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Anotace

Téma bakalafské prace je zaméfeno na nezadouci pracovni chovani, které
znemoznuje dosazeni cilli organizace. Problematika pracovnich vztahli je v praci
popsana a rozdélena do riznych typt kontraproduktivniho pracovniho jednani a chovani

jako je napf. bossing, mobbing, staffing a v neposledni fad¢ sexualni obtézovani.

Vyzkum v praktické Casti potvrdil, ze v kazdém pracovnim prostiedi, obzvlasté
Vv takovém, kde jsou spolu lidé v astém a tésném kontaktu, hrozi riziko vzniku konfliktt.
Dil¢im ukolem je také zjisténi, zda a jaké preventivni strategie organizace vyuziva, jaké
znalosti maji jeji zaméstnanci o formach kontraproduktivniho pracovniho jednani

a chovani.
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Annotation

The topic of the bachelor thesis is focused on undesirable working behavior, which
makes it impossible to achieve the goals of the organization. The issue of labor relations
is described and divided into various types of counterproductive work behavior and

behavior such as bossing, mobbing, staffing and last but not least sexual harassment.

Research in the practical part has confirmed that there is a risk of conflict in every
working environment, especially in those where people are in frequent and close contact
with each other. Partial task is also to find out if and what preventive strategy the
organization uses, what knowledge its employees have on forms of counterproductive

working behavior and behavior.
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UVOD

Bakalafska prace se bude zabyvat tématem pracovnich vztaht, s konkrétnim zaméfenim
na riazné typy kontraproduktivniho pracovniho jednani achovani. V podminkach
soucasného pracovniho trhu sili konkurencni boj, ve kterém jsou neziidka pouzivany
neférové prostfedky. V poslednich letech pojmy jako mobbing, bossing ¢i Sikana
zobecnély a dostaly se do povédomi Siroké vefejnosti. Ackoliv jde 0 pomérné novy
a aktualni fenomén, nebyl doposud do hloubky odborn¢ zpracovan, a je tteba mu vénovat
vice pozornosti. Tato prace tak bude ptispévkem do diskuze 0 této problematice. Hlavnim
cilem prace bude zjistit, zda je ve zvolené organizaci prezentovano kontraproduktivni
pracovni chovani a jednani (naptiklad bossing, mobbing ¢i staffing). Diléi cile prace

budou nésledujici:

e Zjistit, zda jsou v organizaci vyuzivany né&jaké preventivni strategie a opatfeni
V boji proti kontraproduktivnimu pracovnimu jednani a chovani v organizaci.

e Zjistit znalosti oslovenych respondentti 0 problematice bossingu a mobbingu.

e Zjistit, zda respondenti rozpoznaji nekteré ,,piiznaky*, které poukazuji na riziko

ptitomnosti kontraproduktivniho pracovniho jednéni a chovani.

Lze konstatovat, Ze zatimco otdzky pracovni motivace, zvySovani pracovni vykonnosti,
rozvoje kompetenci apod. jsou zkoumany zevrubnég, vyzkumu dysfunkéniho a Skodlivého
chovéni v rdmci organizace je vénovana mensi pozornost.! Toto téma bakalaiské prace
jsem zvolila, protoze se jedna 0 problematiku, kterd je velmi aktudlni a zévazna,
a predevSim ma globalni charakter. D4 se v podstaté fici, Ze nikdo z nas nema4 jistotu toho,
ze se mu bossing nebo mobbing vzdy vyhne, nebot kazdy se mize stat jak obéti, tak
i svédkem téchto patologickych aktivit, nebo dokonce i jejich iniciatorem. Dulezité je
uvédomit si, Ze nikdo by toto chovani nemél ptehliZet, ignorovat jej nebo ho povazovat
za drobné neshody, které nestoji za feSeni, a také by mél byt znaly prvotnich znamek,

které mohou na toto nebezpecné jednani poukazovat.

1 WAGNEROVA, Irena a kolektiv. Psychologie prdce a organizace. Praha: Grada Publishing, a.s., 2011.
ISBN 978-80-247-3701-0. S. 117.



Teoreticka ¢ast prace se nejprve zaméii na piiblizeni kontraproduktivniho pracovniho
jednéni a chovani, v¢etné analyzy jeho jednotlivych typl a nastrojii méfeni. Konkrétné se
zam¢iime na mobbing, bossing, staffing a sexualni obtéZovani. Bude vymezeno fyzické
a psychické nasili a nasili na pracovi$ti. Nasledné se jiz konkrétné zaméfime na mobbing
— jeho druhy, cile a zaméry, Gcastniky — agresora, obét’ i svédky, nasledky mobbingu
I preventivni opatieni proti nému. Jak bylo zminéno vyse, prakticka ¢ast bude vénovana
plnéni jednoho hlavniho a tii dil¢ich cili, pficemz v ramci kazdého cile bude formulovana
hypotéza, ktera bude v zavéru potvrzena Ci vyvracena. Hlavnim cilem bude zjistit, zda je
ve zvolené organizaci prezentovano kontraproduktivni pracovni chovani a jednani jako
napiiklad bossing, mobbing nebo staffing. V rdmci tohoto cile budou formulovany tii
vyzkumné otazky, které budou mimo jiné zkoumat souvislost vniméni piitomnosti
kontraproduktivniho chovéni na pracovisti s pohlavim ¢i vékem respondentii. V ramci
dil¢ich cilti budeme zkoumat platnost ¢tyt hypotéz. Jako nastroj pro sbér dat bude vyuzit

dotaznik.
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TEORETICKA CAST

Teoreticka ¢ast prace se bude vénovat analyze jednotlivych typt kontraproduktivniho
pracovniho jednani a chovani, jeho tcastnikiim a preventivnim opatenim zamezujicim
jejich vzniku. Lze konstatovat, ze V soucasnosti vyskyt kontraproduktivniho jednani
a chovani v nasi spole¢nosti neustale narista. Dulezity je ovsem i fakt, ze zesiluje nejen
jejich vyskyt, ale i jejich charakter a intenzita. Moznym divodem zvySené incidence
(pocet noveé nemocnych za ur€ity ¢asovy tsek) i prevalence (podil poctu jedinci trpicich
danou nemoci ve sledované populaci) téchto patologickych anebezpecnych jevi je
jednak aktualni ekonomicka situace V dne$ni spolecnosti, ale také strach 0 ztratu
zaméstnani a zvySovani pracovnich povinnosti aukoll, Vv disledku ¢ehoz dochazi
Kk nartstu mezilidského stresu. Popsané situace jsou podle Vladimira Kebzy pro ¢lovéka
formou ,.krize* — vyjime¢né, vétSinou negativné vnimané, rozhodujici, obtizné ¢i narocné
situace. Krize mtize byt i nefunk¢nost v né¢jaké oblasti: biologické, psychické ¢i socialni
(tykajici se zivota Vrodin€, skupiné nebo spolecnosti). Kazdd krize se projevuje
komplexné, zasahuje vSechny dimenze lidského Zzivota azakladni roviny lidské

existence.?

