystraha, dlitka, penézity trest, odebrat néjaké
kompetence, odmény, preloZeni, vypovéd.“ Vidy je dobré zvazit konkrétni
situaci, jeji délku a druh problému. Nékteré agresory sta¢i napomenout
a polepsi se. V jinych pripadech miiZe byt vypovéd nejvhodnéjsi variantou.

Sociomapovdni

Sociomapovani slouzi pro rozvoj a koucCovani tymi, ale také nalezeni
problematickych mist v jejich komunikaci. Spravné identifikovani problému
miiZe vést ke zkvalitnéni prace a lepsi komunikaci mezi lidmi na pracovisti,
ktera je pro mnohé profese klicova.

Tato metoda byla vyvinuta na zacatku 90. let Dr. Radvanem Bahboughem.
Plivodné byla vytvofena a vyuzivand v ramci kosmického vyzkumu a pozdéji
i v Armadé CR. Nasledné byla aplikovdna managementem a organizacemi. Hodi
se predevSim pro malé a stfedni tymy. Vyobrazuje v mapé cleny pracovni
skupiny a pomoci vrstevnic jejich vzajemné interakce, vztahy nebo komunikaci.
Na zakladé sociomapy lze analyzovat situaci a na ndzorném prikladu snadné
pochopit, kde a co je mozné zlepsit. V analyze miiZe byt zpracovana, zhodnocena
a zobrazena spousta informaci, které pomahaji vylepsSit komunikaci tymu. Lze
zjistit, jakd atmosféra panuje na pracoviSti nebo jak efektivné jsou sdileny
dilezité informace a problematickd mista v komunikaci. Tato metoda je
vyuZzivana predevsim pri nefungujici tymové komunikaci, posouzeni efektivity
a sledovani zmén tymu v Case a tak je pouZitelna i pro problematické vztahy na
pracovisti.

Videotrénink interakci (VTI)

Na zacatku 20. let v Nizozemsku metodu vyvinul psycholog a terapeut Harrie
Beiman, kdy byla plivodné vyuzivana pri poruchach komunikace ve Skolach.
VCR se metoda dnes vyuZivd pro rozvoj verbalnich i neverbélnich
komunikac¢nich dovednosti. Tuto metodu lze v nékterych pripadech pouZit pro
boj s mobbingem, i kdyZ pro néj neni primarné vyvinuta. Pouziti této metody je
vyuzivano ke zvladnuti a odstranéni problematickych vztahi na pracovisti. Je
mozné ji vyuZit predevsim v situaci, kdy jsou ochotny spolupracovat jak obét,
tak pachatel.

Prvnim krokem je vytvorit videozaznam situaci. V pracovnim prostredi
jsou vhodné napriklad porady. VTI trenér provede analyzu a nasledné
s UCastniky probere slaba i silna mista komunikace. Pritomnost VIT trenéra
mize také slouzit ke zlepSovani atmosféry v priibéhu komunikace, naslednému
porozuméni vSech stran a predevsim ke zlepSeni komunikace mezi pracovniky.
(Bidlova, Gillernova, 2006)
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4.5.3 Instituce pro pomoc obétem

Pro pomoc obétem se v pribéhu casu vytvorilo spoustu instituci, které jsou
k dispozici obétem a jsou pripraveni jim pomoci. Patf{ mezi né riizna sdruzeni,
organizace a internetové poradny, které nabizeji poradenstvi zdarma. Také je
moZné se obratit na poradny pracovniho prava.

Inspektorat prace

Statni urad inspekce prace je organem statni spravy se sidlem v Opavé. Po celé
Ceské republice je rozmisténo dal$ich 8 okresnich uradi, které kontroluji
a dohliZeji na povinnosti plynouci z pracovnépravnich predpisti, bezpecnost
a ochranu zdravi pfti praci. Jejich cilem je predevSim predchazeni problémlim na
pracovisti, poradenstvi a priprava na zvladnuti reseni problému.

Inspektorat poskytuje zaméstnavatelim a zaméstnanclim bezuplatné
zakladni informace a poradenstvi tykajici se ochrany pracovnich vztaht
a pracovnich podminek. (§ 5 odst. 1. pism. k, zdkona 251/2005 Sb., o inspekci
prace)

Verejny ochrance prav

Je to verejny ochrance prav, ombudsman, se sidlem v Brné. ,Plisobi k ochrané
osob pred jednanim uaradi a dal$ich instituci uvedenych v tomto zakoné, pokud
je v rozporu s pravem, neodpovida principim demokratického pravniho statu
adobré spravy, jakoz i pred jejich necinnosti, a tim prispivdA k ochrané
zakladnich prav a svobod.” (Zakon €. 349/1999 Sb., o Verejném ochranci prav)

Od roku 2009 také piisobi a zabyva se rovnym zachazenim a obranou pred
diskriminaci. ,Ochrance prispiva Kk prosazovani prava narovné zachazeni se
vSemi osobami bez ohledu najejich rasu nebo etnicky piivod, narodnost,
pohlavi, sexudlni orientaci, vék, zdravotni postiZeni, naboZenské vyznani, viru
nebo svétovy nazor., (§ 21b, zakon o Verejném ochranci prav).

Obéti nerovného chovani mohou podat individualni podnét pro nerovné
zachazeni (diskrimina¢ni chovani), institut verejného ochrance nasledné
posoudi situaci. Ve vétSiné pripadi problematickych vztah na pracovisti
ombudsman nemiize zasdhnout, pouze vyjadii sviij odborny nazor na celou
situaci a toto stanovisko mliZe napomoct u soudu. Vyjimkou jsou situace, kdy je
Sikana zaroven projevem diskriminace. Nejvice pripadd, Kkteré jsou
ombudsmanem FeSeny, se tykaji diskriminace zdravotné postiZenych obcant na
pracovisti. Spolupracuje s neziskovou organizaci Pro bono aliance.

Pro bono aliance

Je to neziskovou organizace, ktera muize byt ndpomocna obétem, které si
nemohou dovolit pravni pomoc. Od roku 2009 pomaha obcanim
zprostiedkovat bezplatnou pravni pomoc. Usiluje o vyssi zapojeni advokatd do
obecné prospésnych aktivit ausiluje o rozvoj legislativni upravy ohledné
bezplatné advokacie v Ceské republice a tim se snaZi zejména o vét$i dostupnost
pravni pomoci.
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On-line Mobbing Free poradna.

Tato poradna funguje od roku 2012 a nabizi bezplatné poradenstvi, souvisejici
s dlouhodobé Spatnymi a problematickymi vztahy na pracovisti. Je pripravovan
také projekt Mobbing Free Company, ktery se bude zabyvat spolupraci se
spole¢nostmi, nabizet jim poradenstvi a pomoc sieSenim Kkonflikti na
pracovisti. Organizuji také setkani obéti v ANTI MOBBING CLUBU v Praze.

Obcanské sdruZeni prace a vztahy.

Zaméruji se na poskytovani informaci a reSeni problematiky mezilidskych
vztahi na pracovisti. Poskytuji obétem mobbingu informace, rady, pomoc
a podporu. Jejich internetové stranky obsahuji videozaznamy a texty ohledné
této tématiky.

Spolecenstvi proti Sikané

Jedna se o dobrovolné humanitni sdruZeni, které se zaméruje na prevenci
a pomoc obétem Sikany. Zaméiuje se predevSim na Sikanu déti a mladeze ve
Skolach, ale poskytuje moralni a odpornou pomoc i obétem problematickych
vztahll na pracovisti.

Mezinarodni helsinska federace-Cesky helsinsky vybor CHV

Je to neziskovd, nevladni organizace pro lidska prava se sidlem v Praze. Funguje
skoro 20 let a byla zaloZena v Cele s Jifim Hajkem, byvalym prezidentem
Vaclavem Havlem, Jifim Dienstbierem, Evou KantlGrkovou a dal$imi. Vybor
navazal na ¢innost Charty 77 a vyboru proti nespravedlivé stthanym.

Zabyvaji se predevsim rozvojem a dodrZovanim lidskych prav v CR,
rasismem a nesnasSenlivosti, diskriminaci, pravy Zen, seniorti a déti. Nabizi
bezplatné socidlni a pravni poradenstvi ohledné ochrany rovnosti a osobni
svobody i v pracovnépravni oblasti.

4.6 Pravni ochrana

V Ceské republice zatim neexistuje zadkon, ktery by se souhrnné zabyval vSemi
problematickymi vztahy na pracovisti i psychologickym terorem. Na rozdil od
ceské republiky antimobbingové zakony existuji ve Skandinavskych zemich,
Velké Britanie, Holandsku, Némecku, Australii nebo USA. (Svobodova, 2008,
s.21)

Jiz. pred vstupem do EU Ceska Republika upravovala svou legislativu tak,
aby byla se postupné priblizovala Evropské Unie (drive Evropskému
spolecenstvi) a tyto zmény se tykaly i diskriminace. Prvni v této oblasti byla
antidiskrimina¢ni smérnice (1997), ktera byla soucasti zakonu o zaméstnanosti,
a tehdy se do vzakoné poprvé objevil zakaz neprimé diskriminace. V letech
1999-2000 bylo do legislativy zahrnuto i odménovani a sexualni obtéZovani.
V nasledujicich letech byly zakony novelizovany, ale jejich znéni bylo slozité
a Casto neprehledné. Zacalo se tedy uvazZovat o vytvoreni jednotného zakona.
Vytvoreni provazel dlouhy proces. Novy zakon mél spoustu odptirct i priznivct.
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Nakonec byl prijat zakon ¢.198/2009 Sb., o rovném zachazeni a o pravnich
prostiedcich ochrany pred diskriminaci tzv. antidiskriminac¢ni zakon. Existuje
nékolik mozZnosti, na které se da odvolat i v pripadé jinych problematickych
vztahll na pracovisti.

Podani byvaji vétSinou dorucena pisemné formou obecné stiznosti, kde je
uvedeno, Ze se obét domaha svého prava prostrednictvim pravniho zastoupent.
V pracovnépravnich zalobach o diskriminaci a problematickych vztazich na
pracovisti je sdilené diikazni bifemeno s vétsi ¢asti na Zzalovaném. To znamenj,
Ze Zalovana osoba musi dokazovat, Ze se tohoto jednani nedopustila.

Listina zakladnich prav a svobod

Zakladni vymezeni rovného, nediskriminatniho chovani a jeho ochrana
je obsazena i v Listiné Zakladnich prav a svobod. Ta zarucuje vSem lidem bez
rozdilu pravo na stejné podminky a zachazeni bez ohledu na jejich pohlavi, rasu,
barvu pleti, presvédceni, jazyk, viru a naboZenstvi, politickou nebo jinou
orientaci, narodnost a spolecensky ptlivod, prislusnost k narodnostni ¢i etnické
mensSiny, majetek, rodinny a jiny status. ,Kazdy ma pravo, aby byla zachovana
jeho lidska distojnost, osobni Cest, dobra povést a chranéno jeho jméno a na
ochranu pred neopravnénym zasahovanim do soukromého a osobniho Zivota.”
(Listina zakladnich prav a svobod, ¢lanek 10 odst. 1, 2)

Obcansky zakonik
Zakonik prace a obcansky zakonik maji vztah subsidiarity. To znamenj,
Ze ustanoveni, kterd jsou obsaZena v obCanském zakoniku lze pouzit pouze
v pripadé, kdy nejsou uvedeny vzdkoniku prace. Preferuje se tedy znéni
zdkoniku prace pred obc¢anskym zakonikem.

Zameéstnanec se muZze branit Zalobou na ochranu osobnosti podle § 81 az §
83 Obcanského zakoniku. ,Ochrany pozivaji zejména zivot a distojnost clovéka,
jeho zdravi a pravo zit v priznivém zZivotnim prostiedi, jeho vaznost, Cest,
soukromi a jeho projevy osobni povahy.“ (Obcansky zakonik, § 81 odst. 2).
V pripadé porusSeni téchto prav ma ,Cloveék, jehoZ osobnost byla dotcena, ma
pravo domdahat se toho, aby bylo od neopravnéného zasahu upusténo nebo aby
byl odstranén jeho nasledek.“ (Obcansky zakonik, § 82 odst. 1).

Zakonik prace

Zakonik prace také obsahuje ustanoveni o rovném zachazeni na pracovisti.
Zarucuje bezpec¢né pracovni podminky pro vykon prace a vyslovné uvadi zakaz
jakékoliv diskriminace v pracovné pravnich vztazich.

V Hlavé IV. snazvem Rovné zachazeni a diskriminace je ustanovena
povinnost zajiStovat rovné zachazeni pro vSechny zaméstnance, coZ se tyka
pracovnich podminek, odménovani za praci, moznost vzdélavani a postupu
v kariére. (Zakonik prace, §16 odst. 1). Vyslovné je zakazana jak prima, tak
nepfima diskriminace, sexudlni obtéZovani také pokyn ¢i navadéni
k diskriminaci. (Zakonik prace, §16 odst. 2) Také je zde podrobné stanoveno,
v jakych pripadech je rozdilné zachazeni povoleno. A to v pripadech, pokud toto
vyplyvad zpovahy pracovni cCinnosti a rozdilné zachazeni, tedy i vybér
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zaméstnanci je nezbytnym ke spravnému vykonavani prace. (Zakonik prace,
§16 odst. 3). Priklady téchto situaci miZeme najit v antidiskrimina¢nim zakoné,
na ktery se zakonik prace primo odkazuje.

BohuZel se vzakoniku prace neobjevuje jasné vymezeni situaci
a dlouhodobéjsi psychicky teror na pracovisti neni vyslovné uveden.
Diskriminovany zaméstnanec ma povinnost skutecnosti prokazat pomoci
vypoveédi a diikazi, které byly nashromazdény, avSak v nékterych pripadech je
tvrzeni Uc¢astnika povazovano za prokazané.

Antidiskriminacni zakon

Nabyl dcinnosti dne 1. 9. 2009. Antidiskrimina¢ni zdkon byl vypracovan
v navaznosti na Listinu zdkladnich prav a svobod a mezinarodni smlouvy, jez
jsou soucasti pravniho radu. Obsahuje nékteré predpisy Evropské unie (drive
Evropského spolecenstvi). Jako prvni zakon v ceské republice souhrnné
v jednom dokumentu vymezuje detailné zakaz diskriminace v mnoha oblastech,
mezi néz patfi také znevyhodiiovani na pracovisti, o které se mohou obéti opiit.
,Diskriminace je prima i neprima. Za diskriminaci se povazuje i obtéZovani,
sexudlni obtéZovani, pronasledovani, pokyn Kk diskriminaci a navadéni
k diskriminaci ¢i zneuziti postaveni k manipulovani slidmi a neopravnéného
pretéZovani.“ (Antidiskriminac¢ni zakon, §2 odst. 2) Vtomto zdkoné je také
zahrnuto obtéZovani, které je definovano nasledovné , ObtéZovanim se rozumi
nezadouci chovani a)jehoz zamérem nebo disledkem je sniZeni ddstojnosti
osoby a vytvoreni zastrasujiciho, nepratelského, poniZujiciho, pokotujicitho nebo
urazlivého prostiedi, nebo; b)které miize byt opravnéné vnimano jako
podminka pro rozhodnuti ovliviiujici vykon prav a povinnosti vyplyvajicich
z pravnich vztahl.“ (Antidiskriminac¢ni zakon, §4 odst. 1) Na tento odstavec se
mohou odvolavat obéti, které pracuji v takto definovaném prostredi. Také je
oSetfeno sexudlni obtéZovani (Antidiskrimina¢ni zdkon, §4 odst. 2),
pronasledovani (Antidiskrimina¢ni zakon,§4 odst. 3), ataké navadéni,
¢i pokyny k diskriminaci. (Antidiskrimina¢ni zakon, §4 odst. 4 a 5)

V ptipadech, které jsou definovany v tomto zdkon€, mohou obéti podat
diskrimina¢ni Zalobu ksoudu a pozZadovat upusténi od tohoto jednani,
odstranéni nasledkd, priméreni zadostiucinéni nebo penézitou satisfakci.
(Antidiskriminacni zdkon, §10) V nékterych ptipadech problematickych vztahi
na pracovisti se dd na tento zadkon odkazovat. BohuZel se Casto vyskytuji
piipady, kdy jsou obéti terorizovany jinymi zpiisoby, a tento zakon nelze pouZzit.

Trestni zakonik

Na trestni zakonik je mozné se obratit v pripadé pomluv a vydirani, kterych se
agresori mohou dopustit pri problematickych vztazich na pracovisti. Pomluvy
jsou definovany nasledovné ,Kdo o jiném sdéli nepravdivy udaj, ktery je
zplsobily znatnou mérou ohrozit jeho vaznost u spoluobcéanti, zejména
poskodit jej v zaméstnani. , (Trestni zdkonik, §184). Vydirani je definovano jako
,kdo jiného nasilim, pohriizkou nasili nebo pohriizkou jiné tézké Gjmy nuti, aby
néco konal, opomenul nebo trpél, bude potrestdn odnétim svobody na Sest
mésicl az Ctyri 1éta nebo penézitym trestem.” (Trestni zakonik, §175)
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Chrani také soukromi clovéka, osobni svobodu a svobodu vyznani.
,bez opravnéni brani uzivat osobni svobody, bude potrestan odnétim svobody
az na dvé léta.” (Trestni zadkonik, § 171) V hlavé III Trestné Ciny proti lidské
distojnosti v sexudlni oblasti je zahrnuto znasilnéni §185 a sexudlni natlak
§186. Bohuzel znasilnéni ¢i sexualni natlak se také bohuzel muZe odehravat
v krajnich piipadech sexualniho obtéZovani na pracovisti.

Od 1. ledna 2010 také zarazen stalking. Je definovan pod nazvem
Nebezpecné pronasledovani § 354. Stalking je kriminologii definovan jako
umyslné pronasledovani osoby a jeji obtéZovani, kdy sniZuje kvalitu Zivota
a ohrozuje bezpecnost prondsledované osoby. V nékterych pripadech miize
prolinat s mobingem na pracovisti.
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5 Prakticka cast

Prakticka cast je zaméfrena na vyzkum dlouhodobych problematickych vztahti
na pracovisti. Byl proveden pomoci dotaznikového Setifeni ve dvou ceskych
spolecnostech. Dotaznikem je zjistovan vyskyt, typ, pribéh a projevy
problematickych vztahi na pracovisti a jejich prevence, moZnosti freSeni
avlastni nazory respondenti na zkoumanou problematiku. Sklada se
z priblizeni zkoumanych spolecnosti, analyzy zjisténych dat a navrhi na
zlepSeni pracovniho prostiedi ve dvou ¢eskych spole¢nostech.

5.1 Cile prazkumu

Hlavnim cilem vyzkumu je zhodnoceni a porovnani pracovniho prostredi ve
dvou ceskych spolecnostech. Pomoci dotaznikového Setreni bude zmapovan
vyskyt, projevy, informovanost, povédomost a moZnosti prevence, napravy
ateSeni problematickych vztahli na obou pracovistich. Zda a vjaké mire se
objevuji problematické vztahy na pracovisti ve dvou ceskych spole¢nostech.
Sjakymi typy problémi se respondenti setkali. Také zjiSténi osobnich
zkuSenosti a vlastnich nazort respondentl. Mezi hlavni cile patfi prozkoumat
pohled zaméstnancii na dlouhodobé problematické vztahy na pracovisti.

DalSimi vedlejsimi cili je zjistit pohlavi a vék obéti, zmapovat projevy
problematickych vztahli na pracovisti, priCiny a odkryt dopady na obéti.
Dilezité je také zjistit, které jsou nejcastéjsi projevy dlouhodobych
problematickych vztahli a povédomost respondentli o moZnostech prevence,
reSeni, sankcich a trestech. Ze zjiSténych vyslednych dat budou navrZena mozna
zlepSeni vztahii a atmosféry ve zkoumanych spole¢nostech.
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5.2 Metodika

Pro ziskani informaci a dat bylo pouzito kvantitativniho vyzkumu
prostfednictvim vytvoreného anonymniho dotazniku, ktery se sklada
z otevirenych i uzavirenych otdzek s moznosti vybéru jedné nebo vice odpovédi.
Dotazniky byly distribuovany prostiednictvim e-mailové korespondence
s priloZzenym odkazem na google formular. Vyplnéni trva zhruba 10-15 minut.
Dotaznik je priloZen jako ptiloha ¢. 1

Pro ziskani co nejvice dat a vytvoreni srozumitelnych otazek byl proveden
predvyzkum. Dotaznik byl rozeslan vice neZz dvaceti ndhodné vybranym
respondentlim, ktefi jsou soucasti pracovniho procesu po nékolik let. Nasledné
byla i spoznatky zpredvyzkumu vypracovana finalni verze dotazniku.
Je sestaven tak, aby bylo ziskano co nejvétSi mnoZstvi informaci od malého
mnozstvi respondentd.