Konflikt je standardn¢ interpersondlni spor probihajici bez pouziti fyzického nasili — vice
¢1 mén¢ oteviené stietnuti, které prameni z neslucitelnych rozpori mezi zamé&stnanci.
Ucastnici konfliktu mezi sebou bojuji a imyslné ¢i neamysIné si ublizuji. Na pracoviiti
muze konflikt probihat bud’ uvnitf pracovisté (mezi pracovniky), nebo na hranici
pracovisté a vnéjsiho okoli (mezi pracovniky a tieti stranou). Pokud se konflikty nefesi,
ohrozuji samotnou existenci skupiny a vedou k zavaznym krizim — je tedy tfeba je feSit
véas a efektivné. Naopak spravné feSeni konfliktt (vécné a pokud mozno s chladnou
hlavou) mlze vést k rozvoji organizace, piipadné k lepSi kooperaci organizace s tretimi

stranami.?

2 KEBZA, Vladimir. Chovani clovéka v krizovych situacich. Praha: Ceska zemédélska univerzita v Praze,
2009. ISBN 978-80-213-1971-4. S. 4.

3 PEKARA, Jaroslav. Nasili na pracovisti [online]. [cit. 20.11.2019]. Dostupné z: http://stopnasili.cz/wp-
content/uploads/2016/04/13-N%C3%A1sil%C3%AD-na-pracovi%C5%Alti.pdf
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,Drobné perverzni (asocidlni) ¢iny jsou natolik Casté, az se ndm zdaji byt normalni.
Zacina to zcela prosté nedostatkem respektu, 1zi nebo manipulaci. Takové chovani ndm
piipada nesnesitelné jediné tehdy, kdyZ se nas pfimo dotyka. Jestlize na takové jednéani
socialni skupina, ve které se objevi, nijak nezareaguje, méni se postupné V prikazné
perverzni chovani S vaznymi disledky pro psychické zdravi obéti.“* K ¢astym pfic¢inam
pracovnich konfliktli patfi technicko-organizacni faktory (naptiklad Spatnd organizace
prace, nejasné vymezeni pravomoci a odpovédnosti), socialni faktory (vztah nadtizenych
a podfizenych, vztahy mezi Cleny tymu, rozdilnost zajmu ¢i nedostatky v hodnoceni),
psychologické faktory (osobnostni rysy pracovnikii, pfedevSim jejich temperament
a charakterové vlastnosti). Konflikt pomiize zvladnout transparentni mediac¢ni proces

Vyjasnéni si postojii jednotlivych stran a hledani konstruktivniho feseni.®

4 PEKARA, Jaroslav. Ndsili na pracovisti [online]. [cit. 20.11.2019]. Dostupné z: http://stopnasili.cz/wp-
content/uploads/2016/04/13-N%C3%A1sil%C3%AD-na-pracovi%C5%Alti.pdf

5 ZITKOVA, Marie, POKORNA, Andrea a Erna MICUDOVA. Vedeni novych pracovnikii
V oSetiovatelské praxi: pro stanicni a vrchni sestry. Praha: Grada Publishing, 2015. ISBN 978-80-247-
5094-1. S. 26-27.
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1 KONTRAPRODUKTIVNI PRACOVNI JEDNANI
A CHOVANI

Nezadouci pracovni chovani, které¢ znemoziuje dosazeni cilii organizace nebo ohrozuje,
ovliviiuje a znemoziuje produkci zbozi a sluzeb podniku, plisobi kontraproduktivné. Pro
chovani, které je takto Skodlivé pro organizaci, pouzivaji autoii razné pojmy, které se
pokladaji za synonymni, napfiklad antisocialni chovani, delikvence, odplata, pomsta.
Kontraproduktivni pracovni jednani a chovani (KPJCH) je zdmérné chovani zaméstnance
zam¢eiené na poskozeni organizace nebo lidi v ni. Je charakteristické umyslnosti
a zamérnosti. Nejde tedy 0 chovani ndhodné, neobratné¢ nebo netimysiné, ale 0 takové,
které poskozuje samotnou organizaci nebo jejich ¢lent, véetné zdkaznikd, dodavatel ¢i

investort.®

KPJCH odporuje zajmim organizace avyznacuje se umyslnosti, dobrovolnosti
a poruSenim organiza¢nich norem. KPJCH je tedy chovani, které ma Skodlivy vliv na
organizace a jejich ¢leny. Miize obsahovat zjevné Ciny, jako je agrese, kradez nebo ¢iny
pasivni, jako jsou zdmérné odmitani plnéni pokynli nebo zdmérné nespravné provadéni
prace. Toto chovani je Skodlivé pro organizaci, piimo ovliviyje jeji fungovani a majetek,
poskozuje zaméstnance a snizuje efektivitu. KPJCH s sebou nese také obecnou neeti¢nost
a ohroZeni blahobytu organizace a jejich ¢lent. KPJCH predstavuje deviaci, respektive
deviantni chovani, které vede k neefektivnosti a vzniku finanénich nakladi organizace.
Autofi dale uvadéji charakteristické rysy, kterymi by se toto chovani mélo vyznacovat.
Jeho zékladnim zamérem je poSkozeni. Sleduje urcity cil, kterym je bud’ jednotlivec,
organizace nebo i jednotlivec i organizace a porusuje urcité druhy pravidel tykajicich se

bud’ organizace, nebo pracovnich skupin.’

KPJCH achovani oznacuje zamérné a extrémné hyperkritické, agresivni, deviantni,
mstivé ¢1 odvetné chovani zaméstnance S cilem poskodit firmu €1 organizaci, jeji vedeni

nebo i dalsi lidi v ni. Jde 0 zamérné chovani zaméstnance zacilené na poSkozeni firmy

8 WAGNEROVA, Irena. Psychologie prace a organizace: nové poznatky. Praha: Grada, 2011. Psyché
(Grada). ISBN 978-80-247-3701-0. S. 118.

7 COHEN, Aaron. Counterproductive Work Behaviors: Understanding the Dark Side of Personalities in
Organizational Life. Routledge; 1 edition, 2018. ISBN 978-1138210653. S. 35-37.
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nebo lidi v ni pasobici, vCetné zakaznikli, dodavateli a tzv. stakeholders (investor).

Nejde tedy o chovani nahodné a neumyslné.®

V minulosti byl tento typ chovani a jednani studovan jako projev agrese zaméstnance,
deviace od zadouciho chovani, odvety, pfipadn¢ pomsty. Co se tyce diagnostiky
kontraproduktivniho pracovniho jednéani a chovani, je k dispozici fada dotazniki, které
byly vytvofeny autory zkoumajici danou problematiku. Existuje nckolik typt
kontraproduktivniho pracovniho jednani a chovéni. ZastfeSujicim pojmem je antisocialni
chovéani, jehoz projevy mohou byt riznorodé — absentérstvi, fyzickd agrese, kradeze,

poskozovéani majetku & vyrobniho postupu organizace atd.’

1.1 Déleni kontraproduktivniho pracovniho jednani a chovani

Zakladnim délenim je KPJCH zamétené proti organizaci nebo proti jejim ¢lenim. K Sesti
zakladnim kategoriim KPJCH patii: agrese, sabotaz, hostilita a stiznosti, kradez, zneuziti

navykovych latek a absentérstvi:1°

e Zneuzivani — Skodlivé chovani zaméfené proti spolupracovnikiim, naptiklad
nevhodné poznamky, pomluvy, vyhrozovani ¢i ignorovani typické pro mobbing
¢i bullying. Hranice mezi KPJCH a mobbingem je pfitom tenké a ¢asto dochazi
k jejich ptekryvani, nicméné v piipadé mobbingu je hlavni pozornost mobbera
soustfedéna na jeho vliv na obé&t’, kdezto u KPJCH na jeho aktéra (nové§jsi studie
jsou nicméné komplexni a analyzuji obé&t’ i aktéra zaroven).

e Odklon od vyrobnich postupti spoc¢ivajici v imyslném neplnéni pracovnich ukolt
a pfedepsanych pracovnich postupi.

e Sabotaz — niCeni majetku zaméstnavatele (fyzického i elektronického).

e Kradez — zcizeni majetku zamé&stnavatele, jeho nedovolené pouZzivani.

8 COHEN, Aaron. Counterproductive Work Behaviors: Understanding the Dark Side of Personalities in
Organizational Life. Routledge; 1 edition, 2018. ISBN 978-1138210653. S. 35-37.

®ROCHE, William K., Paul TEAGUE a Alexander James COLVIN, ed. The Oxford handbook of conflict
management in organizations. Oxford: Oxford University Press, 2016. ISBN 978-0198755579. S. 130-
132

10w AGNEROVA, Irena a kolektiv. Psychologie prdce a organizace. Praha: Grada Publishing, a.s., 2011.
ISBN 978-80-247-3701-0. S. 125.
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e Stazeni se — absence a pozdni pfichody, pfestavky delSi nez povolené, ¢asné

odchody, nevénovani se pracovni naplni.
Jiné formy KPJCH uvadi Roche a kol.:!!

e kradez ajiné, s tim souvisejici chovani (napiiklad kradeze penéz, zbozi, zneuziti
vynost),

e Skody na majetku a vyrobni sabotaze,

e zneuziti informaci (napfiklad zvefejnovani informaci 0 hospodaiské soutézi,
falSovani zdznamt),

e zneuziti ¢asu, zdrojii a pracovnich prosttedkll (napiiklad ¢asové ztraty, provadéni
osobnich ¢innosti namisto vykonu prace, zneuzivani pocitace),

e rizikové chovani (naptiklad neochota dodrzovani bezpecnostnich postupti),

e Spatnd pracovni dochazka (naptiklad neomluvené absence, pozdni ptichody),

e Spatna kvalita prace (napiiklad porusovani standarda kvality),

e pozivani alkoholu (piti pii praci nebo ptichod do prace pod vlivem alkoholu),

e uzivani drog (drzeni a uzivani drog V praci nebo vykonavani prace pod vlivem
drog),

e nevhodné verbalni chovani (agrese),

e nevhodné fyzické chovani (naptiklad fyzicka agrese, sexualni obtéZovani).
Co se ty¢e KPJCH na pracovisti, étyfmi nejéast&jsimi skupinami jsou:*2

1. Slovni nasili — nevhodné dotazy, odposlouchavani hovorh, c¢teni papirové
i elektronické korespondence, kritika soukromého zivota obéti, slovni napadani,
poznamky snizujici distojnost obéti (rasistické, sexistické, posmésné), ignorovani obéti,
odmitani spoluprace s obéti, manipulace se slovni komunikaci nebo zakazovani

komunikace, pomluvy, neopodstatnéné obvifiovani.

1 ROCHE, William K., Paul TEAGUE a Alexander James COLVIN, ed. The Oxford handbook of
conflict management in organizations. Oxford: Oxford University Press, 2016. ISBN 978-0198755579. S.
130-132.

2 Tamtéz, s. 133-135.
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2. Fyzické nasili — agresivni gesta, vyhriuzky, ni¢eni prace a véci obéti, jeji sledovani

(v praci i mimo ni), vystavovani obéti rizikovym pracovnim podminkam.

3. Sexualni nasili — bud’ bez fyzického kontaktu (nabidky, narazky, poznamky se

sexualnim kontextem) nebo natlak s fyzickym kontaktem.
4. Nasilné chovani — nevhodna a urazliva gesta, naschvaly, kanadské Zertiky atd.