Dotaznik byl rozdélen na tfi velké casti. Prvni ¢ast je upravena pro ty
respondenty, ktefi se jiz setkali s problematickymi vztahy na pracovisti. Druha
cast je upravena pro ty, ktefi tento problém proZivali s nékym ze svého okoli.
Posledni, treti Cast, je upravena pro respondenty, ktefi se s timto problémem
nesetkali. V kazdé z téchto tii ¢asti byla mirné upravena formulace otazky tak,
aby bylo zjisténo co nejvice dat, informaci a nazort respondentt. Ve chvili, kdy
by mohly byt otazky neprijemné, méli respondenti mozZnost na tuto otazku
neodpovidat, a tak si uchovat soukromi. Druhd casti zjiStovala pribéh
zkuSenosti, které si prozili zndmi respondentli stim, Ze bylo poloZeno vétsi
mnozstvi otazek zjisStujici vlastni nazor respondentd. Posledni ¢ast zkoumala
piredevsim povédomost o problematice a vlastni nazory respondentf.

Nasledné byla anketa rozdélena na Sest tematickych oddil. Prvni oddil
obsahuje otazky, které zjistuji sloZeni zkoumaného souboru a charakteristiku
respondenti. Také zjiStuje, jaké jsou osobni zkuSenosti respondenti
s problematickymi vztahy na pracovisti, podle kterych je nasledné generovana
jedna ze tii ¢asti otazek. Druhy oddil zjistuje, s jakym typem se respondenti
setkali, a jaky typ problematickych vztahli na pracovisti je povazovan za
nejcastéjsi. Treti oddil obsahuje otazky, které se soustiedi na zjiSténi pricin
jednotlivych probléml a co je respondenty povazZovano za jejich nejcastéjsi
pri¢inu. Ctvrty oddil se zabyva vlivem problematickych vztahfi na obéti. Zabyva
se chybovosti, psychickymi, psychosomatickymi a socialnimi projevy
problematickych vztahli na pracovisti. Dale v patém oddilu byly zjistovany
moznosti feSeni problematickych vztahli na pracovisti. Posledni ¢ast dotazniku,
tedy Sesty oddil byl prevazné zaméren na zjisténi vlastnich nazori na prevenci
a reSenf situace.

Veskeré grafy a tabulky, u kterych neni uveden zdroj, jsou vypracovany
pomoci MS Excel a vychazeji ze zjisténych dat v dotaznikovém Setieni.
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5.3 Hypotézy

Na zdkladé studia odborné literatury, vyzkumil v oblasti problematickych
vztahi na pracovisti a zohlednéni tematické struktury dotazniku byly stanoveny
nasledujici predpoklady.

Hypotéza ¢. 1. Predpokldddm, Ze alespori 1/5 respondentii se osobné setkala
s problematickymi vztahy na pracovisti.

Stanoveni této hypotézy vychazi z opakovanych vyzkuml agentury
STEM/MARK, podle kterych se s nékterou z forem Sikany na pracovisti osobné
setkalo 21% osob starSich 15 let (2013), 19% osob (2011) a 28% (2009).
Vysoké procento v roce 2009 je prisuzovano zac¢atku hospodarské krize.

Hypotéza ¢ 2. Predpokldddm, Ze alespori 44% respondenti, kteri se setkali
s problematickymi vztahy na pracovisti, méli problémy se spolupracovnikem.
Jednalo se tedy o klasicky mobbing.

Pro stanoveni této hypotézy vychazi z jizZ provedeného vyzkumu. Problematické
vztahy na pracovisti se vyskytuji, podle Kratze (2005, s. 18), nejcastéji jako:

e Klasicky mobbing (spolupracovnici na stejné turovni) 44%
¢ Bossing “mobbing shora” 37%

e Kombinace klasického mobbingu s bossingem 10%

e Staffing ,mobbing zdola“ 9%

Hypotéza ¢. 3. Predpokldddm, Ze alespori 28% obéti pocitovalo ndsledky
dlouhodobého stresu a trpélo depresemi nebo tizkostmi.

Pro stanoveni této hypotézy jsme vychazeli z vyzkumu, ktery byl proveden ve
Velké Britanii s nazvem Stress-related and psychological disorders in Great
Britain 2014. Zabyval se vyskytem stresu na pracovisti, ktery byl provazen
depresemi nebo uzkostmi, které predstavovali 39% z celkového poctu
1241000 piipadi nemoci zpovolani. Vjejich disledku bylo ztraceno
v priméru 23 pracovnich dntli na kazdy pripad, coz je celkem 11,3 milioni liber
v obdobi let 2013-2014.

Druhou nejcastéjsi pri¢inou stresu na pracovisti jsou podle tohoto
vyzkumu mezilidské vztahy vCetné problémi s nadiizenymi, Sikanovani nebo
obtéZovani. Predstavuji az 28% zpripadli stresu na pracovisti, ktery byl
provazen depresemi nebo uzkostmi. Tato data jsou ziskana z hlaSeni praktickym
lékarim (THOR GP3 primeér z let 2011-2013).

3 THOR GP - projekt, ktery vyuziva vyzkumnou sit praktickych 1ékarti pracovniho lékarstvi pro
stanoveni vyskytu nemoci z povolani, a nemocemi souvisejici s pracovnim procesem. Je soucasti
THOR sité a programu vyzkumu a je ¢astecné financovan zdravi a bezpecnost.
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5.4 Charakteristika zkoumanych spolec¢nosti

Pro vyzkum byly vybrany dvé spole¢nosti v Ceské republice. Jedna piisobi
vsoukromé adruhd ve verejné sfére. PocCet zaméstnancli je vobou
spole¢nostech zhruba stejny a je tedy mozné je mezi sebou porovnat. Vzhledem
k tématice dotazniku se respondenti obdavali publikovat vysledky verejné,
a proto je uchovavana anonymita spole¢nosti.

Spolecnost ¢. 1

Tato spole¢nost se zabyva poskytovani sluzeb v Ceské republice fadu let. Za tuto
dobu ziskala vaZené postaveni v oblasti sluzeb a logistiky. V souc¢asné dobé
plisobi prostrednictvim vice nez 10 provozoven a jeji sluzby jsou k dispozici po
celé Ceské republice. Zabyva se také informaénimi technologiemi, informa¢nimi
systémy a jejich distribuci.

Spolec¢nost si stanovila firemni poslani, které také verejné prezentuje. Je
jim predevSim nabizet a poskytovat zdkaznikiim kvalitni sluZby s vysokou
pifidanou hodnotou. Dilezitd je pro né kvalita veskerych sluzeb, vysoka
odbornost zaméstnancti, a také spokojenost a diivéra zakaznikd. Uvédomuji si,
Ze spokojenost zdkaznika, partnerti a prosperita spolecnosti spociva také
v lidskych zdrojich a proto se snaZi vybirat motivované zaméstnance. PoCtem
zameéstnanci se adi do strednich spolecnosti.

Dotaznikové Setieni bylo provedeno na jejim reditelstvi, které ma vice
nez 50 zaméstnanci. Z nichZ bylo osloveno 40 zaméstnanct, kteii se zaméruji
predevSim na administrativni zajiSténi, spravu a podporu provozoven.
Zaméstnanci zde pracuji v oddélenych kancelatich, kde je v kazdé nékolik
zaméstnanci, ne vSak vice nez 3. Zaméstnanci pracuji klasicky 40 hodin tydné
stim, Ze zejména zaméstnanci néktefi zajiStuji pohotovost pro naléhavé
obchodni pripady mimo pracovni dobu.

Spolecnost ¢. 2

Druhou zkoumanou spolec¢nosti byla prispévkova organizace uUzemné
samospravniho celku. V zavislosti na Zadost respondentli, kteii se obavaji
publikovat vysledky vefejné je uchovavana anonymita spolecnosti. Typ a obsah
zkoumanych problémt je pro tyto zaméstnance, vzhledem k jejich zkuSenostem
velmi citlivy, a proto byl pouze popsan typ pracovisté, ve kterém byl vyzkum
proveden.

Jednd se o pracovni prostiedi kancelaitského typu, stim, Ze vkazdé
kancelari sedi nékolik zaméstnanc. Na tomto pracovisti prevlada Zensky
kolektiv, ve véku od 31 do 50 let. Spolecnost ma 60 zaméstnancl. Pricemz
dotazniky byly rozeslany jen casti z nich. Dotazované osoby se zabyvaji ucetni,
finan¢ni, personalistickou, organizacni, a administrativni ¢innosti.
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5.5 Vysledky a jejich analyza

Vysledky dotaznikového Setfeni jsou analyzovany dle tematickych oddild, ve
kterych byl zpracovan také rozesilany dotaznik. Je nutné zminit, Ze vyzkum
problematickych vztahii na pracovisti mliZze mit urcité etické nastrahy a limity.
Pro nékteré z respondentli mize byt obtiZné, ¢i neprijemné odpovidat na otazky
tykajici se soukromi. Re$i dilema, zda a do jaké miry vyli¢it své osobni
zkuSenosti. Vyplnéni by mohlo nékterym jednotlivciim i uskodit a proto byl
diraz predev$sim kladen na anonymitu respondentli i spole¢nosti. Limitem
vyzkumu je predevsim to, Ze vyzkum je proveden ve spolecnostech s niz§im
poctem zameéstnanci i respondenti.

5.5.1 Navratnost dotazniku

Do obou spole¢nosti byl rozeslan stejny pocet dotaznikii. Celkové bylo vyplnéno
65% dotaznikil z obou spolecnosti. Nizké procento navratnosti mizeme pripsat
citlivosti zkoumané oblasti. Ve spolecnosti ¢. 1. bylo ze 40 rozeslanych
dotaznik@i vyplnéno 25 z nich. Navratnost je tedy 62,5%. Od vétSiny
respondentl, ktefi jej nevyplnili, jsme dostali zpétnou vazbu s omluvou
a vysvétlenim, z jakého divodu se priizkumu nezucastnili. Nékteri byli v dobé
rozesilani dotazniku vysoce pracovné vytiZeni a jini se obavali vyplnit dotaznik
vzhledem k jeho tématice.

Situace ve druhé spolecnosti byla velmi podobna. Také bylo rozeslano 40
dotaznikid. Jiz pred samotnym vyzkumem jsme predpokladali, Ze urcité
mnozstvi dotazniki ziistane nevyplnéno. Nékteri respondenti se obavali vefejné
svérovat popisovat své osobnimi zkuSenosti. Pracovni vytiZeni v této
spolecnosti je také vysoké. Z tohoto diivodu je mozné povazovat navratnost
27 dotaznikd, které predstavuji 67,5% za vysokou. Toto Ize pricitat dlouhodobé
neprijemnému stavu na pracovisti a jakési potirebé dat o svych problémech
veédét.

Tab. 1 Navratnost dotazniku

Navratnost dotazniku

Pocet oslovenych osob

Pocet %
Spolecnost €. 1 40 25 62, 5%
Spolecnost €. 2 40 27 67,5%
Celkem 80 52 65,0%
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5.5.2 1. 0ddil: Obecné otazky

V ramci prvniho oddilu jsou zjiStovany zakladni obecné charakteristiky, kterymi
je zjiSténo slozeni dotazovanych respondentt, jejich pohlavi, vék a vzdélani.
V obou spolecnostech dominuji mezi respondenty Zeny. I pres to, Ze bylo
ziskdno zpét pouze 65% dotaznikii. V zavislosti na zjiSténa data se
zohlednéni typu vykonavané prace a kancelaiského prostiedi mizZeme tvrdit, Ze
v obou spole¢nostech dominuji Zeny jak mezi respondenty, tak v kolektivu na
pracovisti.

Spoleénost €. 1 Spole¢nost¢. 2

8%

19%

mPocet zen mPoctet zen

W Pocet muzd HPocet muzi

92%

Obr. 1 Pohlavi respondentt Obr. 2 Pohlavi respondentt
(Spolec¢nost ¢. 1) (Spolecnost ¢. 2)

Déle byl zjistovan vék respondentii. Nejc¢astéji zastoupena vékova skupina je
v obou spolecnostech 41-50 let. V prvni spolecnosti respondenti ve stfednim
véku zastupuji 36% a ve druhé 44% zrespondentl. Naopak viibec se zde
nevyskytuje nejmladsi generace do 20 let a mala ¢ast jsou jedinci mladsi 30 let.
MizZeme tedy tvrdit, Ze vétSina respondentd se Ucastni pracovniho procesu jiz
fadu let a maji spoustu pracovnich zkusenosti.

Vék respondent

14

12

10

W Spolecnost €. 1

W Spolecnosté. 2

Do20let 21-30let 31-40let 41-501let 51-60let 61a vice

Obr. 3 Vék respondenti

Také nas zajimalo nejvyssi ukoncené vzdélani respondentii. Mezi pracovniky,
ktefi se zucastnili vyzkumu spolec¢nosti ¢. 1, jsou prevazné osoby se
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stfredoSkolskym vzdélanim, které je ukonCeno maturitou v zastoupeni 64%,
a vysokoskolsky vzdélani pracovnici predstavuji 32% dotazovanych.

Ve druhé spolecnosti je stejny pocet respondentli s vysokoSkolskym vzdélanim
a stredoskolskym vzdélanim s maturitou, které jsou zastoupeny v obou
piipadech 41%. V této spolecnosti existuje vice pracovnich pozic, pro které je
vyzadovano vysokoSkolské vzdélani. Mezi respondenty obou spole¢nosti se
nevyskytuje ani jediny se zakladnim stupném vzdélani. D4 se tak predpokladat,
Ze vzhledem Kk typu pracovist neexistuje pro tyto pracovniky uplatnéni.

Nejvyssi ukonCené vzdélani
18
16
14
12

10 p .
Spolecnost¢. 1
M Spole¢nosté. 2
— . : I :
3 vos Vs

Zs Sou

o N B oo

Obr. 4 Nejvyssi ukoncené vzdélani

5.5.3 2.0ddil: Typ problematickych vztahti na pracovisti

Druhy oddil je vénovan typu problematickych vztahii na pracovisti, tedy tomu,
zda a s kym méli respondenti problém, a ¢eho bylo vyuZito k jejich utlaCovani.
Naopak jsme zjiStovali, které ztypti a forem problematickych vztahli na
pracovisti jsou povaZovany za nejrozsirenéjsi a tim bylo i nahlédnuto, na to jaka
je povédomost respondentli o tomto problému. Obéti méli mozZnost popsat
a rozepsat se o hlavnich pric¢inach svych problémi.

Otdzka C. 1. Setkal(a) jste se nékdy s jakymikoliv problematickymi vztahy na
pracovisti?

Prvni otazka tohoto oddilu byla zamérena na vyskyt problematickych vztahti na
pracovisti. Bylo zjiStovano, zda maji respondenti osobni, zprostredkovanou
nebo nemaji Zadnou zkuSenost s dlouhodobymi problematickymi vztahy na
pracovisti. Pro spravné pochopeni otazek byly vesSkeré problematické vztahy,
které se tykaji tohoto vyzkumu, vymezeny a vysvétleny v ivodu dotazniku.

Z vysledkl této otazky vyplyva, ze vyskyt obéti v obou spolecnostech je
vysoky. Predevsim ve spolecnosti €. 2. Na tomto pracovisti se s problematickymi
vztahy na pracovisti setkalo osobné 45% respondentti, coZ je alarmujici. Je
nutné také podotknout, Ze se na pracovisti miiZze vyskytovat obéti vice, nékteri



Prakticka cast 52

pracovnici dotaznik nevyplnili a je mozné, Ze jej néktefi z nich nevyplnili pravé
z tohoto divodu. Zprostiedkovanou zkusenost ma 11 % respondentd.

Mezi respondenty 1. spolecnosti je ve srovnani sdruhou zkoumanou
spolecnosti situace leps$i, ne vSak idealni. S problematickymi vztahy se na
pracovisti setkalo 20% jedincti, 12% uvedlo, Ze se s touto situaci setkal nékdo
zrodiny nebo zndmych a tuto situaci s nimi prozivali. Jsou si tedy védomi
a vsimali si, jak byli jejich znadmi v pribéhu problematickych vztahi ovliviiovani,
a jak situaci resili.

Vyskyt problematickych vztahi na

- -
pracovisti
20 17
16
12 12
12
8 B Spoleénost é.1
4 3 3 M Spoleénost €.2
0 | .

Ano, setkal jsem se s Stimto problémem se  Nesetkalajsem se s
timto osobné setkal nékdo z mych timto problémem
znamych

Obr. 5 Vyskyt problematickych vztahti na pracovisti

Otdzka ¢. 2. S jakym typem problematickych vztahii jste se Vy nebo Vasi znami
setkali?

V prvni spole¢nosti mélo nejvice obéti problém s vedoucim pracovnikem. Dals{
respondenti méli problém se skupinou spolupracovnikl a také s podiizenym
pracovnikem. Ve druhé spolecnosti byl také nejvice problémi s vedoucim
pracovnikem. Dale se vyskytli nékolikrat problémovi podiizeni pracovnici
a skupina spolupracovnikii. Respondenti druhé spolecnosti maji také Spatné
zkuSenosti, které vyplyvaji ze vztahu s vedoucim oddéleni, spolupracovnikem
a skupinou podrizenych pracovnikli. Vyskyt problému svedoucimi mize
vypovidat o hor$im a nedostate¢né kompetentnim vedeni.

Spoleénost &. 1 Spolecnost ¢. 2
8%
W Vedoucim pracovnikem

M Se skupinou
| Vedoucim pracovnikem spolupracovniki

42% m S podfizenym pracovnikem
M Se skupinou

e W Svedoucim dtvaru,
spolupracovniku

oddéleni
60% S podiizenym W Se spolupracovnikem
pracovnikem

20%

m Se skupinou podfizenych
pracovnikd

17%

Obr. 6 Typ problematickych vztaht Obr. 7 Typ problematickych vztaha
(Spole¢nost ¢. 1) (Spolecnost ¢. 2)
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Zajimavé jsou také odpovédi respondenti, ktefi se s timto problémem nesetkali.
Nejvétsi ¢ast, tedy 40% respondentii, povaZuje za nejrozsirenéjsi problematické
vztahy se spolupracovnikem, tedy klasicky mobbing. Nasledné za nejrozsitenéjsi
povazuje 23% respondentii problémy se skupinou spolupracovnikli. Tento
predpoklad se shoduje svysledky jiZ provedenych vyzkumi. Vysledky nam
napovidaji, Ze mezi respondenty existuje urcitd povédomost o této
problematice.

Povédomost respondentt

13% . .
W Vedoucim pracovnikem

13%
7% S vedoucim Gtvaru,
oddéleni
Se spolupracovnikem
M Se skupinou
spolupracovniki
Se skupinou podfizenych
40% pracovniku

Obr. 8 Povédomost respondentti

27%

Otdzka C. 3. Popiste prosim Vasi zkusenost. Jak dlouho jste pracoval(a)/pracujete
na problémovém pracovisti? Kdy problém zacal a jak dlouho trval? Jak casté bylo
obtéZovani? (Otevriend otdzka)

Touto otdazkou byly zkoumany osobni a zprostredkované zkusSenosti
respondenti. Otazka byla poloZena velmi Siroce a kazdy z respondenti si ji tedy
mohl prizplisobit své situaci a tomu, na co je ochoten odpovidat a s ¢im je
ochoten se svérit. Odpovédi byly shrnuty do kategorii, podle charakteru situace,
motivi a pricin problematickych vztahti na pracovisti. Bylo vyzdvihnuto nékolik
ukazkovych piipadi. Jedna se o rizikovou skupinu novych pracovniki a jednu
z vlastnosti, ktera je Castou pricinou, zavist.

Novi zaméstnanci. Stouto situaci se setkali dvarespondenti. Prvni z nich
nastoupil do zavedeného kolektivu a obor ¢innosti se lisil od jeho predeslych
pracovnich zkuSenosti. Byl novy a navic se odliSoval od zbytku kolektivu svymi
znalostmi z oboru. Druhy ptipad se tyka maturantky, jeZ nastupovala do svého
prvniho zaméstnani. Diky nedostatku zkuSenosti méla nazacatku problém
v komunikaci se zdkazniky, coZ nebylo pozitivné vnimano kolegy. V obou
pripadech se obéti staly tercem utok celého kolektivu.

Zavist a touha po vyssi pozici. Jedna se o situaci, kdy respondentka pfrijala
novou pracovni silu. Nova zaméstnankyné byla bez zkuSenosti z oboru, a proto ji
bylo od vedouci (obéti), vénovano spoustu c¢asu pro zauceni i zdokonalovani
v oboru tak, Ze se stala velmi schopnym pracovnikem. Za néjakou dobu zacala
touzit po moci, zavidéla postaveni své vedouci a pokusila se neCestnymi
taktikami prebrat vedouci pozici.
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Pomsta. Hlavni pri¢ina problémi spocivala v upozornéni na nelegalni postupy
a nezakonné rozhodovani. Problém s timto nekompetentnim nadrizenym trval
zhruba 5 let, kdy se utoky stupnovaly.

NevyreSené osobni problémy. Bylo vyvijeno Usili ocernit obét pied okolim
a kolektivem z dlivodu vlastnich neurovnanym osobnich vztahii. Obét byla
mimo jiné nepravem oznaCena jako Zadouci pro kolegu. Agresor se snaZzil
uskodit klientovi prostfednictvim manipulace se svou obéti, nasi
respondentkou.