Nejprve se konflikty typicky objevuji jen v ndznacich. V této fazi je dulezitd schopnost
uvédomovat vznik vaznéjsiho problému — zostiena citlivost k naladam a jejich zménam
na pracovisti. Tato schopnost souvisi s vnimanim mezilidskych problémii — naptiklad
osobni obavy z mozného zapleteni do konfliktu vede k jeho selektivnimu vnimani. To
muze vyustit v opozdéném rozpoznani konfliktu, pfipadné¢ k tomu, Ze konflikt neni
rozpoznan vubec. Roli hraje izjednoduSena interpretace socialnich situaci a zptsobi
chovanim, kdy se lidé chtéji vyhnout nutnosti zdlouhavému anamahavému

vyhodnocovani slozité situace.'®

1.2 priznaky kontraproduktivniho pracovniho jednani a chovani

Eberhard G. Fehlau uvadi pfiznaky, na které je nutné brat zvlastni zietel:'*

e Vysoka absence v praci a silna fluktuace: obét’ Casto na konflikt a snim spojeny
stres a vnitini neklid reaguje zhorSenym zdravotnim stavem (nespavost, travici
obtize, vysoky krevni tlak). Jedinym vychodiskem pro ni mize byt nevyskytovat
se na pracovisti. Vysoky pocet nemocnych tak miize byt znamkou konfliktnich
pracovnich vztahli. Podobnym znakem jsou casté odchody pracovnikli ze
zamé&stnani a jejich neustalé stfidani, které znemoznuje budovani pozitivnich
pracovnich vztahl a naopak podporuje napjaté vztahy na pracovisti. Situaci miuze
feSit persondlni pracovnik pravidelnou analyzou absence na daném oddéleni

a ptripadnou reakci na nalezené zmény (ale tak, aby nevytvarel dalsi tlak na obét).

13 COHEN, Aaron. Counterproductive Work Behaviors: Understanding the Dark Side of Personalities in
Organizational Life. Routledge; 1 edition, 2018. ISBN 978-1138210653. S. 140.

Y4 FEHLAU, Eberhard G. Konflikty v prdci: jak se vyporddat s konfliktnimi situacemi a lidmi. Praha:
Grada, 2003. ISBN 80-247-0533-8. S. 30-33.

16



e Lhostejnost anezajem: dal$im vystraznym znamenim je situace, kdy je
pracovnikiim jejich prace lhostejna. Né&ktefi pracovnici reaguji na konflikty
mechanickym plnénim svych pracovnich povinnosti, zatimco jini jsou naopak
nedisciplinovani. Re$enim je zjistit dtivody nezajmu a nespokojenosti — mozné
zdroje konfliktt, ptipadné ispomoci zastupce odborové organizace nebo
personalniho oddéleni.

e Strach ze zmén: pokud na sebe kolegové vzajemné hledi jako na konkurenty
a nadfizeni nevnimaji jejich problémy, je pracovni atmosféra ovladana strachem
anejistotou; vyrazné je to hlavné pod tlakem nutnych zmén, kdy maji
spolupracovnici obavy, aby se pii zavadéni inovaci nedopoustéli chyb nebo se
neznemoznili. Naproti tomu pfi vzdjemném respektu se spolupracovnici bez obav
angazuji pii provadéni inovaci.

e Nekomunikativnost a dezorientace: konfliktnost podporuje i nekoordinovana
a nepravidelnd komunikace mezi pracovniky, nebot’ zakryva dulezité¢ faktory
a souvislosti v pozadi jejich ¢innosti a podporuje vznik pomluv a zcestnych
informaci.

e Nadrizeni nezvladaji vedeni lidi: pokud nadfizeni nezvladaji svou fidici ulohu
a vyhybaji se kontaktu se svymi pracovniky, zlehcuji jejich problémy a fesi je
pozdé nebo viibec a na podnéty pracovnikl reaguji podrazdénég, podporuji vznik
konfliktt.

e Mocenské hry: v situaci, kdy informace nejsou k dispozici vS§em zaméstnanctim,
ale pouze vyvolenym, ktefi si navzajem davétuji, nariistd mezi vylouéenymi
pracovniky pocit izolace. Mnozi se pokusy ziskat si uznani a postaveni ostrymi
lokty na tikor svych kolegti. Atmosféru na pracovisti ovladaji intriky a boje o moc

a rozpada se pracovni soudrznost.

1.3 Pric¢iny kontraproduktivni pracovniho jednani a chovani

Kazdy ¢lovek se miize chovat kontraproduktivng, at’ uz v pracovnim, soukromém nebo
spolecenském zivoté. Pfi¢iny mohou byt na stran€ celkového vyvoje a norem spolecnosti

ana stran¢ jednotlivce, ktery se bud’ negativné chova, nebo takové chovani vyvolava.
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Existuje cela fada diivodu, pro¢ se lidé mohou zapojit do kontraproduktivniho chovani na

pracovisti.

P#i¢iny vzniku KPJCH mohou byt na strané organizace i na strané jednotlivce.®

PfiCiny na stran¢ organizace

Vznik KPJCH souvisi s celkovou kulturou v organizaci, protoze jejim zakladnim tkolem
je pusobit na mezilidské vztahy uvnitf organizace. Dulezité jsou i fidici schopnosti
vedoucich zaméstnancti a styl fizeni. Vyzkumy ukazuji, Ze autoritativni styl pusobi
negativné na podfizené, protoZe nenabizi dostateény prostor k diskusim a oteviené
kritice. Mezi faktory, které zvysuji pravdépodobnost nezadouciho chovani v organizaci,

patfi:

e nahld organiza¢ni zména, nejisté zamestnani, slabé vztahy mezi zaméstnanci
a managementem a nizka spokojenost S fizenim,

e slabé vztahy mezi kolegy,

e extrémné vysoké pozadavky na praci,

e nedostatky v zaméstnanecké politice a nedostate¢né spoleéné hodnoty,

e obecné zvySena Urovei stresu pii praci,

e konflikt z4jmu.
Pfi¢iny na strané jednotlivce

Osobnost ¢lovéka ma velmi vyznamny vliv na jeho chovani. KPJCH je akt individualni
volby a je ovlivnén osobnostnimi vlastnostmi vice nez schopnostmi pracovnika. Ur€ité
osobnostni faktory jsou piedpokladem pro rizné typy kontraproduktivniho chovani.
Osobnostni faktory, jako je svédomitost, emocionalni stabilita a ptivétivost ovliviiuji
vztah mezi vnimanou pracovni situaci @ KPJCH. K dal$im individualnim motiviim, které

vedou aktéry ke KPJCH jednotlivce, patfi:

e ohrozeni socialniho statusu,

15ROCHE, William K., Paul TEAGUE a Alexander James COLVIN, ed. The Oxford handbook of
conflict management in organizations. Oxford: Oxford University Press, 2016. ISBN 978-0198755579. S.
150-155.
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e ohrozeni prace a funkce

e ohrozeni svobody V jednani a rozhodovani,

e potieba bezpeci a uznani,

e dlouhé chvile az nuda,

e zloba a zavist, intolerance,

e strach ze ztraty vlastni autority, touha po moci,
e financ¢ni situace,

e strach ze ztraty kontroly, z pfevahy, Z nevyslovenych myslenek.

K posledni kategorii pfi¢in KPJCH muzeme zatadit | naptiklad Spatnou finan¢ni situaci
jednotlivce, ktera je pii¢inou kradeZi, zneuzivani majetku &i korupce. Spatné rodinné
vztahy, nedostate¢na vychova anezijem ze strany rodic¢ii v détském véku a Spatné
socialni prostfedi jednotlivce, mize byt pfi¢inou sexudlniho obtézovani, mobbingu,
konzumace alkoholickych napojti na pracovisti a podobné. Pocit ménécennosti z divodu
ur¢itého handicapu, at’ uz télesného nebo dusevniho, mize byt také pticinou KPJCH.
Mtuze se projevovat zpozdénim a brzkymi odchody z pracovisté z divodu Spatnych
vztahli mezi aktérem a spolupracovniky, pomluvami, mobbingem a podobné. Odlisna
kultura a hodnoty, se kterymi se jednotlivec ztotoziiuje, mize byt také jednou z pficin
kontraproduktivni chovani. Naptiklad v jedné kultufe miize byt sexudlni obtézovéni,

Sikana zcela normalnim jevem, jina kultura takového chovani odsuzuje a sankcionuje.

1.4 Disledky kontraproduktivni pracovniho jednani a chovani

zaméstnancu

KPJCH u zaméstnanct zanechava stejn¢ zavazné nasledky jak na strané organizace, tak

na strané pracovnika. Obecné uginky KPJCH mohou byt definovany nasledovné:*®

e ovlivilovani G¢innosti organizace
e poskozovani prodeje,

e snizovani produktivity, protoze si zaméstnanci vzajemn¢ nediveétuji

16 COHEN, Aaron. Counterproductive Work Behaviors: Understanding the Dark Side of Personalities in
Organizational Life. Routledge; 1 edition, 2018. ISBN 978-1138210653. S. 65-67.
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e snizovani moralky a zvySovani stresu na pracovisti,
e snizovani arovné komunikace,

e ovlivilovani udrZeni a ndboru pracovnik,

e zvySovani absenci U pracovnikd,

e snizovani vykonu pracovnikii.
Kontraproduktivni chovani s sebou pfinasi dvé formy nakladii:*’

e finan¢ni resp. ekonomické naklady (naptiklad ztrata produktivity, ndhrady apod.),

e socialni naklady (naptiklad psychické zranéni, pracovni nespokojenost apod.)

Cohen (2018) dale poukazuje na to, ze se KPJCH ve form¢é mobbingu mtize promitat i do
oblasti socidlnich vztahti. Na zakladé toho socidlnimi disledky KPJCH, které vznikaji na
pracovisti, mohou byt i konflikty na pracovisti. Ty mohou vznikat mezi zaméstnanci
navzdjem a mezi zameéstnanci a nadiizenymi z ditvodu Sikany, sexudlniho obtéZovani,
mobbingu, pomluv, vyhrozovani apod. Psychické dusledky KPJCH vznikaji pouze na
stran¢ jednotlivce. K nim mizeme zaradit nesoustfedénost na praci, depresi, Spatnou
naladu nebo strach. Ekonomické diisledky KPJCH zaméstnanci mohou nastat na strané
zaméstnance, ktery se kontraproduktivné chovd ana strané organizace, ve které
zaméstnanec pracuje. Na strané zaméstnance se muze vyskytovat snizeni
zaméstnaneckych benefitll a vyhod - jako dasledek nedostate¢ného plnéni pracovnich
ukold, kraceni dovolené, nihrada Skody zaméstnavateli za schodek na svéfenych

hodnotach nebo svéfenych predmétech a dalsi.

1.5 Nastroje méreni kontraproduktivniho pracovniho chovani

a jednani

Nastroje pro métfeni kontraproduktivniho pracovniho chovani a jednani 1ze rozdélit na
posuzovaci a sebeposuzovaci. U sebeposuzovacich dotaznikii askal je castym
kritizovanym prvkem jejich udajna nespolehlivost souvisejici se snahou respondentt

0 socidlni Zadoucnost. Na druhou stranu nekteti autofi tuto namitku vyvraceji s tim, Ze

1" COHEN, Aaron. Counterproductive Work Behaviors: Understanding the Dark Side of Personalities in
Organizational Life. Routledge; 1 edition, 2018. ISBN 978-1138210653. S. 68-69.
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sebeposuzovaci nastroje jsou naopak validnéj$i nez tzv. objektivni ndstroje, v nichz je
chovani pracovnikil posuzovéno jinou osobou. Divodem je obtizné pozorovani Siroké
Skaly chovani (kterd je pro KPCHJ typickd), které miize vést k tomu, ze vné&jsi

pozorovatel nékteré projevy KPCHJ prehlédne.®

Jednim z néastroji pro zjistovani KPCHJ v oblasti psychologie prace jsou testy integrity,
které maji U zaméstnancti pomahat odhalit negativni aspekty V jejich chovani. Ugelem
testll je pomahat predchézet potencidlnim problémim zplisobenych zaméstnanci, které by
mohly soucasné ohrozit fungovani samotné organizace. Jejich ucel je tedy primarné
ekonomicky — zamezit riziku ztrat organizace, které by vznikly, pokud by zvolila
kandidata s nizkou integritou. Dalsi ztraty by plynuly ze zvySenych néakladi na
opakované obsazeni uvolnéné pracovni pozice. Testy dale pomahaji detekovat
kontraproduktivitu, necestnost, pracovni vykon, postoje, nespolehlivost, absence,
zneuzivani navykovych latek, kredibilitu, zavislost, svédomitost, neuroticismus,

potencial v oblasti vedeni lidi, prodeje a administrativy, odolnost viiéi stresu apod.*®