Trvala kontrola a izolace. Obét byla neustdle kontrolovdna ze strany
spolupracovnikii pti vykonu své prace a nasledné také izolovana z kolektivu.
Situace trvala sice pouze ptl roku, ale byla vyhrocena natolik, Ze obét, ktera se
stala tercem utoktl, byla postupné, ale stale vice izolovdna a nasledné se
zdravotné zhroutila.

Dalsi z obéti uvadéji, Ze po dlouholeté praxi nastaly jejich problémy ve
chvili, kdy nastoupil novy vedouci. Néktefi z respondentli se o svych
problémech nebyli ochotni rozepsat podrobné. Také se vyskytla mala skupina
respondentti, ktefi neodpovédéli na tuto otdzku. Pravdépodobné jim bylo
neprijemné se o svych potizich rozepsat. Problémy respondenti byly
dlouhodobého charakteru, at’ jiz se v nékterych pripadech jednalo o jeden rok,
v jiném pripadé o dobu tri let a situace neni stale vyreSend. Spousta obéti ma
dlouhodobé a velmi neptijemné osobni zkuSenosti. I u téchto nékolika pripadi
si miZeme vSimnout urcitou podobnost sjiz definovanymi skupinami
v teoretické casti prace.

Otdzka C. 4. Popiste prosim, zkusSenost Vaseho zndmého/Vasi zndmé. Jak dlouho
trvd/trval pracovni pomér? Kdy problém zacal, jak dlouho situace trvala a jak
casté bylo obtéZovani? (Otevrend otdzka)

Tato otdzka byla poloZena respondentiim, jejichZz zndmi se setkali
s problematickymi vztahy na pracovisti. Jsou rozepsany zvlast, protoZe se na
tyto problémy divaji respondenti ze treti, nezicastnéné strany, a jejich
interpretace se miize lisit.

Spatny management a nerealné pozadavKky. Na obét byly kladeny velmi
vysoké, mnohdy neredlné pozadavky. Na casovou tiseni bylo nékolikrat
upozornovano, ale vedouci si téchto varovani nevSimal. Pfi nasledném
nesplnéni pozadovanych vysledki celého oddéleni byla vina prisuzovana pravé
obéti a ta se tak stala obétnim berankem agresora.

Dalsi piibéh se tyka jedince, ktery pracoval ve spolecnosti, kde byl Spatny
time management na dennim poradku. Fatalni chyby a nedostatky ve vedeni
organizace byly prendSeny na primé podrizené. Vyskytovala se Sikana ze strany
vrcholového vedeni a nedodrZovani pravidel platného zakoniku prace, rozpor
v internich smérnicich s realnym stavem, velka utilizace podrizenych (obrovsky
napor pracovnich udkold v malém casovém horizontu). Obét se setkavala
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s Sirokou $kalou problémt vyplyvajicich z vyhruzek smérem k podiizenym pfri
nedodrZeni danych "nadlidskych" ukoldi, naptiklad neopravnéné narizovani
nerovnomérné pracovni doby, spoustu presc¢asovych hodin, casto
nehodnocenych nebo neproplacenych. Casto se ménici rozhodnuti, ktera vedla
k pozastaveni Cinnosti a naslednému nedodrzeni terminu. DoSlo i k poSkozeni
soukromého Zivota.

Dale jsme se seznamili s pribéhem dlouholeta pracovnice (20 let praxe).
Jeji problémy nastaly jak se skupinou spolupracovniki, tak s vedouci oddéleni,
situace trvala po prichodu pracovnice na toto pracovisté, problém skoncil po
jejim odchodu. ObtéZovani bylo prakticky pribézné v ramci pracovni doby. Opét
se nékteii z respondentili rozhodli podélit pouze o ¢ast piibéhu svych znamych.
V jednom pripadé se jednalo o to, Ze prichodem nového pracovnika byl agresor
ohrozZen ve své funkci. Obét se setkalo s neochotou spolupracovat, ¢i zaucit
novacka, ktery nasledné nebyl prijat kolektivem.

Otdzka C. 5. Vyberte prosim konkrétni zptisob, ¢i zptisoby problematickych vztahti
na pracovisti, se kterymi jste se setkal Vy nebo Vasi zndmi, ¢i je povaZujete za
nejcasteéjsi.

Ve spolecnosti €. 1 se obéti problematickych vztahli na pracovisti setkavaly
v nejvétsi mire s pomluvami, znevazovanim vykonii a schopnosti, s neustalou
kontrolou prace, ktera neni vzhledem ke kolegim priméiena a s neustalym
nalézanim chyb v praci. Ve druhé spolecnosti se také nejvice vyskytovaly
pomluvy, zpochybniovani slusnosti, spolehlivosti a soukromi, neustala
a neprimérena kontrola pracovnika a nucené prescasy.

Déale se vyskytovalo vyhroZovani, zastraSovani, obvifiovani z véci, které
nespadaji pod zodpovédnost obéti, pretéZovani ukoly ve srovnani s ostatnimi,
vice prace nez ostatni, problémy s uznanim dovolené, pripisovani odpovédnosti
za kolektivni praci (na které se podileji i jini lidé), diskriminace, narazky na
psychicky stav a v minimalnim poctu piipadt i izolace pracovnika od okoli,
pozadavky pod uroven pracovnika a vydirani. Pomluvy mohou byt zpiisobeny
vétSinove Zenskym prostiedim.

Respondenti, ktefi se nesetkali s problematickymi vztahy na pracovisti,
predpokladaji, Ze jsou nejcastéji obéti zakeiné pomlouvany. Ke stejnému nazoru
ale nedospéli vobou spolecnostech. Nasledné je podle nich ¢asté zatajovani
informaci a dokumentd, nucené piescasy a snaha zneprijemnit praci tak, aby
pracovnik odesel z pracovisté sam. Respondenti védi, jaké formy agrese se na
pracovisti mohou vyskytovat a iz odpovédi na tuto otazku lze povaZovat jejich
povédomost o problematice za dobrou.

V grafu je zobrazeno nékolik nejcastéjSich odpovédi respondenti obou
spolecnosti. Na prvni pohled si mizeme vSimnout, Ze jsou podle respondenti
nejrozsitrenéjsi pomluvy. U téch se mize jednat jen o probirani jedince za jeho
zady, aZ po zakeifné a cilené rozSifované 1Zi o jinych osobach, které mohou
zdsadnim zplsobem ovlivnit vztahy jak mezi aktéry, tak vrdmci celého
kolektivu.
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Typ problémtu na pracovisti
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Obr. 9 Typ problémi na pracovisti

Popisky os:
- Pomlouvani, klepy

- Snaha znepiijemnit praci tak, aby pracovnik odesel

- Znevazovani vykont a schopnosti, snizovani vysledka prace

- Zpochybnovani spolehlivosti, slusnosti, poskozeni soukromi

- Neustalé nalézani chyb v praci (vysledcich), nespokojenost vii¢i osobé

- Nucené prescasy

- Zatajovani informaci, dokumentti, materiald, které jsou potiebné k praci
- Ignorovani, prehliZeni (na pracovisti)

- Neustala kontrola (osoby, prace)
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5.5.4 3.0ddil: Priciny problematickych vztaht na pracovisti

Vv

Tento oddil se zabyva pri¢inami problematickych vztahli na pracovisti.
Vzhledem ktomu, Ze jsou zkuSenosti individualni, sklada se prevazné
z otevirenych otazek.

Otdzka ¢ 1. Myslite si, Ze problematické vztahy na pracovisti jsou v CR rozsitené?

Ve druhé spolecnosti se s problematickymi vztahy na pracovisti setkalo vice lidi
a i proto je mohou povazovat za rozsirenéjsi. Pricinou k tomuto mohou byt
neprijemné zkuSenosti obéti a jejich pocity. Ve chvili, kdy jsou tyto problémy
brany na védomi, je vice pravdépodobné, Ze se nebudou piehliZet, pracovnici je
nezlehcuji a mohou se tak drive odhodlat k feseni této situace.

Spolecnost €. 1 Spolecnost €. 2

15%

®Ano
mNe

85%

Obr. 10 Rozsirenost problematickych Obr. 11 Rozsirenost problematickych
vztahti v CR (Spole¢nost &. 1) vztahti v CR (Spole¢nost ¢&. 2)

Otdzka ¢. 2. Co bylo podle Vds pricinou vzniku Vasich problémii na pracovisti?
(Oteviend otdzka)

V zavislosti na mozZnou individualitu pfic¢in jednotlivych piipadi a nespocet
moznosti odpovédi, byla zvolena oteviena otdzka, kdy nepodbizime mozZné
odpovédi a nejlépe zjistime, co respondenti povaZzuji za ptic¢iny svych problémi.

Respondenti s osobnimi zkuSenostmi v prvni spolec¢nosti prisuzuji priciny svych
probléml predevsim zavisti, studu, jednoduchosti, jeSitnosti, odliSnosti od
zabéhnutého kolektivu, osobnostni averzi vic¢i druhému c¢lovékovi, v neochoté
komunikovat, a také v prisném a direktivni chovani vedeni.

Obéti druhé spolecnosti se setkaly s problematickymi vztahy na pracovisti
piredevsim v disledku vysokych ambici, neloajality, netucty ke starSim lidem
a neurovnanym osobnim vztahlim, které se negativné promitaji do pracovniho
procesu. VétSina respondentl této spolecnosti vSak vidi vznik jejich problému
predevSim v nekompetentni, nesystematické praci vedouciho pracovnika
avjeho osobnostnich charakteristikach. Vjednom ptipadé bylo také pricinou
prokazani zajmu o vys$si kvalifikovanéjsi pozici, které bylo chapano jako
ohroZeni pozice vedouciho pracovnika.



Prakticka cast 58

Otdzka ¢. 3. Co bylo podle Vds pric¢inou problematickych vztahti na pracovisti
v pripadé Vasich zndmych? (Otevrend otdzka)

Interpretace zprostfedkovanych zkuSenosti byla oddélena, protoze se vnimani
problematickych vztahi na pracovisti mize liSit. Na situaci se respondenti divaji
z jiného pohledu, z tfeti neziicastnéné strany.

Problémy meély ptlivod v rivalité a prehnané autoritativnim stylu vedeni,
nadiazovani se, vponiZovani a urdZeni ostatnich. Vjednom pripadé jsou
problémy prisuzovany i Spatnému vybéru vedouciho pracovnika. Tato situace se
Casto miize vyskytovat napriklad ve chvili, kdy nadrizeny pracovnik neni
dostatecné autoritativni nebo ziskal povyseni a neni vhodny typ k vedeni
podrizenych. Miize mit vysokou kvalifikaci a byt velmi dobry odbornik v oboru,
ale vedenti lidi nezvlada.

Otdzka ¢. 4. Které priciny problematickych vztahii na pracovisti povaZujete za
nejcasteéjsi?

[ ve chvili, kdy maji obéti vlastni zkuSenost s problémy, nemusi byt tento
negativni zaZitek nutné povazZovan za nejrozsifenéjsi, a proto jsme se na tuto
otazku zeptali vSech respondentl. Je mozné, Ze odpovédi obéti jsou Castecné
ovlivnény jejich osobnimi zkuSenostmi, ale ¢asto tomu takto nebylo.

Respondenti prvni spolecnosti povazuji za nejcastéjsi priCinu rivalitu,
kariérismus a konkuren¢ni vztahy mezi pracovniky, Spatnou komunikaci nebo
neochotu komunikovat a naslouchat. Za nejcastéjsi priinu povazuje vétSina
dotazovanych zavist. Zminén je také strach. Strach o svou pozici a strach ze
ztraty zaméstnani. Pri¢inou muZe byt také potieba upeviiovat si autoritu,
nedostatecné schopnosti nadrizenych vést tym a nedocenéni pracovniki. Slovy
respondenta ,Pri¢inou je mnoZstvi prace a nizké finan¢ni ohodnoceni, z toho
plynouci nespokojenost a nervozita.” Také prisuzuji vyssi vznik problematickym
vztahim na pracovisti nespravnému pracovnimu prostiedi v soucasné dobé.
,Myslim si, Ze je to ddno dobou, ve které Zijeme. Mnohdy lidé nemaji radost
z prace, do prace chodi pouze z existen¢nich divodi. Na pracovisti se mnohdy
zamérné vytvari negativni prostredi, aby nevznikaly kolegidlni pozitivni vztahy,
aby se lidé priliS nesblizovali. Kazdy pracuje pouze pro sebe, mnohdy neni
ochoten pomoci druhému kolegovi pri reSeni problému.”

Nazory respondentii druhé spolecnosti byly velmi podobné. Nejcastéjsi
pric¢inou je opét povaZovana zavist, rivalita a konkurence mezi pracovniky. Také
nedostatecné finan¢ni ohodnoceni, kariérismus a neschopnost spolupracovat,
nekolegialnost, povahové vlastnosti agresora a nedostatecné manazerskeé
schopnosti vedoucich pracovnikii. Arogance, strach o postaveni na pracovisti,
nezdravé ego a uprednostiiovani vlastnich zajmi pred zajmy spolecnosti.

Tyto priciny také souviseji s rychlejSim stylem Zivota a vy$Simi naroky na
vykonnost pracovniki a jejich boj v prostredi trhu prace. I z téchto odpovédi
vyplyva, Ze respondenti maji urcité povédomi o problematice dlouhodobych
Spatnych vztaht a vi, co je miiZe zpUsobit.
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5.5.5 4. 0ddil: Projevy problematickych vztahi na pracovisti

Ctvrty oddil se zabyva projevy problematickych vztahi na pracovisti. Tim, jestli
se u obéti projevuje vyssi chybovost v pritomnosti agresora, jaké disledky
pocitovaly dotazované obéti v psychickém a fyzickém zdravi nebo v soukromém
Zivoté.

Otdzka ¢ 1. Myslite si, Ze obét' déla vice profesnich chyb v pritomnosti
problematické osoby?

Bylo zkoumano, zda délaji obéti vice chyb v pritomnosti agresora, a zda je tim
negativné ovlivnéna jejich vykonnost.

Nasim predpokladem bylo, Ze tomu tak je. AZ 75% respondentii o¢ekava
zvySenou chybovost obéti. Respondenti druhé spolecnosti ¢astéji ocekavaji, Ze
bude obét délat vice chyb v pritomnosti agresora a Spatné vztahy ovliviiuji
negativné vykonnost jedincu.

Vice neZ polovina respondentii z prvni spole¢nosti, ktefi maji vlastni
zkusenost s problematickymi vztahy na pracovisti, s timto souhlasila. Vice chyb
v pritomnosti agresora délalo 60% obéti. Zbylych 40% respondentt si vice chyb
nebyla védoma. Tyto vysledKky jsou zajimavé v porovnani s druhou spolecnosti.
Vice nez polovina tj. 59% respondentti, ktefi se s problémy setkali na vlastni
ktzi tvrdi, Ze na pracovisti nedélali vice chyb v pritomnosti agresora. Tyto
této spoleCnosti problém, tedy s nadfizenym pracovnikem, a Ze tito pracovnici
o praci stoji, chtéji si ji udrzet a snaZzi se tak vyvarovat se chybam, které by mohl
nadrizeny pouZit proti nim.

Spoleénost €. 1 Spolecnost €. 2

30%
mAno
HNe
70%

Obr. 12 Chyby obéti v pfitomnosti agresora Obr. 13 Chyby obéti v pfitomnosti agresora
(Spolecnost ¢. 1) (Spolec¢nost ¢. 2)

Nasledujicimi dotazy byl zkouman vliv dlouhodobych problematickych vztahii
na obéti a jejich psychické, psychosomatické a socidlni projevy. Odpovédi byly
vyhodnoceny celkové za obé spole¢nosti, protoZe nasledky, které se projevuji na
obétech, jsou individudlni u kazdého jedince i u jednotlivych typi
problematickych vztaht na pracovisti. Respondenti mohli vybrat jednu nebo
vice odpovédi.
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Otdzka C. 2. Uved'te prosim, jak jste podle vaseho ndzoru byli ovliviiovdni Vy, Vasi
zndmi nebo obéti dlouhodobych problematickych vztahii na pracovisti?

VétSina obéti se na této situaci snazila najit i néco pozitivniho a nepoddat se ji
anékteré zrespondentil tyto problémy nijak neovlivnény. Dalsi pocitovali
nasledky problematickych vztahi na pracovisti i vdalSich zaméstnanich
avsoukromém zivoté. Minimalné byli ovlivnéni respondenti v pracovnim
vykonu a odevzdanosti k praci. Jeden respondent také zménil sviij jsem aktivni
pristup k praci na pasivni a jeden pozoroval, a Ze c¢astéji konzumuje alkoholické
napoje nebo cigarety. Respondentli predpokladaji, Ze obéti nejcastéji zacnou
chodit do zaméstnani s odporem a v nepratelském pracovnim prostiedi ztraceni
svlij aktivni pristup kpraci. Také ocekavaji, Ze jsou obéti ovlivnény
i v soukromém Zivoté a v situaci, kdy si pripadné budou hledat nové zaméstnani.

Dusledky obéti

Do zaméstnani chodim s odporem

|
Zménil/ajsem aktivni pfistup k pracina... ‘
Ovlivnilaméi v soukromém Zivoté | ‘
QOvlivnilaméi v dalich zaméstnanich | ‘
Tato zkuSenost me posilnila ‘

Jsem méné odevzdany/4 k praci ‘
Castéji uzivam alkohol, cigarety nebo drogy. ‘

Tato zkusenost mé neovlivnila

T
0 5 10 15 20

Obr. 14 Disledky obéti

Psychické diisledky

[ kdyZ jsou projevy individudlni, u vysledki a ¢etnosti vybranych moznosti si 1ze
vS§imnout, Ze vét$ina obéti byla n&jakym zptisobem ovlivnéna. Spatné vztahy na
pracovisti se negativné projevuji vjejich psychice. Respondenti s osobnimi
zkuSenostmi nejcastéji pozorovali vétsi nediivérivost vici okoli a méli celkové
méné energie. Také Casto utrpéla jejich sebedlivéra a vnitini klid. Méné casty byl
u dotazovanych smutek, poruchy koncentrace, tzkosti a podraZzdénost.
Respondenti druhé spole¢nosti obecné uvadéli, Ze se jejich problémy projevili
iv Castém placi, prejidani nebo nechuti kjidlu. Také v trvale Spatné naladé,
ztraté chuti do Zivota a v depresi.

VSichni respondenti se priklani k tomu, Ze obéti mohou mit psychické
nasledky a ani jeden z respondentl obou spolec¢nosti neoznacil, Ze obéti netrpi
zadnymi z téchto problémi. Za nejcastéjsi projevy respondenti povazuji ztratu
sebediivéry a jsou vice nervéozni. Také, Ze ¢asto trpi izkostmi a jsou podrazdénti.
Premahaji je pesimistické mysSlenky a méné véri svému okoli. Také se podle nich
projevuji v depresich, vétsSim smutku a v placi. Problematicka situace na
pracovisti vedla také ke ztraté chuti k jidlu a Spatné naladé.
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Psychické dusledky obéti

MNervozita

Ttrata sebedlvéry

Meklid

Lizkast

Piehnana podrazdénost

Medivirivast

Smutek

Pesimismus

ZErdta energie a unava
] 5 10 15 20 25 a0

Obr. 15 Psychické disledky

Psychosomatické disledky

Jedna se o potize, kdy se psychické problémy promitnou do fyzického zdravi.
Nejcastéji jsou projevem dusSevni nepohody nebo dlouhodobé stresové situace.
MiliZeme si vSimnout, Ze v mnoha pripadech se skutecné u respondenti tyto
problémy vyskytly. Jedna se tedy o jiz pokrocilejsi fazi a pravdépodobné

dlouhotrvajici nevhodny stav na pracovisti. Nejvétsi cast respondentl trpéla
poruchami spanku, bolestmi zad, hlavy a sviravymi pocity pii dychani.

Psychosomatické dusledky

Bodesti hlavy, migrény
Paruchy spanku
Zaivact problemy
Swirave pocity phi dychani
BuZeni srdce
fadné
Bolesti Sije, zad
WyiE krevni tlak
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Obr. 16 Psychosomatické disledky

Cast respondentti na sobé& nezpozorovala %adné z téchto problémfi. Tyto pripady
pravdépodobné netrvaly dlouho nebo byly vyreSeny vcas pred tim, neZ se
rozvinuly vaznéjsi zdravotni problémy. Dale byl opét zkouman nazor na to,
které psychosomatické disledky jsou povazovany za nejrozsirenéjsi. 23%
respondentll povazuje za nejrozsiienéjsi bolesti hlavy a migrény. Dale 21%
poruchy spanku a 16% dotazovanych povaZuje za casté zaZivaci problémy.
Samoziejmé i zde zalezi na situaci, na jedinci a na tom, jak dlouho a jak

intenzivné se problematické vztahy na pracovisti vyskytuji.
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Socialni dusledky
Spatné vztahy na pracovisti také mohou ovlivnit obéti v socialni oblasti. Nejvice
respondentl si vSimlo, Ze jsou vice citlivi nebo vznétlivi. Dalsi se citi vice
osaméle, presel je smysl pro humor a citi se odcizeni od svého okoli.