Suzy Foxova aPaul E. Spector rozliSuji instrumentalni a reaktivni pracovni chovani.
Reaktivni KPCHJ je zaloZeno na afektivnich reakcich na negativni jevy objevujici se na
pracovisti — ma silny emocionalni zaklad. Naproti tomu zdkladem instrumentalniho
KPCHJ je kognice, plany a osobnostni nebo profesiondlni strategie — toto chovani se
projevuje napfic¢ typickymi kategoriemi KPCHJ (napiiklad Sikana na pracovisti). Ma
podobu instrumentalnich akti chovani za ucelem dosazeni stanoveného cile — chybi U n¢j
tedy emocionalni zéklad, jedna se 0 chladné stanoveni cile a jeho splnéni. Podle Foxové
a Spectora je pro zkoumani instrumentalniho KPCHJ vhodné pouzit teorii pldnovaného

chovéni (TPCH):%

1BONES, D. S., VISWESVARAN, C., a F. L. Schmidt. Comprehensive meta-analysis of integrity test
validities: Findings and implications for personnel selection and theories of job performance. Journal of
Applied Psychology, 1993, 78(4), 679—703. https://doi.org/10.1037/0021-9010.78.4.679

PWANEK, James E. The Construct of Integrity: Item Level Factor Analysis of the Dimensions
Underlying Honesty Testing and Big-Five Measures of Personality. 1995. Dissertation Abstracts
International

2 FOX, Suzy. Counterproductive Work Behavior: Investigations of Actors and Targets. American
Psychological Association, 2005. ISBN 978-1591471653. S. 98.
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Tabulka 1: Komponenty teorie planovaného chovani a aspekty KPCHJ

Slozka teorie
planovaného chovini

Popis

Aspekt kontraproduktivniho
pracovniho chovéni a jednéni

Socialné-psychologické nebo
organizacni teorie

Postoj k chovani

Miij postoj vuéi participaci na
chovania pravdépodobné
vysledky chovani vazené

subjektivni dulezitosti pro me.

Instrumentalita: cil a jeho
ospravedInéni.
Jak se domnivam, Ze budu zdaného
chovani profitovat.

Teorie spravedInosti.

,Pozadované ja“.

Kognitivni disonance.

Subjektivni norma

Normativni pfesvéd¢eni o tom, jaké
chovéniv dané situaci ode mé
oc¢ekavaji mé referen¢ni skupiny

Kontraproduktivni pracovni skupiny.

Spirala nezdvofilosti.
Kultura §ikanovani.
Laissez-faire management.

Analyza kontraproduktivniho
pracovniho chovanina Grovni skupin.

Teorie socialniho uceni.

vazené moji motivaci jim vyhoveét. .
Zneuzivajici dozor. o .
. Socialni identita.
Kultura organizace.

Disciplinarni pravidla. Stres a copingové strategie.
Presvédceni o mé schopnosti Autonomie.
‘Vnimana kontrola |uskute¢nit dané chovani (kapacita, . L, Self efficacy.
L, s L Riziko potrestani.
chovani pfilezitost, vlastnictvi potfebnych
Adroii Osobnost. .
10jt). Frustrace-Agrese na pracovisti.
Kultura.

Zdroj: (Fox, 2015, s. 98)

1.6 Druhy kontraproduktivniho pracovniho jednani a chovani

1.6.1 Mobbing

K nejzndméjsim formadm ndsili na pracovisti patifi mobbing. Tento pojem oznacuje
vSechny formy spolecenské Sikany, které maji zna¢ny dopad na psychickou i fyzickou
integritu obéti. Anglicky termin mob oznacuje dav, mob violence znamena davové nasili,
sloveso mob pak v piekladu znamena sesypat se na n€koho, nékoho obklopit, vrhnout se
na nc¢koho ¢i obtéZzovat. Jeho cilem je systematické Sikanovani, terorizovani

a poskozovéni osoby na pracovisti.?

1.6.2 Bossing

Mobbing znaci cilené vytvareni konflikti se snahou poskodit spolupracovniky. V fadé
pfipadi jde 0 situaci, kdy kolegu napadd podlym zpusobem skupina vice
spolupracovnikti. Pokud je takové jednani iniciovano nebo akceptovano nadiizenym
obéti, jde 0 tzv. bossing. Také mobbing iniciovany managementem podniku je oznacovan

jako tzv. bossing. Nadfizeny Sikanuje podtizené¢ho pracovnika a snazi se ho poniZit ¢i

2LDUFFY, Maureen. Mobbing: Causes, Consequences, and Solutions. Oxford University Press, 2012.
ISBN 978-0195380019. S. 4-6.
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poskodit pfed jeho kolegy, pfipadné mu znesnadiuje aznemoznuje plnéni jeho
pracovnich tkolt. Jednani nadfizeného se pfitom postupné vyviji a stupiiuje. Typické
projevy bossingu jsou nasledujici: piehnané kontrolovani plnéni povinnosti ¢i dochazky,
neschvaleni dovolené, arogantni chovani, slovni urazky, nedocenéni prace i Castad
a neopravnéna kritika, zesmésnovani pied kolegy, zadavani pfili§ slozitych tkoli (na
které nema podiizeny kvalifikaci nebo jsou nesplnitelné), zabranovani piistupu
k informacim (které vede k neinformovanosti Sikanovaného), nemoznost vyjadfit svij
nazor, predlozit své navrhy (pfipadné¢ $éf vydava praci podiizeného za svou vlastni),
sexudlni obtéZovani; vyhrozovani vypoveédi (ukoncenim sluzebniho poméru), rizné
naschvaly (naptiklad kradeni kancelafskych potieb), pfemira piescast, zveliCovani

drobnych chybiéek, které jsou U ostatnich piehlizeny apod.??