Podle respondentli obéti nejcastéji ztraci smysl pro humor, jsou citlivéjsi
a vznétlivéjsi. Také si mysli, Ze se citi osaméleji a ve vétsi izolaci. Nékteri se
domnivaji, Ze se na obétech problematickych vztahli na pracovisti neprojevi
Zadné dusledky v této oblasti.

o

Socialni dusledky

Vétsi citlivost, vztek :
Ztrata smyslu pro humor | |
Pocit osamélosti |
QOdcizeniod okoli
Zadneé

Izolace od okoli, od vnéjsiho svéta

10 15 20 25

|
|
|
|
-|
|
|
5

0
Obr. 17 Socialni disledky

Jak se tato neprijemna situace na pracovisti projevi na obéti, je i v kazdé z téchto
oblasti velmi individualni. KaZdy jedinec reaguje jinak a také u kazdé z obéti se
projevi jiné fyzické nebo psychické problémy. Velka ¢ast respondentii oc¢ekava,
Ze obéti trpi fyzickymi, psychickymi problémy i v socialni oblasti.

5.5.6 5.0ddil: Re$eni problematickych vztahi na pracovisti

Tento oddil se vénuje reSeni problematickych situaci na pracovisti. Obéti byly
dotazovany, jak konkrétné sviij problém fesily a zda jim tato opatieni pomohla
situaci napravit. Bylo zjiStovano, zda vi jak se branit a ktery ze zptisobi reSeni
by nejpravdépodobnéji volili respondenti, ktefi se s touto situaci nesetkali. Také
jsme zjistovali predpokladané chovani respondentli ve chvili, kdyby se jejich
kolega nebo nékdo z pracovisté stal obéti.

Otdzka ¢. 1. Pokud byste se Vy osobné stal(a) obéti problematickych pracovnich
vztaht, jak byste ji resil(a), jak se jim brdnil(a)? Vite, na koho se obrdtit?

Tato otazka byla poloZena pouze tém respondentiim, ktefi se s problematickymi
vztahy na pracovisti nesetkali. Bylo zjiStovano povédomi o moZnostech reSeni
téchto situaci otevrenou otazkou, abychom zjistili, co si respondenti mysli bez
podbizeni odpovédi.
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Respondenti spolecnosti ¢. 1

Znacna cast respondenti by se pokusila nejdrive vztahy resit sama s tou osobou,
se kterou nastal problém. V pripadé, Ze by se situace nezménila, obratili by se
néktefi z respondentli na nadfrizeného pracovnika. Také se objevilo nékolik
nazort, Ze by se dotazovani snazili nepfijemnou situaci prehliZet a zlehcovat ji.
Nahlasili by problém nadrizenému az ve chvili, kdy by nic jiného nepomohlo,
nebo by se situace zhorsovala.

Velka cast respondentli prvni spoleCnosti by se obratila na svého
nadrizeného, se kterym maji nékteri v této spole¢nosti velmi dobry dlouholety
pracovni vztah. V dalSim kroku by pak jeden z respondentli volil i navstévu
psychiatra. Pokud by se jednalo o nékoho na niZs$i pozici, projednali by
s vedenim spoleCnosti moznost propusténi zaméstnance.

ZaleZi na tom, o jakou situaci by se jednalo. Pokud je Sikana uplatiiovana ze
strany nadrizeného, je podle respondentii nejjednodussim freSenim odejit
Z prace a snazit se najit nové zaméstnani. Tento postup by nékteii respondenti
volili i v pripadech, kdy agresorem neni nadrizeny.

V této spolecnosti je vidét, Ze hodné obéti by v pripadé problému hledalo
pomoc u nadiizeného pracovnika. Vypada to, Ze v ném maji podporu a divéruji
svému vedeni. Ale domnivaji se, Ze pokud je agresorem nadrizeny, je reSeni
situace velmi tézka.

Respondenti spolecnosti ¢. 2

"Branil bych se vSemi pripustnymi kroky v ramci zakona a podle zavazZnosti.
Nejjednodussi a prvni krok bych zvolil domluvu (vytikat si to mezi ¢tyfma
oc¢ima)"

Nékolik respondentli by se snaZilo o rozhovor, ¢i konfrontaci agresora. Snazili
by se prehodnotit dané problémy, povznést se nad malichernostmi nebo byt
vice asertivni. Pokud by se timto problém nevyresil, obratili by se respondenti
na osobu ve vys$si funkci. Skupina respondentl by se obratila na vedouciho
pracovnika.

Vétsina respondentli druhé spolec¢nosti by se pokusila promluvit
s agresorem, domluvit se s nim a nasledné by se obratila na nékoho na vyssi
pozici. Ve srovnani sprvni spolec¢nosti se zde objevilo podstatné vice
respondentd, kteri by nevédéli jak situaci resit nebo by ji neresili a snazili by se
nad ni povznést.
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Otdzka ¢. 2. Jak jste Vy nebo Vasi znami resili problematické vztahy na pracovisti?

U této otazky byl jiz zahrnut vycet odpovédi a bylo zkoumano, jak respondenti,
ktefi se sproblematickymi vztahy na pracovisti setkali, reSili problémy,
ve kterych se ocitli.

NejcastéjSim feSenim napri¢ vSemi respondenty je odchod ze zaméstnani.
V nékterych pripadech je dokonce vhodné odejit ze zaméstnani diive, neZ se
psychicky teror a dlouhodoby stres projevi ve zdravi clovéka. Ve druhé
spolecnosti reSila ¢ast obéti své problémy s vysSe postavenou osobou. Praveé
ti mohou byt schopni obétem pomoci a maji pro to potifebnou pravomoc.
V nékterych pripadech ale nemusi byt situace reSena spravné a ani vedouci
pracovnik nedokaZe nebo nechce pomoci. Cast respondentti také volila rozhovor
s agresorem. Jedna se o prvni krok, ktery také vétSina respondenti doporucuje
uskutecnit jako prvni. Néktefi by zvaZovali odchod z pracovisté, ¢i situaci
neresili, kdy toto rozhodovani mohly ovliviiovat o ztratu financnich jistot.

Spolecnost¢. 1

Odchodem z pracovisté 4

Rozhovorem s agresorem 2

NefeSenim v préci, ale rozhovor
srodinou a prateli

Zvazovanim odchodu z pracovisté 1

Nefesenim situace 1

0 1 2 3 4 5

Obr. 18  Reseni problémi na pracovisti respondenty (Spole¢nost & 1)

Spolecnost ¢. 2

Nefesenim v praci, ale rozhovor ] ‘ | |

sradinou a prateli
Svedoucim nebo vyie postavenou ‘ | |
osobou ‘ |

Rozhovorem s agresorem 3
Odchodem z pracovisté 2
Zvazovanim edchoduz pracovisté 2

Nefesenim situace 1

Obr. 19 ReSeni problémi na pracovisti respondenty (Spole¢nost ¢&. 2)
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Otdzka ¢. 3. Z jakého diivodu jste tuto situaci neresili?

Tato otdzka byla poloZena tém respondentlim, kteii v praci situaci neresili,
probrali ji srodinou nebo prateli, zvaZovali odchod zprace nebo odesli
z pracovisté, ve kterém méli problém.

Nejvétsi Cast respondentli obou spolecnosti situaci neresila, protoZe si
mysli, Ze by se i pres pokus o reSeni situace nezménila. Také se respondenti
obavali ztraty zaméstnani a zvySeného napéti v kolektivu. Dalsi z obéti se bala,
Ze bude povaZovana za neschopnou a precitlivélou a své problémy si neumi
vyresit sama.

Spolecnosté. 1

mNemélo by to cenua
situace by se nezménila

W Zvysovalo by se napéti v
kolektivu

Z obavy o ztratu
zaméstnani

Obr. 20 Divody obéti pro nereseni problémi
(Spolecnost ¢. 1)

Spolecnosté¢. 2

B Nemelo by to cenua
situace by se
nezmeénila

m Zvysovalo by se napéti
v kolektivu

Z obavy o ztritu
zameéstndni

B Obét bude brdnajako
pirecitlivd, neumi si
vyresitsvé problémy

Obr. 21 Divody obéti pro nefeSeni problémi
(Spolecnost €. 2)

Otdzka ¢. 4. Myslite si, Ze predpoklad Vasi reakce na problémy spolupracovnika, je
ovlivnén Vasimi zkusSenostmi nebo zkusenostmi Vasich zndmych? Soucitite vice
s obétmi?

Tato otazka byla poloZzena respondentim, Kktefi se osobné setkali
s problematickymi vztahy na pracovisti, nebo se s nimi setkal nékdo z jejich
znamych.

Obrovska cast respondentli v obou spolecnostech si mysli, Ze jejich
chovani je ovlivnéno predchozi zkuSenosti s problematickymi vztahy na
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pracovisti. Poukazuje to na jejich vysSi empatii potom, co se setkali osobné nebo
zprostiedkované s problémy. Jsou si védomi, jak neptijemna tato situace miize
byt a po svych zkusenostech souciti vice s obétmi.

Spolecnost €. 1 Spole¢nost €. 2

13% 7%

W Ano mAno

ENe

Obr. 22 Empatie s dalsi obéti Obr. 23 Empatie s dalsi obéti
(Spolecnost ¢. 1) (Spolec¢nost ¢. 2)

Otdzka C. 5. Pokud by se stal Vds spolupracovnik obéti problematickych vztahii na
pracovisti, jak se zachovdte?

Nejvice respondentii uvedlo, Ze by aktivné pomohli obétem problematickych
vztahi na pracovisti. Celkové 86% respondentii prvni spolecnosti a 88%
respondentii druhé spolecnosti by se snazilo pomahat spolupracovnikim
vnouzi, zastali by se jich, snaZili by se shromaZdovat mozné dlikazy,
zprostiedkovat profesiondlni pomoc nebo by kontaktovali nadiizené
pracovniky. Samoziejmé predpoklad situace se vredlnych individualnich
piipadech miuze liSit. Pouze malé procento jiz predem tvrdi, Ze by prihliZelo
neprijemné situaci nebo by pomohli obéti az ve chvili, kdy by byla situace vazna.

Reakce na problémy kolegy

Pomoahl/a bych obéti problém fesit
Zastal/a bych se obéti

Zkusil/a bych pofidit néjaké dikazy, pro
pripad, Ze budou potieba v budoucnosti
mSpolecnosté. 1
Vyslechl/a a podpofil/a bych ohét, ale

aktivné bych nic nepodnikl/a mSpolecnost¢. 2

Snazil/a bych se zprostfedkovat
profesiondIni pomoc

Oznamil/a bych to nadfizenému

0 5 10 15 20

Obr. 24 Reakce na problémy kolegy
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5.5.7 6.0ddil: Vlastni nazory, mozna zlepseni situace

Posledni oddil dotazniku je soustiedén predevsim na ziskani vlastnich nazori
respondenti. Byly poloZeny otazky tykajici se moZnosti prevence dlouhodobych
problematickych vztahl na pracovisti, zlepSeni atmosféry a tim i pracovniho
prostredi. Bylo zjiStovano, které sankce a tresty povaZuji respondenti za vhodné
a zda je pro obéti téZsi najit dalS$i zaméstnani po této negativni zkuSenosti.
Respondenti méli také umoZnéno vyjadrit podporu obétem pomoci doporuceni
arad. Odpovédi respondentti jsou spojeny do skupin, které jsou sefazeny podle
¢etnosti nazord.

Otdzka ¢. 1. Myslite si, Ze pro obéti, nebo i pro Vds/Vase zndmé je téZsi najit dalst
zameéstndni a uplatnit se v ném?

Vétsina respondentli predpoklada, Ze pro obéti je narocnéjsi najit a uplatnit se
v nasledujicim v zaméstnani. Z predeSlého pracovisté si s sebou mohou odnést
mimo jiné negativni zkuSenosti a obavy, Ze by se néco podobného mohlo
opakovat. Svou roli hraje bezpochyby sniZené sebevédomi, které je jednim
zvelmi castych disledkd problematickych vztahli na pracovisti. V prvni
spolec¢nosti predpoklada, Ze je budouci uplatnéni tézsi 62% respondentii a ve
druhé spolec¢nosti dokonce 78%. Toto miiZe byt zplisobeno tim, Ze ve druhé
spoleCnosti se mezi respondenty vyskytuje vice respondentii s osobni
zkusSenosti a ti se takto sami citi. Napriklad vi, Ze nemaji dostate¢né sebevédomi
a chut na to, aby se prosadili na novém pracovisti a v kolektivu.

Spolecnost¢. 1 Spolecnost ¢. 2

38%
mAno = Ano
ENe W Ne

62%

Obr. 25 Uplatnéni obéti v dalsim Obr. 26 Uplatnéni obéti v dalSim
zaméstnani (Spolecnost €. 1) zaméstnani (Spolecnost €. 2)

Otdzka ¢. 2. Jak se podle Vds da predchdzet vzniku dlouhodobym problematickym
vztahiim na pracovisti? Co myslite, Ze by zlepsilo podminky a atmosféru na
pracovistich? (otevirend otdzka)

Respondenti spolec¢nosti €. 1
Komunikace. Pro to, aby se piedeSlo problémové situaci je podle mnoha

respondentt dilezitd dobra komunikace naptic spolecnosti a podpora otevirené
komunikace. Je dtilezité umét naslouchat, spolupracovat, umét pomoct kolegtim,
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umét upozornit na chyby vdobrém, byt vice tolerantni a vyvarovat se
pomlouvani ostatnich.

Dobry nadrizeny. ,Nejdulezitéjsi je osoba nadiizeného, ktery by mél svij
pracovni kolektiv velice dobfe znat a nedopustit, aby k takovym situacim viibec
doslo!“ Spravny styl rizeni miize fungovat jako velmi U¢innd prevence, ale
vedouci musi mit oteviené oc¢i a vnimat chovani ostatnich, komunikovat se
zameéstnanci a podporovat otevienou komunikaci. Také by mél stanovit jasna
pravidla, nevytvaret prehnanou rivalitu vzhledem k charakteru pracovisté.
Pokud néco takového nastane, mél by okamzZité postihnout ptivodce tohoto
jednani.

Utuzovani Kkolektivu. Velké mnoZstvi respondenti povazuje za moZnou
prevenci problematickych vztahli na pracovisti utuzovani a podporu kolektivu
astim i spojené kolektivni akce a teambuilding. MoZnost utvaret dobré
pracovni i mimopracovni vztahy, podporovat tymového ducha na pracovisti,
spolupraci mezi zaméstnanci a vzajemnou podporu. Vice spolecnych akci
a aktivit mimo zaméstnani, at uz spolecenské nebo i sportovni, a nasledné
udrZzovani dobrych vztahl. Také spolecné teSeni problémil, porady
a teambuidingové aktivity. Zkratka takové aktivity, kterymi by se prohlubovalo
pratelstvi i poznani mezi spolupracovniky.

Neodkladat a nepodcenovat ieseni. Podle respondentt je také velmi dilezité
problémy resSit okamzité a celou zaleZitost neodkladat a nepodcenovat. Aby toto
mohlo fungovat je diilezity zajem ze strany kolegti i vedeni spolecnosti.

Uznani, vymezeni a hodnoceni vykonané prace. Pro vytvoreni dobré
atmosféry na pracovisti je také dullezitd ,moznost seberealizace, protoze kdo si
hraje, nezlobi“ Také je dulezité hodnoceni vedoucich i zaméstnancl a nasledna
diskuze. Vymezeni zodpovédnosti za praci a podle vysledkd prace také tieba
pochvala nebo finan¢ni odména.

Pro dalsi z respondenti je dilezity vhodny vybér zaméstnanci se zohlednénim
soucasného kolektivu na pracovisti a s tim i vzdélavani vedoucich pracovniki
v personalistice i vedeni spoleCnosti. Klicovd je vzdjemnd vstricnost,
komunikace a spoluprace, ale také zalezi na pristupu lidi na pracovisti. Podle
respondentil je také duleZité to, jak pracovisté vypadd, jak je zarizeno
a uklizeno. Zbyla c¢ast respondentii odpovédéla negativné, nevédéla, jak na tuto
otazku odpovédét nebo nevédéli, co by se dalo zlepsit.

Respondenti spolecnosti ¢. 2
Komunikace. Opét nejvétsi ¢ast respondentti druhé spolecnosti tvrdi, Ze klicem

k ptredchazeni problematickych vztahli na pracovisti je dobrd komunikace
a primé jednani s nadrizenym, s kolegy i podrizenymi a jeji zlepSovani. Patricna
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komunikace, tolerance, upfimnost a vzajemna spoluprace a tfeba i moZnost
koleCka mezi kolegy podporuje lepsi vztahy na pracovisti.

Nelze predvidat a tudiz predchazet. VétSi skupina respondenti této
spole¢nosti se domniva, Ze se tomuto problému neda Uplné zabranit a je tieba
se soustiedit na praci, ne na kKonflikty. Tvrdi, Ze je to vlidech a jejich vhodném
zkombinovani vtymu, ale vzdy se miiZe objevit jedinec, ktery wvzniku
problematickych vztahi piispiva. Také se zde objevili ti, ktefi tvrdi, Ze je velmi
tézké predchazet problematickym vztahiim na pracovisti, ale v nékterych
ptripadech miiZe pomoct Cas.

Dobry nadrizeny. Je dilezité profesionalni, kvalifikované vedeni tymu a s nim
spojena motivace podiizenych, odpovédnost za kolektiv a predevSim jednotny
cil prace. A moZnost pracovat na pracovisti, které podporuje realizaci
zameéstnanci a nevytvaret v nich pocit, Ze nékomu zabiraji misto. Také by mohlo
pomoci nedélat priliS velké rozdily mezi nadfizenym a podrizenym
zameéstnancem a zvolit volnéjsi a vhodnéjsi styl vedeni. Je diilezité, aby
nadrizeny byl dobrym manazerem se schopnosti rozdélit efektivné praci, ktera
by méla byt rozdélena tak, aby byla zvladnutelna v pracovni dobé.

Utuzovani kolektivu. Velka c¢ast respondentii si mysli, Ze ke zlepSeni atmosféry
na pracovisti by mohla opét prispét organizace volnocasovych aktivit pro
zaméstnance, kterymi by mohlo dojit ke stmelovani kolektivu, utuzovani vztaht
a odbouravani stresu. Podporit otevieny a upfimny Kkolektiv, poznavani se
i mimo praci, a jejich vzajemnou diivéru a mit jistotu, Ze je ve spolecnosti nékdo,
na koho je moZno se obratit.

Nepodcenovat. Nepodcenit varovné signaly, véasné feseni a prevenci. Mélo by
se problém aktivneé reSit i na ukor ztraty zaméstnani problematické osoby.

Dalsi z respondentli by predchazeli problematickym vztahim na pracovisti jiz
pii vybéru pracovnikli nebo by zménili vedeni spolecnosti. V nékterych
piipadech to mliZe byt vhodné. Naptiklad ve chvili, kdy vedouci pracovnik neni
autoritativni nebo dostatecné schopny.

Respondenti zminuji také dilezitost profesionality jak vedoucich, tak vSech
zaméstnancli ajejich loajalnost a oddanost firmé. Také snahu se
sebezdokonalovat a sebevzdélavat. Respondenti dale povazuji za dileZzité také
stanoveni postihli asankci. V této spolecnosti odpovédéla veétsi cast
respondentl negativné a tedy, Ze nelze nebo si nejsou védomi nebo nevi jak
piredchazet vzniku problematickych vztahtli na pracovisti a nevi, nebo podle nich
nelze zlepSit atmosféra na pracovisti. Toto mulze byt zplisobeno tim, Ze se
s problematickymi vztahy setkalo vétsi procento respondenti a ti mohou byt po
své, tifeba nevyreSené osobni zkuSenosti, vice skepticti.
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Otdzka C. 3. Jaké jsou podle Vaseho ndzoru vhodné sankce, tresty pro agresora?
(Otevrend otdzka)

Respondenti spolecnosti ¢. 1

e Napomenuti. Je vhodné prede$lé napomenuti a pripadnd nabidka
profesionalni pomoci. Nasledné je vhodné oficidlni napomenuti agresora
v pisemné formé, které upozorni na mozné diisledky tohoto chovani.

¢ Rozvazani pracovniho poméru. Podle vétSiny respondenti je vhodné
agresory, v pripadé kdy se jedna o opakované utoky, potrestat vypovédi
z pracovniho poméru.

e Financni trest. Dalsi povazuji za vhodné penézité tresty a sankce nebo
odebrani bonusg, ¢i vyhod.

e Verejné odsouzeni chovani. V nékterych pripadech podle respondentt
nékdy staci, oznacit problémovou osobu verejné za agresora. Ten muze
nasledné s utoky prestat. Zjisti, Ze v tomto prostiedi takové chovani neni
tolerovano. Také je podle nékterych respondentii vhodna veiejna omluva
obéti pired zbylymi spolupracovniky ze spole¢nosti.

e Vylouceni z pracovniho kolektivu. Podle nékolika respondenti je
vhodné napomenuti, a pokud toto napomenuti nepomize nasledné
vyrazeni zKkolektivu. Také bylo zminovano spojeni téch slusnych
pracovnikl a vylouceni neslusnych z kolektivu. Toto neni nejvhodné;jsi
zplsob feSeni, ale mohlo by to naopak prohlubovat problémy
a podporovat vznik dal$ich problematickych vztahti na pracovisti.

Pti volbé sankci a trestii je samoziejmé vhodné zvazit zavaznost typu provinéni
a podle toho stanovit vhodné sankce a tresty. Toto by také podle respondentti
mélo byt brano v ivahu. V pripadé opravdu hrubého a neptistojného chovani je
na misté resSeni situace i soudni cestou. Dalsi z respondentli nepovazuje zadné
ze sankci za vhodné.

Respondenti spolecnosti ¢. 2

e Vypovéd. Skoro polovina respondenti druhé spolecnosti povazuje
vhodné rozvazani pracovniho poméru nebo odvolani z funkce, pokud
Spatnd situace neprestava. U zvlasté hrubych pripadl je podle nich
vhodné okamzité ukonceni pracovniho poméru pro hrubé porusSeni
pracovni kazné.

e Financni. Nasledné byl za nejvhodnéjsi sankci povazovan respondenty
druhé spolecnosti financni postih. Stimto nazorem se ztotozZnuje
Y4 respondentii. Podle nich je vhodné kraceni finan¢niho ohodnoceni,
sniZeni odmén nebo také pokuta.

Zbytek respondenti navrhovalo kolektivni odsouzeni chovani a vefejnou
komunikaci o tomto problému. Také povaZovali za vhodné udélit agresorovi
napomenuti, ve kterém jsou stanoveny kroky, ke kterym bude pristoupeno,
pokud neprestane s agresi. Podle dalSich je vhodny osobni pohovor a zkusit se
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mezi sebou domluvit nebo moZné prevedeni na jinou praci. Nékolik
respondentd se také domniva, Ze Z4dné sankce nepomohou. Re$en{ jednotlivych
problémi je samoziejmé individualné a zaleZi na druhu agrese. Tyto problémy
je tézké prokazovat a potrestat, ale je to moZné.

Otdzka ¢ 4. Co byste poradil obétem problematickych vztahii na pracovisti?
(otevrend otdzka)

Komunikace a pochopeni problémii. Snazit se komunikovat a celou zalezZitost
si navzajem s agresorem vysvétlit. Velmi Casto respondenti doporucovali
zachovat klid. Je dililezité netajit celou situace a otevirené o ni komunikovat jak
s nadiizenym, tak i s kolektivem. Je také dobré zkusit pochopit motivy agresora
a pro¢ se zrovna tato osoba stala jeho obéti. Zamyslet se, zda neni castecné
chyba i na strané obéti a nasledné situaci resit. Nenechat si problém pro sebe
a obratit se na nékoho, komu miiZou diivérovat. MiiZe to byt nékdo z prace nebo
nékdo z rodiny a pratel a ziskat tak dal$i pohled na celou situaci. ,,Obét je utoky
oslabena a zustat slusna za kazdych okolnosti, coZ chce skute¢né hodné sily.”
Je vhodné dat si pozor na své chovani, aby tak agresoii neméli dal$i zdminku
k itoku. V nékterych situacich je toto ale velmi tézké. Vzhledem k charakteru
situace je dobré dat si pozor, na co je moZné s urcitymi kolegy probirat, tak aby
to obéti jesté vice neuskodilo.

Nevzdat se, ozvat se a aktivné situaci reSit. Doporuceni obétem je také
nenechat se poniZovat, nebat se, branit se, nenechat se zahnat do kouta
a zastrasit se, nevzdat se a bojovat. Pokud je situace vazna a nezlepSuje se radéji
odejit ze zaméstnani. ,Postavit se agresorovi Celem a ukadzat mu, Ze se ho
nebojim, Ze nebudu cekat, aZ si na mé zase vylije svou zlost apod.“ Respondenti
také doporucuji stanovit si verejné své hranice.

Také radi, aby se obéti aktivné zapojily do reSeni a necekaly na to, Ze to za
né udéla nékdo jiny. Problém by se mél resit ve chvili, kdy nastal, ale je dobré si
ponechat urcity odstup a snaZit se vSe zvladnout v klidu.

Odchod ze zaméstnani. Pokud je situace zavazna doporucuji respondenti
obétem nebat se udélat zménu, i za cenu docasné ztraty zaméstnani. Nékdy
miiZe byt také vhodné si najit praci i v iplné jiném oboru a prostiedi.

Odborna pomoc. V urcitych pripadech je vhodné vyhledat odbornou pomoc.
V nékterych situacich stoji za to se branit, i kdyZ je to velmi tézké. Naptiklad se
miiZe jednat o pomoc pravnickych organizaci nebo podpora ze strany aktivnich
odbord.

Cast z respondentti toto vnima jako ,nutné zlo“, které jedince posili, a je
to dobré takto brat a snazit se néjakym zplisobem ptizplsobit dané situaci. Také
se zde vyskytl nazor, Ze ,0béti musi prezit, jinak skonci na ulici a nemaji Sanci“.
Toto je velmi vyhranény nazor, a pokud si toto obét mysli, je velmi téZké opustit
stavajici zaméstnani, i pres to, Ze by obét po tomto kroku mohla byt
spokojené;jsi.
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5.6 Diskuse

Hlavnim cilem praktické casti bylo zjistit vyskyt a projevy a povédomost
o problematickych vztazich na pracovisti. Vyzkum byl provadén ve dvou
ceskych spolecnostech prostrednictvim dotaznikového Setieni. Byla zjiStovana
atmosféra na pracovisti, s jakymi typy problémi se respondenti setkali, jaka je
povédomost o problematickych vztazich na pracovisti a jejich mozna reSeni.
V zavislosti na zjisténych datech bylo spolec¢nostem doporuceno, jak zlepsit
vztahy na pracovisti, pracovni prostredi, pracovni spokojenost a tim prispét
i k lepsi vykonnosti zaméstnanci.

Hypotéza ¢. 1. Predpokldddm, Ze alespori 1/5 respondentii se osobné setkala
s problematickymi vztahy na pracovisti.

Stanoveni této hypotézy vychadzi z opakovanych vyzkuml agentury
STEM/MARK, podle kterych se s nékterou z forem Sikany na pracovisti osobné
setkalo 21% osob starsich 15 let (2013), 19% osob (2011) a 28% (2009).

Tato hypotéza se potvrdila. S problematickymi vztahy na pracovisti se z
vlastni zkuSenosti setkalo 17 respondentii, coZ predstavuje 32,5% vSech
dotazovanych. Porovname-li je s vysledky z vyzkumii agentury STEM/MARK
z posledniho zkoumaného roku 2013 je vyskyt obéti u prvni spole¢nosti témeér
stejny. S problematickymi vztahy na pracovisti se setkalo pét zaméstnancl
spolecnosti €. 1, coz predstavuje 20% jejich respondentd. Mezi respondenty
druhé zkoumané spolecnosti se vyskytlo 12 pracovnikid, ktefi se setkali
s problematickymi vztahy na pracovisti, coz predstavuje az 45% respondentl
z této spolecCnosti. Také dalsi z respondentli se jiz setkali s problematickymi
vztahy na pracovisti, ale obéti byl nékdo zjejich rodiny, ¢i zndmych.
Zprostiredkovanou zkuSenost ma 6 zaméstnanct (12% respondentti). I pres to,
Ze je mnozstvi obéti v procentudlnim vyjadreni vy$si domnivdm se, Ze na
pracovisti se vyskytuje vice obéti dlouhodobych problematickych vztahi.
Nékolik respondentli neodpovédélo, protoze otazky byly prili$ osobni, bylo jim
neprijemné se o téchto problémem svéfovat nebo se obdavali negativnich
nasledki i pres to, Ze byli ujisténi o jeho anonymité.

Hypotéza ¢. 2. Predpokldddm, Ze alespori 44% z respondentt, kteri se setkali
s problematickymi vztahy na pracovisti, méli problémy se spolupracovnikem.
Jednalo se tedy o klasicky mobbing.

Stanoveni této hypotézy vychazi z jiz provedeného vyzkumu. Podle Kratze se
problematické vztahy na pracovisti vyskytuji nejcastéji jako:

e Klasicky mobbing (spolupracovnici na stejné urovni) 44%

¢ Bossing “mobbing shora” 37%

e Kombinace klasického mobbingu s bossingem 10%

e Staffing ,mobbing zdola“ 9%
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Tato hypotéza se nepotvrdila. Na obou dvou pracoviStich mélo nejvice
respondentl problém svedoucim pracovnikem. Setkali se tedy s bossingem.
Z dotazniku vyplynulo, Ze se respondenci Casto setkavali s nekompetentnim
vedenim. S bossingem se setkala vice neZ polovina a tedy 53% z respondentd,
ktefi se setkali s problematickymi vztahy na pracovisti na vlastni kiizi.

[ pfes to respondenti povazuji za nejcastéjSi problematické vztahy na
pracovisti klasicky mobbing, a tedy problémy se spolupracovnikem nebo se
skupinou spolupracovniki. Toto si mysli 60% respondentt. Dalo by se fict, Ze
maji urcitou povédomost o této problematice.

Hypotéza ¢. 3. Predpokldddm, Ze alespori 28% obéti pocitovalo ndsledky
dlouhodobého stresu a trpéli depresi nebo tizkosti.

Podle vyzkumu ve Velké Britanii, ktery byl publikovan v roce 2014, jsou druhou
nejcastéjsi pricinou stresu na pracovisti mezilidské vztahy vcetné problémi
s nadiizenymi a Sikanovani nebo obtéZzovanim. Predstavuji az 28% z piipadq,
které se tykaji stresu na pracovisti, ktery byl provazen depresemi nebo
uzkostmi

Tato hypotéza se nepotvrdila. Z celkového poctu 17 obéti trpéli depresemi
a uzkostmi 4 respondenti, ktefi predstavuji 24% obéti. Ale i pres to vétSina
z nich pocitovala nasledky dlouhodobého stresu na svém zdravi a v chovani.
Nejvice obéti pocitovalo v dlsledku svych problémia vyssi citlivost nebo
vznétlivost (47%), ztratu energie a Unavy (41%). AZ 41% trpélo poruchami
spanku, 35% obéti ztratilo sebedlvéru, 29% pocitovalo neklid a 23% vyssi
nervozitu. Problémy na pracovisti se difive nebo pozdéji projevi na kazdé
z obéti. Kazdy z nas reaguje jinym zplisobem. Pokud se situace netesi, mohou
nastat psychosomatické onemocnéni a problémy mohou eskalovat az
k izkostlivym staviim a depresim. Toto se nestava v ojedinélych pripadech, jak
ukazal vySe zminény vyzkum. Také proto by meéla byt dillezitd prevence.
Konflikty by se neméli prehliZet, ale reSit jesté pred tim, neZ ovlivni obét
i spolecnost.

Pokud bychom méli porovnat situaci a atmosféru na obou pracovistich,
zaméstnanci spolec¢nosti ¢. 1 maji vyssi diivéru ve své vedeni. V pripadé, Ze by
méli problém, obratili by se na néj. Respondenti druhé spolecnosti by vice
zdrahali s reSenim situace a s tim, zda kontaktovat vedouciho pracovnika. Také
ve chvili, kdy jsme se ptali na to, co by se dalo na pracovisti zlepsSit nebo zda se
da dlouhodobym problematickym vztahlim na pracovisti predchazet a zabranit
jim, byli vice skepticti a negativni. Toto miiZe mit souvislost s tim, Ze se mezi
respondenty na tomto pracovisti vyskytuje vysSi procento obéti.

Pfi vypracovavani navrhii na zlepSeni a doporuceni pro spolecnosti jsme
zohlednili vlastni ndzory respondentii a to, co jim na jejich pracovistich chybi.
Respondenti postradali otevienou komunikaci na pracovisti, kompetentni
vedeni a predevSim mimopracovni aktivity. Byly navrzeny moZnosti, jak zlepsit
vzdélanost a schopnosti vedoucich pracovniki i zaméstnanct spolecnosti. Dale
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jsme doporucili zohlednit pfi vybérovém rizeni také vhodnost pracovnika do
stavajiciho kolektivu, mimopracovni a teambuildingové aktivity.

5.7 Navrhy na zlepseni a doporuceni pro spole¢nosti

Z vysledkl, které byly zjiStény ve vyzkumu, byla navrZena moZna opatieni,
kterymi mohou spole¢nosti zlepsSit atmosféru na pracovisti a mohou slouZit
ijako prevence problematickych vztahl na pracovisti. Zohlednili jsme vlastni
nazory respondentli a to, co jim na jejich pracovistich chybi. Respondenti
postradali otevienou komunikaci na pracovisti, kompetentni vedeni
a predevSim mimopracovni aktivity. Pro uchovani anonymity byly uvedeny
pouze ceny kurzli a teambuildingovych aktivit a v pfipadé uvedeni nakladd na
dopravu, ¢i prondjem byly ceny stanoveny pro mésto Havirov.

Vzdélavani a rozvoj osobnosti

Vzdélavani jak vedoucich pracovniki, tak radovych zaméstnancii miize vést
k jejich vyssi pracovni spokojenosti a miize je naucit, jak 1épe komunikovat i jak
zvladat stresové a konfliktni situace. Tyto schopnosti mohou prispét k lepSimu
feSeni Kkonflikti a tak 1 snizovat moZnost vyskytu dlouhodobych
problematickych vztahd na pracovisti.

Schopné vedeni

Za to, jaké je pracovisté a jaka atmosféra na ném panuje, je zodpovédny vedouci
pracovnik. Mél by byt kvalifikovany, mit autoritu, ale ve stejné chvili i ukazat
pochopeni a vstricnost. To i v ptipadé probléml vosobnim Zivoté. Mél by
spravné delegovat Ukoly a vymezit pracovni Cinnosti tak, aby nevedly k piilis
vysoké rivalité mezi kolegy a byly ¢asové zvladnutelné. Odmény pracovniklim
by také mély byt spravedlivé. Schopné vedeni by mélo podporovat otevienou
a efektivni komunikaci. Pokud je dobre zvladnutd posiluje efektivitu prace
a vykonnost ve spolecnosti a zlepsuje konkurenceschopnost a image celé firmy
inavenek. Vedouci by mél vytvorit prostredi divéry tak, aby se na néj
zaméstnanci nebali obratit. Co se tycCe problematickych vztahii na pracovisti,
mél by vedouci pracovnik stanovit hranice pripustného chovani a stanovit
postup a sankce v pripadé jejich poruseni a pokud se takové chovani vyskytne,
mély by tyto kroky byt opravdu uc¢inény. Vedouci pracovnik by také mél dbat na
firemni kulturu a spokojenost zameéstnancl. Cilem by mélo byt pracovni
prostiredi, kde vladne davéra, a pracovnici se neobavaji, Ze pokud se ozvou,
budou vylouceni nebo néjakym zplisobem oddéleni od kolektivu. Proto, aby
mohl zastat a zvladnout veskeré ze svych ukolli je potirebné sebevzdélani v této
oblasti. Existuje cela fada moZnosti jak toho dosdhnout.

Z dotazniku vyplyva, Ze velké mnoZstvi respondentd povaZuje své vedeni
za nekompetentni, postradaji otevienou komunikaci na pracovisti a efektivné;jsi
planovani Casu a ukoll. V zavislosti na tyto nedostatky jsme navrhli nékolik
moznych kurzt, které prispéji ke zdokonaleni schopnosti vedoucich pracovnikd.
Pro srovnani cen jsme vybrali nékolik agentur, které je moZné vyuzit.
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Tab. 2 Kurzy pro vedouci pracovniky
. (. Cena pro 1 osoby
Délka trvani vé. DPH Agentura
Komunika¢ni y .-
dovednosti 2 dny 7 248,- KC Topvision
Zvladani y
konfliktnich situaci 1 den 1 650,- K¢ TSM, spol.sr. 0.
Stal jsem se 2 dny 6 390,- K¢ VOX as.
manazerem
Time managment 1 den 2.990,- K¢ Cadet Go s.r.0.
4. generace

Zdroj: www.skoleni-kurzy.eu, www.tsmvyskov.cz, www.cadetgo.cz

Na trhu je velké mnozstvi kurzi, a kazdy si mize vybrat to, co je pro néj vhodné.
Pro prevenci problematickych vztahi na pracovisti ve dvou zkoumanych
spolecnostech je nejvhodnéjsi vybirat vzdélavaci kurzy v oblasti konfliktd,
rozvoje otevirené komunikace a zvladani stresovych situaci. ProtoZe toto miize
byt také jednim z diivodu, pro¢ pienasi vedouci pracovnik svou frustraci na
podrizené pracovniky. Stim souvisi také zvladani time managementu
a spravného rozvrzeni Casu. Je diilezité, aby vedouci pracovnik umél rozvrhnout
praci tak, aby byla zvladnutelna, a nasledné neni problém s dosahovanim
stanovenych cild. Dobré rozvrzeni ¢asu miize plsobit pozitivné na miru stresu
jak zaméstnancd, tak vedoucich pracovnikt. Mohou se tak vyhnout problémim
pramenicim v dodélavani prace pod stresem a vedouci neni nucen narizovat
velké mnozstvi prescasti pro dokonceni ukold.

Také je mozZné, a v predevSim v pripadé druhé zkoumané spolecnosti
vhodné, investovat do dlouhodobéjsiho vzdélavani pracovnika na vedouci
pozici. Pro srovnani cen jsme opét vybrali nékolik z nich.

Tab. 3 Dlouhodobé kurzy pro vedouci pracovniky

. - Cenapro1l
Délka trvani osoby v&. DPH Agentura
Manazers}<y aka(%emle pro 2+2 dny (28h) 19 239,- Cadet Go
nové manazery S.I.0.
Hodnoceni a motivace
zameéstnanci - spokojeny a 12 x 60 min 7 248, - Tutor
produktivni pracovnik
ManaZerska akademie I 2+2 dny 14 900,- Pefek

Zdroj: pefek.cz, tutor.cz, www.kurzy.edumenu.cz

VSechny z téchto kurzli nabizeji prohloubeni schopnosti manazera. U¢ je jak
vést a motivovat své podrizené, ale také jak zvladdat stresové situace, time
management, delegovani tkoli a dalsi. Absolvovani téchto kurzii je vhodné pro
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ty manaZery, ktefi nemaji zkuSenosti s vedenim, nebo potrebuji zdokonaleni
svych manazerskych schopnosti. Ceny kurzii se pohybuji jak podle délky, tak
podle spolecnosti, ktera je nabizi. Pro vybér je nutné zohlednit finan¢ni situaci
spolecnosti a kvalitu nabizenych sluZeb.

Kurzy pro zaméstnance

Pro podporu rozvoje schopnosti svych zaméstnanci mohou vedouci opét
vybirat z Siroké nabidky kurzl a Skoleni. Pro vybér typu Skoleni je rozhodujici
pocet Ucastnikd, jeho obsah a aktudlni nabidka na trhu. Vzdélavanim je mozné
zlepSit schopnosti zaméstnancli freSit konflikty na pracovisti a jak zvladat
stresové situace. Mohou zdokonalit jejich komunikaci a naucit zaméstnance jak
lépe jednat lidmi ze svého okoli a na pracovisti. Je vhodné se naucit jak efektivné
kritizovat, a tak se vyhnout situacim, které by mohly vést ke vzniku
dlouhodobych problematickych vztahd na pracovisti. V nasledujici tabulce jsou
vypsany kurzy, které se soustiedi na to, jak 1épe a citlivéji komunikovat ve
slozitych situacich, vhodné komunikacni strategie, zvladdnim konfliktnich
situaci a tak mohou slozit také jako prevence problematickych vztahli na
pracovisti. Jsou sepsany ceny na jednoho zaméstnance a jejich cena pro 40
zameéstnanci spole¢nosti.

Tab. 4 Nabidka kurzi

Cena Cena
1 osoba v¢. 40 osob Agentura
DPH v¢é. DPH
Pozitivni reSeni konfliktu, aneb jak TSM, spol
neztratit nervy a z konfliktu néco 1.990,- K¢ 76 000,-K¢ ’ |
ziskat ST 0.
Kritika a zvladani konflikt(, jak
uspét v Kritice a efektivné 1613,- K¢ 64 520,-K¢ | NICOM, a.s.
kritizovat
Centrum
Komunikace s kolegy - jak na to? 1 089,- K¢ 43 560,-K¢ | andragogiky,
S.I.0.
Institut
Pozitivni komunikace misto hadek | 1090 K& | 43 600,-Ke | Mezioborov-
ych studii,
S.I.0.