Podnétem k bossingu miize byt zavist spolupracovniki ohledné pracovniho zatazeni
obéti, ziskani zakazky, zvySeni mzdy, obavy ze ztraty pracovniho mista, Sikanujici mize
trpét psychickou chorobou, deprivaci nebo pfemirou stresu. Obét’ se v disledku bossingu
muze pokusit 0 sebevrazdu, vznikaji U néj psychosomatické symptomy, sebeposkozuje
se. Obranu by mohl sikanovany nalézt u firemniho ombudsmana (pokud tento institut ve
firm¢ existuje), pfipadné vyuzit schranku divéry, kde se anonymné svéii se svym
problémem. Muze podniknout i pravni kroky, nicméné pak bude ve vétSiné piipadi
kromé jeho svédectvi vyzadovano téz svédectvi jeho spolupracovniki, ktefi se mohou
obavat ztraty zaméstnani, ptipadné toho, Ze budou v budoucnu také Sikanovani. Pravdivé
svédectvi s nejvyssi pravdépodobnosti neposkytne ani pachatel — bosser. Jednim z feSeni

pro Sikanovaného je odchod ze zaméstnani.?®

Bossing ma stejné rysy a zakonitosti jako mobbing, odlisna je osoba agresora — jde 0 tzv.
Sikanu z vysSich pater. Autorem pojmu bossing je norsky psycholog Svein Kile, ktery ho
charakterizoval jako systematické Sikanovani ze strany vedoucich. Projevy bossingu
souvisi s mirou kompetenci, kterymi bosser disponuje. Podle Huberové nadtizeni hraji

pfi mobbingu vZdy rozhodujici tlohu. Pokud jde 0 ofenzivniho $éfa, zasdhne aktivné do

2BECKOVA, Tereza. Bossing na pracovisti: skrytd a zdkernd Sikana [online]. 19.2.2019 [cit.
23.11.2019]. Dostupné z: http://www.businessanimals.cz/ba/clanky/bossing-sikana-mobbing/

B GROFOVA, Dana. Mobbing a bossing: jak reagovat na Sikanu na pracovisti [online]. 14.11.2018 [cit.
23.11.2019]. Dostupné z: https://www.vimvic.cz/clanek/mobbing-a-bossing-jak-reagovat-na-sikanu
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v

kazdého konfliktu a pokud je to mozné, spolu s podfizenymi usiluje 0 co nejlepsi feseni
pro vSechny zlc¢astnéné; v piipade podezieni na mobbing fesi situaci neprodlen¢ a diky
tomu ma mobbing a dalsi typy Sikany na pracovisti v podstaté nulovou Sanci na uspéch.
Rada $éf0 viak spada do tzv. vypocitavého typu, ktefi se obéti snazi viemi prostiedky
znepiijemiiovat pracovni ¢innost. Védomé zneuzivaji sv€é moci, podnécuji ostatni
pracovniky proti vybranému jednotlivci a konflikt neustéle udrzuji nevyfeseny. Sami se
pritom do konfliktu nedaji zatdhnout, pfestoze jsou jeho iniciatory a strjci. Obét’, kterd
je Sikanovana nadfizenym, se ocitd ve stavu velkého ohrozeni. ,Nejde pouze
0 spolecenské kontakty a pocit osobniho §tésti, ale jedna se i 0 odbornou identitu, kariéru
a Casto 1z ekonomického hlediska 0 vlastni existenci. Rovnopravna protiobrana sotva
pfipada v tivahu, nebot” predstaveny mitiZze z pozice své funkce uplatnit jiné strategie nez
kolega.“?* Mezi témito krajnimi typy se nachazi pasivni vedouci pracovnici, ktefi si od

veskerého déni drzi odstup, & mobbingu tim poskytuji Zivnou ptadu.
Piiciny bossingu

Bossing je mobbing s nerovnymi prostiedky, kdy se k samotné fyzické a psychické zatézi
plynouci z mobbingu, pfidava i ,faktor nadfizeného®, ktery pro obét znamena jesté
vyrazn€j§i pocity bezmoci nez v pfipadé ,,pouhého® Sikanovani spolupracovniky.
Duvodi, pro¢ nadiizeni mobbuji, je n€kolik: nejcastejsi je jejich hnév na organizaci —
jestlize béhem normalni prace neustdle dochédzi k problémiim, zacnou se vytvaret
nespravna obvinéni. Rada nadfizenych radéji z problémi obvini své podfizené, nez aby
sami hledali jejich feSeni. Rizikové je pfedevSim obdobi, kdy podnik méni svou strukturu.
Dal$im diivodem je tlak shora na podfizené, kteti nadiizeni pfenaseji na niz$i mista, nékdy
i na cely kolektiv; jindy si vybere konkrétni obét’ a udéla z né&j obétniho beranka. Castou
pri¢inou bossingu je touha po moci, kdy pracovnik, ktery stoupa stale vySe, zatne byt
bezohledny a vyuzivat své moci s vyuZitim nekorektnich metod. Bossera mohou pohanét
i osobni divody: mezilidské vztahy mutize narusit v podstaté cokoliv — osobni vyhrady
proti pracovnikovi, odliSné vzdélani ¢i chovani, Zarlivost, vzdjemnd nekompatibilita

apod. Tou nejcastéjSi a nejzavaznéjsi pticinou je vSak subjektivni strach napiiklad ze

ztraty kontroly — nadtizeny je zodpovédny za vykon celého oddéleni a obava se, ze ztrati

2 HUBEROVA, Brigitte. Psychicky teror na pracovisti. Martin: Neografia, 1995. ISBN 80-85186-62-4.
S. 94-95.
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ptrehled, predevsim pokud se citi byt izolovan od déni na pracovisti a hrozi mu, ze se proti
nému podiizeni postavi. DalSim typem obav je strach z pfevahy podfizen¢ho, ktery ma
velky piehled a je kreativni. Tyka se to predev§im vékové starSich nadfizenych, ktefi jiz
neudrzuji kontakt s aktualnimi odbornymi znalostmi, nebo naopak vékoveé mladsich
a nezkusenych, kteti se obavaji, ze budou muset ustoupit zkuSenéjSimu a lepSimu
pracovnikovi. Zvlastnim typem strachu je strach z nevyslovenych myslenek, co si
skutecné jeho podiizeni mysli, zda do néj vidi, co si mysli 0 oddé€leni, jeho praci a 0 celém
pracovnim kolektivu. V kazdém ¢lovéku je touha po uznani; navenek (formaln¢) si uctou
podiizenych miize byt jisty, ale jejich skute¢ny nazor na jeho praci, zptisob vedeni i lidské
kvality mize jen odhadovat. Pokud se obava, ze ho podtizeni nehodnoti dobie, posmivaji

se mu nebo jim opovrhuji, sili v ném pocity znepokojeni a strachu.?
Strategie bossera
Bosser vyuzivé pro §ikanu nékolik moznych strategii:?®

o Sisyfovska taktika: obét’ dostdva namahavé a nesmysiné prace.