Zdroj: www.tsmvyskov.cz, kurzy.edumenu.cz

Casopisy a knihy

Mezi nejméné financné narocné zpisoby lze zaradit studium odborné literatury,
Casopist i jinych zdroju (internet, e-learning, videozaznamy a dalsi). V zavislosti
na zvoleném typu se pohybuji i jejich cenova relace. Nékteré clanky jsou
dostupné zdarma. U téchto zdroja je vhodné zvazit vérohodnost a odbornost
zdroje. Dale je k dispozici celd fada odbornych ¢asopisi, které jsou zaméreny na
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vzdélani v oblasti fizeni spolecnosti a personalistiky. Touto cestou si mohou
vedouci pracovnici, a nejen oni, doplhovat vzdélani a jsou pravidelné
informovani i o novych trendech, popfipadé aktualitich, ¢i zménach
v legislativé. Mezi odebirana periodika mohou byt zarazeny také materialy,
které podporuji osobnostni rozvoj a tyto materidly by meély byt dostupné
i zaméstnanclim. Kazdy z pracovnikli mize mit problémy i v osobnim Zivoté
avtéchto materialech mohou najit cenné rady, jak nepfijemnou situaci
zvladnout. Pokud jsou zaméstnanci spokojeni se svym osobnim Zivotem,
nebudou prenasSet své problémy nebo frustraci na pracovisté. Vybér je
obrovsky. Uvedli jsme nékolik prikladi a jejich ceny.

Tab. 5 Odborné casopisy

< . Roc¢ni ,
Casopis Cena/kus piedplatné Vydavatelstvi
Ekonom 49, 00 K¢ 2388,00 K¢ Economia
Moderni rizeni 140,00 K¢ 1680,00 K¢ Economia
Prakticka 139,00K¢ | 834,00 K& Anag
personalistika
Poradce vefejne | 510 10k¢ | 2230,10K¢ | Poradce s.r.o.
spravy
Psychologie dnes 86,60 K¢ 520.00 K¢ PORTAL s.r.0.

Zdroj: www.periodik.cz, www.anag.cz, www.i-poradce.cz, www.portal.cz

Vybér zaméstnanci

Prevenci problematickych vztahli na pracovisti mize byt také vkladani vyssi
pozornosti do vybéru zaméstnanct. U téch je dulezita jejich kvalifikace, ale také
je vhodné zohlednit jizZ stavajici kolektiv, a zda se mezi tyto pracovniky novy
zaméstnanec hodi. ZaleZi na spolecnosti, kolik je do tohoto ochotna investovat.
Existuje opét velké mnozstvi kurzi, Skoleni, knih nebo ¢lanki v ¢asopisech a je
mozné se tak v této oblasti vzdélavat. Také je mozné vyuZit sluzeb spolecnosti,
které se na vybér pracovnikii zaméruji. Nabizeji velkou skalu sluzeb, a tak je
mozné vyuzit jejich specializovanych dovednosti pouze tam, kde je to potteba.
Pokud je napriklad potfeba prijmout radového zaméstnance, je moZné
investovat niZ8i finan¢ni ¢astku a napftiklad vyuzit Eysenckova osobnostniho
dotazniku, coz bychom také doporucovali pro obé spolecnosti. Tento test
popisuje osobnost ¢lovéka ve Skalach. Zjistuje naptiklad impulzivitu, miru
empatie a dal$i. Agentura NTI nabizi vypracovani zpravy s komentarem
psychologa na zakladé vyplnéni tohoto dotazniku a tak miize vedouci pracovnik
posoudit, zda se uchaze¢ hodi do stavajiciho kolektivu. Naklady na jeden
dotaznik a jednoho uchazece jsou 300K¢ bez DPH. V nékterych pripadech, kdy
spolec¢nost hledd vedouciho pracovnika, cispecializovaného odbornika, se
spole¢nosti vyplati investovat do Assessment Centra. Naklady na tento vybér
jsou pomérné vyssi. Jeden uchazec o zaméstnani spolecnost vyjde spole¢nost na
alespon na 4 500 K¢ (Hogrefe testcentrum), nebo dokonce 8 400,-K¢ bez DPH


http://www.periodik.cz/
http://www.anag.cz/
http://www.i-poradce.cz/
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(Agentura NTI). Zalezi vzdy, co vSe agentura nabizi, a jaka je kvalita vybéru
pracovnika. Tyto ceny zahrnuji fizeny rozhovor, individualni a skupinové
modelové situace a diagnostiku Ucastnikii. Také je moZné vyuZit
zprostiedkovani vhodného kandidata persondlni agenturou, kterd muze
pracovnika vybrat, nebo pouze zajisti inzerci nabidek.

Také je dilezité, aby novy pracovnik zapadl do stavajiciho kolektivu na
pracovisti. Ve chvili, kdy vedouci pracovnik prijme nového ¢lena do svého tymu,
je mozné stanovit napriklad patrona, ktery ma na starosti v prvnich dnech
zaSkoleni pracovnika a jeho integraci do kolektivu. Tak mohou spole¢nosti velmi
nendkladnym zplisobem podporit dobré vztahy na pracovisti. Je dobré, pokud
patron vénuje urcity ¢as ktomu, aby snovym zameéstnancem prosel celou
spolecnost a predstavil osobné vSechny kolegy, aby mu priblizil hodnoty
spole¢nosti a seznamil ho s tim, jaké jsou zvyky a jak to na pracovisti chodi.
Novy pracovnik by se mél predevsim citit vitany a cenény. Proto také patron
miuze zjistit, co by si pracovnik predstavovat, a zda ma néjaké pripominky.

Utuzovani kolektivu a teambuilding
Vedouci pracovnik by mél také podporovat sblizovani kolektivu. Pro zlepSeni
mezilidskych vztahli na pracovisti je vhodné poradat akce, diky kterym se
pracovnici lépe poznaji. Respondenti obou spolecnosti postradali moZnost se
sbliZit se svymi kolegy a tak si vice porozumét. Spole¢nosti mohou podporovat
kolektiv zaméstnancii mnoha zptisoby. Mohou poiradat rtizné firemni vecirky,
setkani, sportovni aktivity nebo vylety.

Spole¢nosti mohou také vyuzit nabidky teambuildingovych programd.
Zde ale ptfi vybéru musi zohlednit jak cenu, tak fyzické schopnosti svych
zaméstnanci. Vzhledem k tomu, Ze se na pracovisti vyskytuje vétSi mnoZstvi
zaméstnancid nad 50 let, neni vhodné vybirat znejriznéjSich nabidek
adrenalinovych zazitkq, ¢i fyzicky naro¢nych programd, protoze se vzdy muize
objevit nékdo, komu tyto aktivity nevyhovuji. V oblasti teambuildingu na trhu
prevazuje nabidka nad poptavkou, a proto je moZné vybirat zvelké Skaly
programi. Kazdy program byva individudlné upraven pracovnimu tymu,
schopnostem ucastniki a jejich potfebam. Prostiednictvim téchto programi se
mohou zaméstnanci odreagovat od prace, sniZit tak miru stresu a zarovern 1épe
poznat své kolegy.

V zavislosti na tom, Ze vétSina respondentli postrada na pracovisti stmelovani
kolektivu, mimopracovni setkani a teambuildingové aktivity. Spolecnostem jsme
navrhli podrobny plan skalkulaci pro jejich moZnou realizaci. Pro obé
spolecnosti jsou vhodné aktivity, které se pravidelné opakuji a podporuji
pravidelnou komunikaci mezi pracovniky.

Podpora spole¢nych obédii

Pokud je to moZné, doporucujeme vedoucim obou spolec¢nosti pokusit se uzavrit
dohodu s nékterou z restauraci v okoli. Na oplatku za mnozstvi zakazniki, mtze
byt poskytnuta restauraci sleva na stravovani pro zaméstnance spolecnosti tak,
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aby ztohoto tézili vSechny zucastnéné strany. Vedouci takto mizZe podpofrit
spolec¢né obédy kolegt, kteii se mohou v priibéhu povinné pauzy vice sblizit.

Denni menu restaurace: 79 - 100 K¢
Zvyhodnéna mnozstevni sleva 10 %
Cena denniho menu: 71 K¢ - 90 K¢

Poptipadé by se dala dohodnout jesté vyhodnéjsi cena, ve chvili, kdy by se tato
dohoda restauraci osvédcila a zaméstnanci by skute¢né vyuzivali Castéji sluzeb
restaurace.

Spolecna snidané kazdy mésic

Spolecna snidané alespon jednou za mésic. MliZze podpoftit dobré vztahy na
pracovisti a také spole¢nost ukdze zaméstnanclim, Ze ji na nich zalezi a Ze se o
své zaméstnance stara. Timto mohou spolecnosti jednoduchym zplsobem
zvysit loajalitu zaméstnanct a jejich zajem v ni pracovat a tim i osobni zajem na
prosperité spolecnosti. Pro zajisténi je moZné vyuZit cateringovych spolecnosti,
které nabizeji velké mnozstvi obloZenych mis, ¢i chlebickii a jednohubek.
Naklady na jednu osobu se pohybuji okolo 60 K¢. Pro skupinu 40 lidi je to 2400
K¢ za jednu mésic¢ni snidani. Ro¢né by pfri této cené snidané vysly na 28 800 K¢.

Bowling

Dale bychom doporucili poradat opét pravidelnou aktivitu, ktera sbliZuje
zaméstnance. Tato aktivita byla navrzena sohledem na vék zaméstnancui.
Vhodny je turnaj v bowlingu. Neni fyzicky narocny, kazdy se této akce muze
zucCastnit a to i ve chvili, kdy nema zajem hrat, ale pouze podporovat své kolegy.
Obéma spole¢nostem bychom doporucily vyuZit sluZzeb. Bowlingového clubu ve
Viceucelové hale v Havirové. Ma vysokou kapacitu a predevSim umoZiiuje
konani turnaji pro uzavienou spolec¢nost a potradani soukromych firemnich
akci. Dle poZadavku zakaznikd lze upravit i provozni dobu pro uzavienou
spolec¢nost.

Prondjem jedné drahy: 200 K¢/hodinu
Prondjem ¢tyt drah: 800 K¢/hodinu

Tuto spole¢nou akci lze organizovat jako turnaj a soutéZz tymid. Bowling
doporucujeme organizovat jednou =za ctvrt roku. Mize byt spojen
i s hodnocenim prace za uplynuly kvartal. Pfi tomto hodnoceni miize byt
zaméstnanciim také ddna moznost vyjadrit pripominky, stiznosti nebo navrhy
na zlepSeni spolecnosti. Nebo také navrhy dalSich aktivit, kterych se mohou
pracovnici spole¢né ucastnit. Pokud by spole¢nosti potadali tyto akce kazdé tii
mésice, pronajem drahy za cely rok vyjde na 3200,-K¢. MiiZe se jim timto podarit
stmelit kolektiv, moZnost se mezi sebou poznat.
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Teambuilding

Také teambuilding je vhodnou aktivitou pro stmeleni kolektivu. Nékolikadenni
aktivity jsou casto velmi finan¢né narocné. Nehledé na to, Ze ne kazdy ze
zaméstnanci je ochoten se ucastnit programu po nékolik dni. Protoze se jedna
omensi spole¢nosti sniz$i moZnosti investic, doporuCujeme vyuzit
nizkonakladového teambuildingového kurzu, ktery nabizi spole¢nost NEW DAY
s.r.0. Je to ucelovy tymovy program pro rozvoj spoluprace a stmeleni kolektivu
snazvem LOW COST TEAMBUILDING. Tento program trva 2,5 hodiny
a spole¢nost jej organizuje ve vsech lokalitich Ceské republiky. Jejich sluzby
funguji tak, Ze spolecnost uhradi pausalni c¢astku, zaridi vhodné prostory
alektor nebo lektofi se dostavi na urcené misto. Program se soustifedi na
tymovou spolupraci a komunikaci a zahrnuje nékolik klasickych tymovych
aktivit.

Pribéh programu LOW COST TEAMBUILDING od spole¢nosti NEW DAY s.r.o.
¢ Jednoduchy tvod do tématu tymové prace

Predstaveni ucastniki

Energyser nasledovany spole¢nou aktivitou pro celou skupinu

2 tymové ukoly

Zavérectna spolec¢né zhodnoceni.

Naklady na zvoleny program pro jednoho zaméstnance jsou 1250 K. Pro
spolec¢nost jsme vybrali dostate¢né velky sal o rozloze 368 m2v Kulturnim domé
Radost v Havifové. Také bychom spolecnostem doporucili ukoncit tento
program spole¢nou veceri, kterou je mozZné organizovat v restauraci Varieté.
Tato restaurace se nachdazi ve stejné budové jako pronajaty sal. Ceny stalého
menu se pohybuji okolo 70-100 K¢ dle vybéru. Pro kalkulaci jsme pouzili vyssi
cenu.

Celkové naklady:

LOW COST TEAMBUILDING: 50 000 K¢ pro skupinu 40 osob.
Pronajem salu: 3150 K¢/ 3 hodiny.

Spolecna vecere: 4 000 K¢/40 osob

Celkové naklady: 57 150 K¢

Celkové ndklady na tento program pro 40 lidi jsou 57 150 K¢. Jedna se
ojednorazovou akci, kdy mulze byt podporeno stmelovani kolektivu
profesionaly. Od nich je také mozZné néco pochytit a ziskat odborné rady, jak
pracovat s timto kolektivem.

DalS$i moznosti, které by mohli spolec¢nosti vyuzit je teambuildingovy program
s nazvem Treasure hunt. Tato akce miiZe byt spojena s firemnim jednodennim
vyletem. Jedna se o navigatni soutéZ, kdy musi Gcastnici spolupracovat pfi
feSeni problémi, plnéni ukoli a zodpovidani otazek v c¢asovém limitu. Tato
¢innost podporuje tymovou spolupraci zajimavym zplsobem v pribéhu
3 hodin. Nenfi fyzicky ani finan¢né narocnd, a proto se ji mohou v pripadé zajmu
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ucastnit vSichni zameéstnanci. Cena této akce se pro 40 tcastniki pohybuje okolo
26 000 K¢. Orientacni cena byla ziskana po telefonické konverzaci se spolecnosti
Z-agency. Tato akce je porddana v Brné a tak je nutné pocitat s tim, Ze by mél
zaméstnavatel zohlednit také naklady na dopravu. Spole¢nost mliZze naklady na
dopravu uhradit, nebo poZadovat finan¢ni spolutcast svych zaméstnanct.
Naklady na autobusovou dopravu z Havifova do Brna a zpét ¢ini 500 K¢/osobu.
Pokud by si spoletnost pronajala vlastni autobus s kapacitou 48 mist, naklady
do Brna a zpét by byly podle platného ceniku CSAD Havifov 9 960 K¢&. Tato cena
odpovida zhruba 11 hodindm prondajmu autobusu. Celkové naklady jsou
35900 KE¢.

Je moZné si vybrat zvelkého mnoZstvi teambuildingovych aktivit.
Naptiklad ze zazitkovych, adrenalinovych, vzdélavacich programi. Jejich
organizaci se zabyva naptiklad Feel Nature, Firemni cesty agentura s.r.o.,
TEP factor, ODYSSEY teambuilding, Agentura Salvia a mnoho dalSich. Hlavnim
pfinosem teambuildingu pro spolecnosti je vtom, Ze se zaméstnanci setkaji
vjiném prostredi, maji mozZnost se vice poznat. Rozvijeji jejich schopnosti
tymové spoluprace a také se timto zptisobem mohou odreagovat.

Koucink

Dale je moZné vyuzit koucingu. Jedna se o kombinaci individualniho poradenstvi
s moznosti zpétné vazby a dotazii na individudlni situaci na pracovisti. Finan¢ni
navratnost koucingu jedna z nejvyssich v rozvoji pracovnikii a naklady na néj se
radi mezi nejlepsi z investic do personalniho rozvoje.

Prostfednictvim koucingu je nabizeno poradenstvi a feSeni celé Skaly
problémt. S klienty mohou tesit pracovni problémy, vztahy nebo také pomoci
najit novy nahled na budoucnost a kterym smérem se ma jedinec, nebo cela
spoleCnost muze orientovat. Probihd formou rozhovoru mezi koucem
a klientem. Kou¢ mtze byt partnerem pii hledani novych cilii, novych cest
a reseni, podporuje sebedlivéru a osobni rozvoj.

V priibéhu budou stanoveny cile, kterych chce klient dosahnout, rozbor
aktualniho stavu a nasledné kou¢ pomaha a sméruje svého klienta ke hledani
feSeni. Jedno sezeni trva obvykle 60-90 minut a pro feseni béZnych situaci je
vhodné absolvovat 4-6 sezeni v priibéhu 3 mésicti. Pro vedouci pracovniky je
doporuceno vyuzit 8 — 18 setkdni v pribéhu 6 - 12 mésici. Ceny byvaji velmi
individualni. Podle ¢eské asociace kouci jsou rozmezi cen nasledujici.

¢ 1000 -3 000 K¢ - ceny kouct, ktefi prochazeji odbornym tréninkem.
¢ 3000 - 6 000 K¢ - ceny profesionalnich zkusenych kouci
e 6 000 K¢ a vice - cena Spickovych kouct

Spole¢nostem bychom doporucili vybrat kouce v zavislosti na tom, kdo a na jaké
pozici jej bude absolvovat. Pokud se jedna o vedouci pozici, je vhodné vyuzit
kouce, ktery ma jiz radu zkuSenosti. A vjinych pripadech mtze byt vyuzito
i levnéjsich sluzeb.
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Kouc pro vedouciho pracovnika

Kou¢ se u vedouciho pracovnika miiZe soustiedit predevSim na rozvoj
spolec¢nosti a stanoventi jejich cilli. MliZe pomoci p¥i nalezeni té pravé cesty pro
reSeni individualni situace na pracovisti. Napriklad pri reSeni krizovych situaci
na pracovisti a v rozvoji vzajemnych vztahl v tymu. MiZe byt napomocny také
ve chvili kdy se na pracoviSti vyskytne mobbing, bossing nebo jiné
problematické vztahy. Kou¢ miiZze vedouciho nasmérovat na spravné zvladnuti
a freSeni této situace.

Kalkulace ceny

Cena sezeni: 3000 K¢ / 1 hodinu
Pocet sezent: 10 sezeni v priibéhu Sesti mésict.
Celkova cena: 30 000 K¢

Kouc pro obét problematickych vztahii na pracovisti, kterd odchdzi z pracovisté
VétSinou je koucingu vyuzivano vedoucimi pracovniky, ale protoZe kou¢ také
miiZe pomoci nasmérovat klienta spravnou, novou cestou a snaZzi se zvysit jeho
sebevédomi a motivaci, je také jednou z moZnosti financovat sluzby kouce pro
zameéstnance, ktery se stal obéti problematickych vztaht na pracovisti. Vhodné
by toto mohlo byt v situaci, kdy se na pracovisti vyskytovaly problematické
vztahy a situace nebyla reSena vcas, obét byla izolovana, preloZzena na jinou
pozici. V nékterych pripadech nemusi byt preloZeni napomocné a situace se jiz
neda vyresit jinak, neZ odchodem zaméstnance z pracovisté. Umoznéni sluzeb
kouce by mohlo byt alesponi néjakou kompenzaci za problémy, které se vyskytly
na tomto pracovisti a pomoci od vedeni spole¢nosti pro nasledné jednodussi
uplatnéni zameéstnance na trhu prace.

Kalkulace ceny

Cena sezeni: 1 500 K¢/1 hodinu

Pocet sezeni: 4 sezeni v priibéhu tii mésict
Celkova cena: 6 000 K¢

Koucing je v dnesni dobé nabizen velkym mnoZstvim spole¢nosti. Mezi néZ patri
Koucing centrum, Cadet Go, VIP kou¢ nebo TCC a mnoho dalSich.

Firemni psycholog
Dal$i moznosti, jak miliZze vedeni spolecnosti podporit zaméstnance v jejich
osobnim zivoté je zprostredkovani psychologické pomoci, kterd muize patrit
mezi benefity spoleCnosti. Vétsi spoleCnosti mohou mit svého vlastniho
psychologa, ktery je k dispozici zaméstnanciim, ve chvili kdy potiebuji pomoc.
Pro mensi spolecnosti by vlastni psycholog mohl byt prili§ finan¢né
naro¢ny a pri nizkém poctu zaméstnancti nemusi byt zcela vyuzivany. Existuje
moZznost vyuzit programu psychologické asistence pro zaméstnance organizaci.
Jedna se o sluzbu, kdy kvalifikovani pracovnici pomahaji zvladat problémy
zaméstnanci v jejich osobnim zZivoté. Maji stanovené paus$ilni ceny podle
velikosti spolecnosti. Sluzba funguje na bazi platby urcité mési¢ni pausalni
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castky a na zakladé toho pak mohou zaméstnanci kdykoliv vyuzit
profesionalnich psychologickych sluzeb. Tuto sluZzbu nabizi naptiklad firemni
psycholog Ladislav Smékal. Cena za tyto sluzby se podle aktualniho ceniku
pohybuje mezi 50 aZ 300 K¢/osobu dle domluvy a velikosti spolecnosti. Tuto
sluzbu také nabizi napiiklad spolecnost Assessment Systems International pod
nazvem Employee asistance program. Vyhodou vyuZiti téchto programi vidim
piredevsim v nabidnuti pomoci s FfeSenim osobnich problémi, kdy této sluzby
mohou zaméstnanci vyuzit anonymné a nemusi se bat toho, Ze nékdo ze
spolec¢nosti bude védét, Ze vyhledali odpornou pomoc, pokud si to nepreji.

Pti finalnim zhodnoceni, které z preventivnich opatieni spolecnosti prijmou, by
mély spolecnosti zhodnotit, kolik pracovnikii se ztucastni a kde se bude kurz
nebo mimopracovni aktivity probihat. Pokud posilaji své zaméstnance do jiného
mésta, musi také pokryt jejich ndklady na dopravu a v pripadé nékolikadenniho
kurzu zohlednit také naklady na ubytovani. Je také moZné domluvit se na
finan¢ni spolutiCasti zaméstnanct. ,Financni reditel se zeptal: Co kdyz budeme
investovat do naSich lidi a odejdou? Na coZ vykonny reditel odpovédél: Co kdyz
nebudeme a oni zlstanou?“ Odpovéd’ na tuto otazku ma jisté mnoho zastancu
i odplrci. Spolecnosti se obavaji, Ze vénuji velké mnozstvi finan¢nich zdroja do
rozvoje svych zaméstnanci, a ti potom ze spolecnosti odejdou. V pripadé, kdy
nejsou investice do vzdélavani a rozvoje zaméstnancli zadné, existuje zde vétsi
riziko, Ze vzaméstnani zlstanou pouze primeérni pracovnici a vyssi riziko
vyskytu problematickych vztahl na pracovisti.
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6 Zaver

Tato bakalarska prace byla zamérena na problematické vztahy na pracovisti.
Zabyvala se mobbingem, bossingem, staffingem, sexudlnim obtéZovanim
a dalSimi problematickymi vztahy na pracovisti. Teoreticka ¢ast je predevSim
zaméfena na zpracovani souhrnného prehledu dosavadnich znalosti
o dlouhodobych problematickych vztazich na pracovisti. Nejdiive byly
vymezeny vztahy a konflikty na pracovisti. Dale byly definovany dlouhodobé
problematické vztahy na pracovisti, které se mohou vyskytnout
a charakterizovani typicti pachatelé, obéti a vice ohroZena odvétvi. Také bylo
vymezeno, jak se mohou tyto vztahy projevit na jednotlivcich i na celé
spole¢nosti a mozna preventivni opati'eni i reSeni téchto situaci. Podrobné byly
rozepsany instituce, na které se mohou obéti obratit. Posledni cast byla
vénovana legislativé.

Cilem praktické casti prace je zhodnoceni a analyza ziskanych dat
z provedeného dotaznikového Setfeni ve dvou cCeskych spole¢nostech. Byl
zmapovan vyskyt problematickych vztahli, jejich priciny, dutsledky
a povédomost respondentti o problematickych vztazich na pracovisti. Také jsme
ziskali vlastni nazory respondentli na prevenci a reSeni této problematiky.
Nasledné byly navrzeny doporuceni pro spole¢nosti pro zlepseni vzajemnych
vztaht na pracovisti.

V obou spolecnostech jsme zaznamenaly pomérné vysoky vyskyt osob,
které se s problematickymi vztahy na pracovisti setkali. A jejich problémy na
pracovisti, mély ve vétSiné pripadi fyzické, psychické i socialni disledky.
Vétsina obéti méla problém s vedoucim pracovnikem. Zjistovana povédomost
respondentli o této problematice byla pomérné dobra. VétSina respondentt
o téchto vztazich vi. Je si védoma jejich moznych disledkd a také vi jakym
zplisobem je mozZné problémy fteSit. Toto je pozitivni zjiSténi, protoze
povédomost o téchto problémech vede ktomu, Ze jedinci nezlehCuji natolik
nastalou situaci, a pravdépodobnéji budou tyto problémy fesit. I pres to bylo
spole¢nostem doporuceno tuto povédomost stdle zvySovat, stanovit si interni
pravidla pro chovani. Spole¢nostem bylo doporuceno zlepSovani a utuzovani
vztahl na pracovisti, vzdélavani jak vedoucich a zaméstnanct a podilet se také
na jejich osobnostnim rozvoji. Vypracovali jsme kalkulaci moZnych
pravidelnych aktivit pro podporu kolektivu a také jsme navrhli vyuziti
nizkonakladového teambuidingového programu.

Rychlejsi styl Zivota prinasi vysSi naroky na vykonnost také v oblasti
lidskych zdrojl. Prace se stavd méné fyzicky narocnou, ale pribyva psychické
zatéze, odpovédnosti. Tento tlak mize zpisobovat vyssi stres a frustraci jak u
pracovnik, tak u uchazecii o zaméstnani. Obava, Ze se neprosadi na pracovnim
trhu, mize podporit jejich vyssi soutéZzivost a rivalitu. Najit vhodné zaméstnani
je obtizné a zplisobuje u mnoha obéti problematickych vztah na pracovisti
obavy ze ztraty dosavadniho zaméstnani, atim i ztraty socialnich a financ¢nich
jistot. Z tohoto diivodu své problémy obéti Casto neresi a nasledné se projevuji
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v jejich fyzickém a psychickém stavu. Domnivam se, Ze je velmi diilezité zvysit
informovanost o téchto problémech a jejich reSeni. V ceské republice zatim
neexistuje legislativa, ktera by se souhrnné zabyvala vSemi problematickymi
vztahy na pracovisti, na rozdil od skandinavskych zemi, Francie a mnoha
dalsich. Prevence je vZdy lepsi, neZ nasledné resSeni problémi, pokud vezmeme
v Uvahu zdravi pracovniki, i prosperitu spole¢nosti. Diiraz by mél byt kladen jak

Vv

na vyssi informovanost o téchto problémech a jejich prevenci.
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Priloha ¢. 1 — Dotaznik

Vazeny pane, VaZena pani,

jsem studentkou Provozné ekonomické fakulty na Mendelové Univerzité v Brné
a obracim se na Vas s prosbou o vyplnéni dotazniku za ucelem zpracovani
bakalarské prace. Cilem tohoto dotazniku je zjistit povédomost a vyskyt
problematickych vztahii na pracovisti a v jakych formach se nejcastéji projevuji.

UjiStuji Vas, Ze dotaznik je anonymni a zjiSténa shromaZdéna data budou
pouzity pouze pro podklady mé bakalarské prace.

Vyplnéni Vam nezabere vice neZ 10 minut.

Dékuji za pomoc

Lenka Baklikova

Vymezeni problematickych pracovnich vztahii:
Za problematické vztahy na pracovisti prosim povazujte problémy a konflikty,
které se vyskytuji po delsi dobu, alespon nékolik mésicti.
Pod problematickymi problémy si mizeme predstavit nékolik forem, jako jsou
napriklad:
e Mobbing - psychicky teror na pracovisti opakované utoky
spolupracovnika na urcitou osobu
¢ Bossing - systematické Sikanovani ze strany vedouciho
¢ Bullying - zastrasovani, tyranizovani a Sikanovani
o Staffing — neférové utoky vici jedinci ve vedouci funkci
e Defaming a shaming - otevieny a neférovy utok na povést jednotlivce,
skupiny nebo organizace
o Stalking - nebezpec¢né pronasledovani (asi to tam nemusi byt)
¢ Chairing - boj o mocenské postaveni, pomoci riznych forem natlaku
¢ Dissen - jedinec oznacen jako ,jiny“ a nasledné je opovrhovan ¢i izolovan
z kolektivu
¢ Diskriminace a rasismus
¢ Sexualni obtéZovani
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1. 0ddil: OBECNE OTAZKY

Otdzka ¢. 1. Pohlavi
o Muz o Zena

Otdzka ¢ 2. Vék

o Do 20 let o 41-50 let
o 21-30 let o 51-60 let
31-40 let o) 61 avice

Otdzka ¢. 3. Nejvyssi ukoncené vzdeldni

Zakladni

Vyucen/a

Stiedni s maturitou
Vyssi odborné
Vysokoskolské

O O O O O

2. 0ddil: TYP PROBLEMU PROBLEMATICKYCH VZTAHU NA PRACOVISTI

Otdzka ¢ 1. Setkal (a) jste se nékdy s jakymikoliv problematickymi vztahy na
pracovisti?

Pokud jste se s timto problémem setkali Vy osobné, i nékdo z VaSich znamych,
prosim preferujte prvni mozZnost

o Ano, setkal/a jsem se s timto osobné
o S timto problémem se setkal nékdo z mych znamych
o Nesetkala jsem se s timto problémem

Otdzka ¢. 2. S jakym typem problematickych vztahti jste se Vy nebo Vasi zndmi
setkali?
S vedoucim pracovnikem

S vedoucim Utvaru, oddéleni

Se spolupracovnikem

Se skupinou spolupracovniki

S podiizenym pracovnikem

Se skupinou podrizenych pracovniki
S nékym jinym (prosim uved'te)

O O O 0O 0O O O
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Otdzka ¢. 3. Popiste prosim Vasi zkusSenost, zkuSenost Vaseho zndmého/Vasi
zndmé. Jak dlouho trvd/trval pracovni pomér na problémovém pracovisti? Kdy
problém zacal? Jak dlouho situace trvala a jak casté bylo obtéZovdni?

o Prosim odpovézte vlastnimi slovy

Otdzka ¢. 4. Popiste prosim, zkuSenost Vaseho zndmého/Vasi zndmé. Jak dlouho
trvd/trval pracovni pomér? Kdy problém zacal, jak dlouho situace trvala a jak
casté bylo obtéZovdni?

Tato otazka byla poloZzena tém respondentiim, ktefi maji osobni nebo
zprostiedkovanou zkuSenost s problematickymi vztahy na pracovisti.

o Prosim odpovézte vlastnimi slovy

Otdzka C. 5. Vyberte prosim konkrétni zpiisob, ¢i zptisoby problematickych vztahti
na pracovisti, které jsou podle Vaseho ndzoru nejcastéjsi.

Vyberte prosim jednu nebo vice odpovédi

Pomlouvani, klepy

Verbalni utoky

Narazky na psychicky stav

Zpochybnovani spolehlivosti, sluSnosti, poskozeni soukromi
Zatajovani informaci, dokumentti, materialli (potirebné k praci)
Nucené prescasy

Problémy s uznanim dovolené

Neustala kontrola (mé osoby a mé prace)

Neustalé nalézani chyb v praci (a vysledcich) a nespokojenost
vici osobé

ZnevaZzovani vykonu a schopnosti

Ignorovani, prehliZeni (na pracovisti)

Zadavani nesmyslnych ukolt

Malé pozadavky - pod urovni pracovnika

Prehnané poZadavky - nerealné terminy

PretéZovani ukoly ve srovnani s ostatnimi, vice prace neZ ostatni
Obvinovani za véci, které nespadaji pod Vasi zodpovédnost
Pripisovani odpovédnosti za kolektivni praci (podileji se i jini)
PoniZovani, snizovani vysledki prace

Snaha zneprijemnit praci tak, aby pracovnik odeSel

Izolace pracovnika od okoli

VyhroZovani, zastraSovani

Vydirani

Diskriminace

Rasismus

Sexualni obtéZovani

Fyzické napadani

Jina forma (prosim uved'te)

O0O0000000000000000 O0O0O0O0ooOoo0
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3 0ddil: PRICINY PROBLEMATICKYCH VZTAHU NA PRACOVISTI
Otdzka ¢ 1. Myslite si, Ze problematické vztahy na pracovisti jsou v CR rozsitené?

o) Ano o Ne

Otdzka ¢. 2. Co bylo podle Vds pricinou vzniku Vasich problémii na pracovisti nebo
problematickych vztaht Vasich zndmych?

Tato otazka byla poloZena respondentiim, kteii se setkali s problematickymi
vztahy na pracovisti.

o Prosim odpovézte vlastnimi slovy

Otdzka ¢. 3. Co bylo podle Vds pri¢inou problematickych vztahi na pracovisti v
pripadé Vasich zndmych?

Tato otazka byla poloZzena respondentiim, ktefi maji zprostiedkovanou
zkuSenost s problematickymi vztahy na pracovisti

o Prosim odpovézte vlastnimi slovy

Otdzka ¢. 4. Které priciny problematickych vztahii na pracovisti povaZujete za
nejcastéjsi?
Tato otazka byla poloZena vSem respondentiim.

o Prosim odpovézte vlastnimi slovy

4. 0ddil: PROJEVY PROBLEMATICKYCH VZTAHU NA PRACOVISTI

Otdzka ¢ 1. Myslite si, Ze obét' déld vice profesnich chyb v pritomnosti
problematické osoby?

o Ano o) Ne
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Otdzka ¢. 2. Uved'te prosim, jak jste podle vaseho ndzoru byli ovliviiovdni Vy, Vasi
zndmi nebo obéti dlouhodobych problematickych vztahi na pracovisti?

Vyberte jednu nebo vice odpovédi v nasledujicich kategoriich

OO0O0000O00

Tato zkuSenost obét posilni
Tato zkuSenost obét neovlivni
Niz8i odevzdanost praci

Zména aktivniho ptistupu Kk praci na pasivni

Do zaméstnani chodi obét' s odporem
Ovlivni obét i v dalSich zaméstnanich
Ovlivni obét i v soukromém zZivoté

Castéjsi uzivani alkoholu, cigaret nebo drog.

Psychické duisledky

Vyberte jednu nebo vice odpovédi v nasledujicich kategoriich

OO0O000Oo0oOooao

Neklid

Nervozita

Uzkost

Velka podrazdénost
Nedivérivost

Ztrata sebedtvéry
Ztrata energie, Unava
Poruchy koncentrace
Smutek

Plac

Psychosomatické diisledky

O Sviravé pocity pii
dychani
O Bolesti hlavy, migrény
O Bolesti Sije, zad
O Buseni srdce
Socialni disledky
O Vétsi citlivost, vztek
O Pocit osamélosti
O Odcizeni od okoli
O Ztrata smyslu pro

humor

O

OO0 O0oo O

Ooooono

ooao

Prejidani, nechut k
jidlu

Trvale Spatna
nalada

Pesimismus

Ztrata chuti k zivotu
Deprese

Myslenky na
sebevrazdu

Z4dné

Jiné (prosim uved'te)

ZaZivaci problémy
Vyssi krevni tlak
Poruchy spanku
Z4dné

Jiné (prosim uved’te)

Izolace od okoli
ZAdné
Jiné (prosim uved'te)
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5. 0ddil: ReSeni problematickych vztahii na pracovisti

Otdzka ¢. 1. Pokud byste se Vy osobné stal(a) obéti problematickych pracovnich
vztaht, jak byste ji resil (a), jak se jim brdnil(a)? Vite, na koho se obrdtit?

o Prosim uved’te vlastnimi slovy

Otdzka ¢. 2. Jak jste Vy nebo Vasi znami resili problematické vztahy na pracovisti?

NereSeno v praci

NereSeno v praci, ale rozhovorem s rodinou a prateli

Zvazenim odchodu z prace

Odchodem z pracovisté

Usilovnéjsi a peclivéjsi praci

Rozhovorem s agresorem tvari v tvar

Vyhledanim odborné pomoci

Re$enim situace s vedoucim, personalnim oddélenim, nebo
vySe postavenou osobou.

Zahrnuti odbort

Stiznosti na Uradu prace, Inspektoratu prace

Podanim trestniho oznameni

o 0O O 0O 0 0O O O

o O O O

Jind odpovéd’ (prosim uved'te)

Otdzka ¢. 3. Z jakého diivodu jste tuto situaci neresili?

Vyberte prosim jednu nebo vice odpovédi

Nemélo by to cenu a situace by se nezménila

ZvysSovalo by se napéti v kolektivu

Z obavy o ztratu zameéstnani

Z obavy, Ze by se kolegové chovali jinak

Z obavy, Ze bude obét povazovana za precitlivélou a neumi vyresit
své problémy sama

Ze studu

Nevim

Jind odpovéd’ (prosim uved'te)

OO0 OO0O000
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Otdzka ¢. 4. Myslite si, Ze predpoklad Vasi reakce na problémy spolupracovnika, je
ovlivnén Vasimi zkusSenostmi nebo zkusenostmi Vasich zndmych? Soucitite vice
s obétmi?

o Ano o) Ne

Otdzka ¢. 5. Pokud by se stal Vds spolupracovnik obéti problematickych vztahii na
pracovisti, jak se zachovdte?

Vyberte prosim nejpravdépodobnéjsi moZnosti

Predstiral/a bych, Ze o niCem nevim

Nepodnikl/a bych nic

Nepodnikl/a bych nic z obavy, Ze se sam/sama stanu obéti
Nepodnikl/a bych nic z obavy o ztratu zaméstnani

Vyslechl/a a podporil/a bych ho/ji, ale aktivné bych nic
nepodnikl/a

Zastal/a bych se obéti

Zasahl/a bych, az uvidim, Ze je spolupracovnik na dné svych sil
Pomohl/a bych mu/ ji problém reSit

Oznamil/a bych to nadfizenému

Snazil/a bych se zprostredkovat profesionalni pomoc

Zkusil/a bych potidit néjaké dlikazy, pro pripad, Ze budou
potifeba v budoucnosti

Jind odpovéd’ (prosim uved'te)

O0 O00000 O0O0O0o00

6. 0ddil: VLASTNI NAZORY, MOZNA ZLEPSENI SITUACE

Otdzka C. 1. Myslite si, Ze pro obéti, nebo i pro Vds/Vase zndmé je téZsi najit dalsi
zaméstndni a uplatnit se v ném?

o Ano o} Ne

Otdzka C. 2. Jak se podle Vds dd predchdzet vzniku dlouhodobym problematickym
vztahiim na pracovisti? Co myslite, Ze by zlepsilo podminky a atmosféru na
pracovistich?

o Prosim odpovézte vlastnimi slovy

Otdzka C. 3. Jaké jsou podle Vaseho ndzoru vhodné sankce, tresty pro agresora?

o Prosim odpovézte vlastnimi slovy
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Otdzka ¢. 4. Co byste poradil obétem problematickych vztahti na pracovisti?

o Prosim odpovézte vlastnimi slovy

Mockrat dékuji za VAs cas pri vypracovani dotazniku.
Lenka Baklikova
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Priloha 2 — Zakony

Zakon o Verejném ochranci prav

§1
(1) Vetejny ochrance prav (dale jen "ochrance") pisobi k ochrané osob pred
jednanim uradi a dalsich instituci uvedenych v tomto zdkoné, pokud je v
rozporu s pravem, neodpovidd principim demokratického pravniho statu a
dobré spravy, jakoz i pred jejich neCinnosti, a tim prispiva k ochrané zakladnich
prav a svobod.

§ 21b

Ochrance prispiva k prosazovani prava na rovné zachazeni se vSemi osobami
bez ohledu na jejich rasu nebo etnicky piivod, narodnost, pohlavi, sexualni
orientaci, vék, zdravotni postiZeni, naboZenské vyznani, viru nebo svétovy nazor
a za tim ucelem

a) poskytuje metodickou pomoc obétem diskriminace pii podavani

navrhil na zahajeni rizeni z diivodi diskriminace,

b) provadi vyzkum,

c) zverejnuje zpravy a vydava doporuceni k otdzkdm souvisejicim s

diskriminaci,

d) zajiStuje vyménu dostupnych informaci s prisluSnymi evropskymi

subjekty.

Listina zakladnich prav a svobod

Zakladni vymezeni rovného, nediskrimina¢niho chovani a jeho ochrana je
obsaZena v Listiné Zakladnich prav a svobod. Také zde najdeme pravo na
lidskou distojnost, Cest, povést a dalsi.

Clanek 1
Lidé jsou svobodni a rovni v diistojnosti i v pravech. Zakladni prava a svobody
jsou nezadatelné, nezcizitelné, nepromlicitelné a nezrusitelné.

Clanek 10

(1) Kazdy ma pravo, aby byla zachovana jeho lidska dlistojnost, osobni Cest,
dobra povést a chranéno jeho jméno.

(2) Kazdy ma pravo na ochranu pred neopravnénym zasahovanim do
soukromého a rodinného Zivota.

(3) KaZdy ma pravo na ochranu pred neopravnénym shromazd ovanim,
zverejnovanim nebo jinym zneuzivanim udaji o své osobé
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Obcansky zakonik

Obcansky zakonik poskytuje ochranu osobnosti, obcanskou cest, soukromi a
dlstojnost s tim, Ze obét ma pravo se tohoto domahat. Ochrana soukromi je
obsazenav §81az§83.

§81
(1) Chranéna je osobnost Clovéka vcetné vSech jeho prirozenych prav. Kazdy je
povinen ctit svobodné rozhodnuti clovéka Zit podle svého.
(2) Ochrany poZzivaji zejména zivot a dlistojnost ¢lovéka, jeho zdravi a pravo Zit
v piiznivém Zivotnim prostredi, jeho vaznost, Cest, soukromi a jeho projevy
osobni povahy.

§82
(1) Cloveék, jehoZ osobnost byla dotéena, ma pravo domahat se toho, aby bylo od
neopravnéného zasahu upusténo nebo aby byl odstranén jeho nasledek. (2) Po
smrti Clovéka se miiZe ochrany jeho osobnosti domahat kterakoli z osob jemu
blizkych

§83
(1) Souvisi-li neopravnény zasah do osobnosti Clovéka s jeho Cinnosti v
pravnické osobé, miize pravo na ochranu jeho osobnosti uplatnit i tato
pravnicka osoba; za jeho Zivota vsak jen jeho jménem a s jeho souhlasem. Neni-
li ¢lovék schopen projevit vili pro neptitomnost nebo pro neschopnost tsudku,
neni souhlasu treba.
(2) Po smrti ¢lovéka se pravnicka osoba miize domahat, aby od neopravnéného
zasahu bylo upusténo a aby byly odstranény jeho nasledky.

Zakonik prace

V zakoniku prace také obsahuje ustanoveni o rovném zachazeni na pracovisti,
zarucuje bezpecné pracovni podminky pro vykon prace a také vyslovné uvadi
zakaz jakékoliv diskriminace v pracovné pravnich vztazich.

HLAVA IV
ROVNE ZACHAZENI A ZAKAZ DISKRIMINACE

§ 16

(1) Zaméstnavatelé jsou povinni zajiStovat rovné zachazeni se vSemi
zameéstnanci, pokud jde o jejich pracovni podminky, odménovani za praci a o
poskytovani jinych penézitych plnéni a plnéni penézité hodnoty, o odbornou
pripravu a o prileZitost dosahnout funkéniho nebo jiného postupu v zaméstnani.
(2) V pracovnépravnich vztazich je zakazana jakakoliv diskriminace. Pojmy
prima diskriminace, nepifima diskriminace, obtéZovani, sexualni obtéZovani,
pronasledovani, pokyn k diskriminaci a navadéni k diskriminaci a pripady, kdy
je rozdilné zachazeni pripustné, upravuje antidiskriminac¢ni zakon.
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(3) Za diskriminaci se nepovazuje rozdilné zachazeni, pokud z povahy
pracovnich cinnosti vyplyva, Ze toto rozdilné zachazeni je podstatnym
pozadavkem nezbytnym pro vykon prace; ucel sledovany takovou vyjimkou
musi byt opravnény a poZadavek priméreny. Za diskriminaci se rovnéz
nepovaZzuji opatieni, jejichz ucelem je odiivodnéno piedchazeni nebo vyrovnani
nevyhod, které vyplyvaji z prislusnosti fyzické osoby ke skupiné vymezené
nékterym z diivodt uvedenych v antidiskrimina¢nim zakonu.

§17
Pravni prostredky ochrany pred diskriminaci v pracovnépravnich vztazich
upravuje antidiskriminacni zakon.

Antidiskrimnacni zakon

Tento pomérné novy zakon vymezuje formy diskriminace jak primé tak
nepiimé. Také se zminiuje o obtéZovani, sexudlnim obtézovani, pronasledovani,
navadéni kdiskriminaci, zneuziti postaveni kmanipulovani slidmi
aneopravnéného pretéZovani. Zde uvadim jen cast tohoto zakona, ktery
obsahuje zakladni pojmy ohledné diskriminace.

HLAVA I
OBECNA USTANOVENI

§1

(1) Tento zdkon  zapracovava  prislusné predpisy  Evropskych
spolecCenstvil) a v ndvaznosti na Listinu zakladnich prav a svobod a mezinarodni
smlouvy, které jsou soucasti pravniho radu, blize vymezuje pravo na rovné
zachazeni a zakaz diskriminace ve vécech

a) prava na zameéstnani a pristupu k zaméstnani,

b) pristupu k povolani, podnikani a jiné samostatné vydélecné ¢innosti,

c) pracovnich, sluzebnich pomért a jiné zavislé cinnosti, vcetné

odménovani,

d) ¢lenstvi a Cinnosti v odborovych organizacich, radach zaméstnanct

nebo organizacich zaméstnavateld, vcetné vyhod, které tyto organizace

svym Clentim poskytuji,

e) Clenstvi a C¢innosti v profesnich komorach, véetné vyhod, které tyto

vefejnopravni korporace svym ¢lentim poskytuji,

f) socidlniho zabezpeceni,

g) priznani a poskytovani socidlnich vyhod,

h) pristupu ke zdravotni péci a jejiho poskytovani,

i) pristupu ke vzdélani a jeho poskytovani,

j) pristupu ke zbozi a sluzbam, vcetné bydleni, pokud jsou nabizeny

verejnosti nebo pri jejich poskytovani.
(3) Fyzickd osoba ma pravo v pravnich vztazich, na které se vztahuje tento
zakon, na rovné zachazeni a na to, aby nebyla diskriminovana.
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Zakladni pojmy
§2

(1) Pro ucely tohoto zakona se pravem na rovné zachazeni rozumi pravo nebyt
diskriminovan z divodd, které stanovi tento zakon.
(2) Diskriminace je pfima a neprima. Za diskriminaci se povazuje i obtéZovani,
sexualni obtéZovani, prondsledovani, pokyn k diskriminaci a navadéni
k diskriminaci.
(3) Primou diskriminaci se rozumi takové jednani, v¢etné opomenuti, kdy se
s jednou osobou zachazi méné ptiznivé, nez se zachazi nebo zachazelo nebo by
se zachazelo s jinou osobou ve srovnatelné situaci, a to z divodu rasy, etnického
ptivodu, narodnosti, pohlavi, sexudlni orientace, véku, zdravotniho postiZeni,
naboZenského vyznani, viry ¢i svétového nazoru.
(5) Diskriminaci je také jednani, kdy je s osobou zachazeno méné piiznivé na
zakladé domnélého diivodu podle odstavce 3.

§3

(1) Neptimou diskriminaci se rozumi takové jednani nebo opomenuti, kdy na
zakladé zdanlivé neutralniho ustanoveni, kritéria nebo praxe je z nékterého
z divodli uvedenych v § 2 odst. 3 osoba znevyhodnéna oproti ostatnim.
Neprimou diskriminaci neni, pokud toto ustanoveni, kritérium nebo praxe je
objektivné odiivodnéno legitimnim cilem a prostfedky k jeho dosaZeni jsou
piimérené a nezbytné.

(4) Za neprimérené zatiZeni se nepovazuje opatreni, které je fyzicka nebo
pravnicka osoba povinna uskutecnit podle zvlastniho pravniho piedpisu.

§4
(1) ObtéZovanim se rozumi nezadouci chovani souvisejici s diivody uvedenymi
v § 2 odst. 3,
a) jehoZz zamérem nebo dlsledkem je sniZeni dlstojnosti osoby
avytvoreni zastraSujiciho, nepratelského, poniZujicitho, pokotujiciho
nebo urazlivého prostiedi, nebo
b) které miliZze byt opravnéné vnimano jako podminka pro rozhodnuti
ovliviiujici vykon prav a povinnosti vyplyvajicich z pravnich vztaht.
(3) Pronasledovanim se rozumi nepftiznivé zachazeni, postih nebo
znevyhodnéni, k némuz doslo v diisledku uplatnéni prav podle tohoto zakona.
(4) Pokynem k diskriminaci se rozumi chovani osoby, kterd zneuZije
podrizeného postaveni druhého k diskriminaci treti osoby.
(5) Navadénim k diskriminaci se rozumi chovani osoby, ktera druhého
presvédcuje, utvrzuje nebo podnécuje, aby diskriminoval tieti osobu.

PRAVNI PROSTREDKY OCHRANY PRED DISKRIMINACI
§10
(1) Dojde-li k poruSeni prav a povinnosti vyplyvajicich z prava na rovné
zachazeni nebo k diskriminaci, ma ten, kdo byl timto jednanim dotcen, pravo se
u soudu zejména domadahat, aby bylo upusSténo od diskriminace, aby byly
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odstranény nasledky diskrimina¢niho zdasahu a aby mu bylo dano primérené
zadostiucinéni.

(2) Pokud by se nejevilo postacujicim zjedndni napravy podle odstavce 1,
zejména proto, Ze byla v disledku diskriminace ve zna¢né mife sniZzena dobra
povést nebo diistojnost osoby nebo jeji vaznost ve spolecnosti, ma téZ pravo na
nahradu nemajetkové Ujmy v penézich.

(3) Vysi nahrady podle odstavce 2 urci soud s prihlédnutim k zavaznosti vzniklé
Ujmy a k okolnostem, za nichz k poruseni prava doslo.

Predpisy EU (diive Evropského Spolecenstvi), které jsou obsaZeny
v Antidiskrimina¢nim zakoné.

Smérnice Rady 76/207 /EHS ze dne 9. Ginora 1976 o zavedeni zasady rovného
zachazeni pro muZe a Zeny, pokud jde o pristup k zaméstnani, odbornému
vzdélavani a postupu v zaméstnani a o pracovni podminky.

Smérnice Evropského parlamentu a Rady 2002/73/ES ze dne 23. zari 2002,
kterou se méni smérnice Rady 76/207/EHS o zavedeni zasady rovného
zachazeni pro muze a Zeny, pokud jde o pristup k zaméstnani, odbornému
vzdélavani a postupu v zaméstnani a o pracovni podminky.

Smérnice Rady 2000/43/ES ze dne 29. ¢ervna 2000, kterou se zavadi zasada
rovného zachazeni s osobami bez ohledu na jejich rasu nebo etnicky piivod.

Smérnice Rady 2000/78/ES ze dne 27. listopadu 2000, kterou se stanovi obecny
ramec pro rovné zachazeni v zaméstnani a povolani.

Smérnice Rady 75/117/EHS ze dne 10. tnora 1975 o sbliZovani pravnich
predpist clenskych statl tykajicich se uplatiiovani zasady stejné odmény za
praci pro muZe a Zeny.

Smérnice Rady 79/7/EHS ze dne 19. prosince 1978 o postupném zavedeni
zdsady rovného zachazeni pro muZe a Zeny v oblasti socialniho
zabezpeceni.

Smérnice Rady 86/378/EHS ze dne 24. cCervence 1986 o zavedeni zasady
rovného zachazeni pro muZe a Zeny v systémech socidlniho zabezpeceni
pracovnikdi.

Smérnice Rady 96/97/ES ze dne 20. prosince 1996, kterou se méni smérnice
86/378/EHS o zavedeni zasady rovného zachdzeni pro muZe a Zeny
v systémech socidlniho zabezpeceni pracovniki.

Smérnice Rady 86/613/EHS ze dne 11. prosince 1986 o uplatiovani zasady
rovného zachazeni pro muzZe a Zeny samostatné vydéle¢né ¢inné, véetné
oblasti zemédeélstvi, a o ochrané v matetstvi.

Smérnice Rady 2004/113/ES ze dne 13. prosince 2004, kterou se zavadi zasada
rovného zachazeni s muZi a Zenami v pristupu ke zboZi a sluzbam a jejich
poskytovani.

Smérnice Evropského parlamentu a Rady 2006/54/ES ze dne 5. Cervence 2006
o zavedeni zdsady rovnych piilezitosti a rovného zachazeni pro muze
a Zeny v oblasti zaméstnani a povolani.
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Trestni zakonik

Zde jsou vymezeny tresty za poruSeni soukromi clovéka a ohroZeni osobni
svobody. Také jsou definovany pojmy, jako jsou pomluvy, vydirdni, sexualni
natlak a znasilnéni s vymezenim jejich trestt.

HLAVA II
TRESTNE CINY PROTI SVOBODE A PRAVUM NA OCHRANU OSOBNOSTI,
SOUKROMI A LISTOVNIHO TAJEMSTVI

§171
Omezovani osobni svobody
(1) Kdo jinému bez opravnéni brani uzivat osobni svobody, bude potrestan
odnétim svobody az na dvé léta.
(2) Odnétim svobody aZ na tri léta bude pachatel potrestan, spacha-li ¢in
uvedeny v odstavci 1 v amyslu usnadnit jiny trestny cin.
(3) Odnétim svobody na dvé l1éta aZ osm let bude pachatel potrestan,
a) spacha-li ¢in uvedeny v odstavci 1 jako Clen organizované skupiny,
b) spacha-li takovy ¢in na jiném pro jeho skute¢nou nebo domnélou rasu,
prislusnost k etnické skupiné, narodnost, politické presvédCeni, vyznani
nebo proto, Ze je skutecné nebo domnéle bez vyznani,
c) zpusobi-li takovym ¢inem fyzické nebo psychické utrapy,
d) zptlisobi-li takovym ¢inem tézkou Gjmu na zdravi, nebo
e) spacha-li takovy ¢in v imyslu ziskat pro sebe nebo pro jiného zna¢ny
prospéch.
(4) Odnétim svobody na tri 1éta aZ deset let bude pachatel potrestan,
a) zplsobi-li ¢inem uvedenym v odstavci 1 smrt, nebo
b) spacha-li takovy ¢in v Umyslu ziskat pro sebe nebo pro jiného
prospéch velkého rozsahu.

§ 175
Vydirani
(1) Kdo jiného nasilim, pohrtizkou nasili nebo pohriizkou jiné tézké Gjmy nuti,
aby néco konal, opominul nebo trpél, bude potrestdn odnétim svobody na Sest
mésicl az Ctyri 1éta nebo penéZzitym trestem.
(2) Odnétim svobody na dvé l1éta aZ osm let bude pachatel potrestan,
a) spacha-li ¢in uvedeny v odstavci 1 jako Clen organizované skupiny,
b) spacha-li takovy ¢in nejméné se dvéma osobami,
c) spacha-li takovy Cin se zbrani,
d) zpiisobi-li takovym ¢inem znacnou Skodu,
e) spacha-li takovy ¢in na svédkovi, znalci nebo tlumocnikovi
v souvislosti s vykonem jejich povinnosti, nebo
f) spacha-li takovy ¢in na jiném pro jeho skutecnou nebo domnélou rasu,
prislusnost k etnické skupiné, ndrodnost, politické presvédceni, vyznani
nebo proto, Ze je skutecné nebo domnéle bez vyznani.
(3) Odnétim svobody na pét aZ dvanact let bude pachatel potrestan,
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a) zpusobi-li takovym ¢inem téZkou Ujmu na zdravi,
b) spacha-li takovy ¢in v Umyslu umoznit nebo usnadnit spachani
trestného Cinu vlastizrady (§ 309), teroristického utoku (§ 311) nebo
teroru (§ 312), nebo
c) zplsobi-li takovym ¢inem Skodu velkého rozsahu.
(4) Odnétim svobody na osm az Sestnact let bude pachatel potrestan, zptisobi-li
¢inem uvedenym v odstavci 1 smrt.
(5) Priprava je trestna.

§ 184
Pomluva

(1) Kdo o jiném sdéli nepravdivy udaj, ktery je zplisobily znacnou mérou ohrozit
jeho vaznost u spoluobcant, zejména poskodit jej v zaméstnani, narusit jeho
rodinné vztahy nebo zplsobit mu jinou vaZnou Ujmu, bude potrestan odnétim
svobody aZ na jeden rok.

(2) Odnétim svobody az na dvé léta nebo zdkazem CcCinnosti bude pachatel
potrestan, spacha-li ¢in uvedeny v odstavci 1 tiskem, filmem, rozhlasem, televizi,
vefejné pristupnou pocitacovou siti nebo jinym obdobné t¢innym zplisobem.

HLAVA III
TRESTNE CINY PROTI LIDSKE DUSTOJNOSTI V SEXUALNI OBLASTI

§ 185
Znasilnéni
(1) Kdo jiného nasilim nebo pohriizkou nasili nebo pohriizkou jiné tézké ujmy
donuti k pohlavnimu styku, nebo
kdo k takovému ¢inu zneuzije jeho bezbrannosti,
bude potrestan odnétim svobody na Sest mésictli az pét let.
(2) Odnétim svobody na dvé 1éta az deset let bude pachatel potrestan, spacha-li
¢in uvedeny v odstavci 1
a) soulozi nebo jinym pohlavnim stykem provedenym zplisobem
srovnatelnym se souloZi,
b) na ditéti, nebo
c) se zbrani.
(3) Odnétim svobody na pét az dvanact let bude pachatel potrestan,
a) spacha-li ¢in uvedeny v odstavci 1 na ditéti mladSim patnicti let,
b) spacha-li takovy ¢in na osobé ve vykonu vazby, trestu odnéti svobody,
ochranného 1éceni, zabezpecovaci detence, ochranné nebo ustavni
vychovy anebo v jiném mist€, kde je omezovana osobni svoboda, nebo
c) zplsobi-li takovym ¢inem tézkou Ujmu na zdravi.
(4) Odnétim svobody na deset aZ osmnact let bude pachatel potrestan, zptsobi-
li ¢inem uvedenym v odstavci 1 smrt.
(5) Priprava je trestna.
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§ 186
Sexualni natlak

(1) Kdo jiného nasilim, pohrtizkou nasili nebo pohriizkou jiné tézké Gjmy donuti
k pohlavnimu sebeukdjeni, k obnaZovani nebo jinému srovnatelnému chovani,
nebo kdo k takovému chovani priméje jiného zneuzivaje jeho bezbrannosti,
bude potrestdn odnétim svobody na Sest mésici aZ Ctyii 1éta nebo zakazem
¢innosti.
(2) Stejné bude potrestan pachatel, ktery piiméje jiného k pohlavnimu styku, k
pohlavnimu sebeukdjeni, k obnaZovani nebo jinému srovnatelnému chovani
zneuzivaje jeho =zavislosti nebo svého postaveni a z ného vyplyvajici
divéryhodnosti nebo vlivu.
(3) Odnétim svobody na jeden rok az pét let bude pachatel potrestan, spacha-li
¢in uvedeny v odstavci 1 nebo 2

a) na ditéti, nebo

b) nejméné se dvéma osobami.
(4) Odnétim svobody na dvé 1éta aZ osm let bude pachatel potrestan,

a) spacha-li ¢in uvedeny v odstavci 1 se zbrani,

b) spacha-li ¢in uvedeny v odstavci 1 nebo 2 na osobé ve vykonu vazby,

trestu odnéti svobody, ochranného Iléceni, zabezpecovaci detence,

ochranné nebo ustavni vychovy anebo v jiném misté, kde je omezovana

osobni svoboda, nebo

c) spacha-li takovy €in jako ¢len organizované skupiny.
(5) Odnétim svobody na pét aZ dvanact let bude pachatel potrestan,

a) spacha-li ¢in uvedeny v odstavci 1 na ditéti mlad$im patniacti let, nebo

b) zptisobi-li takovym Cinem téZkou jmu na zdravi.
(6) Odnétim svobody na deset az Sestnact let bude pachatel potrestan, zptisobi-
li ¢cinem uvedenym v odstavci 1 nebo 2 smrt.
(7) Priprava je trestna.

HLAVA X
TRESTNE CINY PROTI PORADKU VE VECECH VEREJNYCH
Dil 5 : Trestné ¢iny narusujici souZziti lidi

§ 354
Nebezpecné pronasledovani
(1) Kdo jiného dlouhodobé pronasleduje tim, Ze
a) vyhroZuje ubliZenim na zdravi nebo jinou Ujmou jemu nebo jeho
osobam blizkym,
b) vyhledava jeho osobni blizkost nebo jej sleduje,
c) vytrvale jej prostiednictvim prostiedkd elektronickych komunikaci,
pisemné nebo jinak kontaktuje,
d) omezuje jej v jeho obvyklém zpiisobu Zivota, nebo
e) zneuZije jeho osobnich udajl za Ucelem ziskani osobniho nebo jiného
kontaktu,
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a toto jednani je zpusobilé vzbudit v ném dlivodnou obavu o jeho Zivot
nebo zdravi nebo o Zivot a zdravi osob jemu blizkych, bude potrestan
odnétim svobody azZ na jeden rok nebo zdkazem c¢innosti.
(2) Odnétim svobody na Sest mésicli az tifi roky bude pachatel potrestan,
spacha-li in uvedeny v odstavci 1
a) vlci ditéti nebo téhotné Zené,
b) se zbrani, nebo
c) nejméné se dvéma osobami.

HLAVA X TRESTNE CINY PROTI PORADKU VE VECECH VEREJNYCH
Dil 5 : Trestné Ciny narusujici souziti lidi

§ 354
Nebezpecné pronasledovani
(1) Kdo jiného dlouhodobé pronasleduje tim, Ze
a) vyhroZuje ubliZzenim na zdravi nebo jinou Ujmou jemu nebo jeho
osobam blizkym,
b) vyhledava jeho osobni blizkost nebo jej sleduje,
c) vytrvale jej prostiednictvim prostiedki elektronickych komunikaci,
pisemné nebo jinak kontaktuje,
d) omezuje jej v jeho obvyklém zpiisobu Zivota, nebo
e) zneuzije jeho osobnich Udaji za ucelem ziskani osobniho nebo jiného
kontaktu, a toto jednani je zpulsobilé vzbudit v ném divodnou obavu
o jeho Zivot nebo zdravi nebo o Zivot a zdravi osob jemu blizkych, bude
potrestan odnétim svobody aZ na jeden rok nebo zakazem ¢innosti.
(2) Odnétim svobody na Sest mésicli az tfi roky bude pachatel potrestan,
spacha-li ¢in uvedeny v odstavci 1
a) vici ditéti nebo téhotné Zené,
b) se zbrani, nebo
c) nejméné se dvéma osobami.
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