e Malé pozadavky: obét’ dostava ukoly, které nedosahuji jeji kvalifikace a jejich
schopnosti.

e Pichnané pozadavky: obét dostava ukoly, na které nestac¢i svymi znalostmi ani
schopnostmi.

e Metoda Achillovy paty: obét’ vykonava prace, které jsou ji neptijemné.

e Trvald kontrola: ¢innost apfitomnost ob€ti na pracovisti jsou duasledné
kontrolovany. Obét musi s nadfizenym konzultovat isebemensi vysledky
a rozhodnuti — nadtizeny tak oteviené vyjadiuje svou nediivéru podiizenému.

e Piekvapujici Utoky: rozhodnuti jsou cinéna za zaddy obéti bez piedchoziho
varovani.

e Oklestovani kompetenci: je systematicky ménéna sféra plisobnosti obéti — jeji

ukoly jsou piedavany koleglim bez vysvétleni a bez udani dtivodu.

S HUBEROVA, Brigitte. Psychicky teror na pracovisti. Martin: Neografia, 1995. ISBN 80-85186-62-4.
S. 99-100.

BNOVAK, Tomas a Véra CAPPONI. Sam sobé psychologem. 4., preprac. vyd. Praha: Grada, 2014.
Psychologie pro kazdého. ISBN 978-80-247-4825-2.
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e Izolace: obét’ neni informovana 0 dulezitych zménach, je vyloucena z porad, na
jeji ndzor neni bran zietel. Muze byt izolovana i prostorové, naptiklad pridélenim
odlehlé pracovny, kde nema kontakt s kolegy.

o Utoky na zdravi: bosser nuti ob&t’ ke zdravi §kodlivym &innostem.

e Narazky na psychicky stav: nadiizeny obéti podsouva dusSevni a psychiatrické
poruchy akazda jeji reakce je povazovana za jejich dalsi symptom a jejich

potvrzeni.?’

1.6.3 Staffing

Ojedin€élym jevem neni ani dalsi ptipad nasili na pracovisti — staffing. Staffing je forma
mobbingu projevujici se jako utoky zaméstnancli na vedouci pracovniky s cilem je znicit
nebo znemoznit (ztrata respektu). Vedouci pracovnik je tedy Sikanovén jeho vlastnimi
spolupracovniky, ktefi mu z formalniho hlediska podléhaji aje odpovédny za jejich
vykonnost a chovani. Znamena to pro n¢j extrémni psychickou zatéz, ktera mize vyustit
ve zhorSeni jeho zdravotniho stavu. Staffing ma negativni dopad ina atmosféru na
pracovisti, ktera vyzatuje i navenek a muze vést ke zhorSeni klimatu ve firmé i firemniho
image, stejné jako snizeni kvantity nebo kvality vyroby. Pachatel — staffer — se
k podobnému jednani uchyluje casto v pfipadé, kdy citi, ze je snim nakladano
nespravedlivé. Snaha staffing feSit vede Casto do patové situace: Sikanovany zvoli
utoCnou strategii ana napadeni své autority zacne reagovat tvrdym piistupem
k pracovnikim. Nicmén¢ staffing neni typ konfliktu, ktery se da vyfesit ukazovanim
(a prilisSnym zduraznovanim) formalni moci, hrozbami nebo tlakem p¥imét druhou stranu
K ustupu. Tato strategie ma vétSinou opacny efekt — vede k semknuti zaméstnancti

a posileni jejich obranného postoje. Konflikt se v disledku toho dale vyostfuje.?®

Druhou pasti je bossing — Sikanovany chce zlistat suverénni a zacne oplacet stejnou minci
— Sikanuje staffera. Stejné jako v pfedchozim ptipadé to vede K posileni obranného
postoje zaméstnancu a vyostieni konfliktu. Velkou chybou je pozdni feSeni konfliktu,

které jeho spésné vyteSeni (naptiklad prostiednictvim rozhovora se stafferem) velmi

2THUBEROV A, Brigitte. Psychicky teror na pracovisti. Martin: Neografia, 1995. ISBN 80-85186-62-4.
S. 101-102.

BKAZICKOVA, Martina. Staffing aneb jak Sikanovat $éfa [online]. 5.8.2014 [cit. 22.11.2019]. Dostupné
z: https://pravyprostor.cz/staffing-aneb-jak-sikanovat-sefa/
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zté¢zuje — staffer si jiz v takové fazi nemiize dovolit pfipustit své kontraproduktivni
chovani, nebot’ v ptipad¢ jeho porazky by obét’ opét ziskala pievahu a mohla by se mu
pomstit. Jesté vEtsi chybou je konflikt nefesit viibec. Chybou je i pozdni vyzadani pomoci
zvnéjSku — externi poradce muze pomoci spise pied vyostfenim konfliktu, v pozd¢jsich
fazich ma jiz limitovany prostor pro ovlivnéni konfliktu — staffer své kontraproduktivni
jednani popfe a obéti se pomoc nedostane. V rozhovorech s nezavislym poradcem si
manazer a zameéstnanci jen vycitaji a staffefi popiraji své nevhodné chovani. Pokud
manazer zjisti, Ze jeho vlastni pokusy 0 feSeni situaci nezlepSuji, mél by okamzité
angazovat nezavislou externi pomoc. Pasti je 1 pielozeni nebo vypovéd obéti staffingu,
k niz by nemélo v zadném piipadé dojit, nebot’ by znamenala vitézstvi staffera a mozné
opakovani stejného kontraproduktivniho jedndni v budoucnu. Tento vysledek by nebyl
pro obét’ pfiznivy ani z toho divodu, ze by znamenalo jeho osobni i kariérni porazku.
Prevenci staffingu je péstovani firemni kultury tak, aby zaméstnanci nepocitovali tlak,

absenci respektu a ignorovani jejich problémi.?

1.6.4 Sexualni obtéZovani (sexual harassment)

Sexudlni obtézovani znamena opakované ¢i pretrvavajici pokusy ze strany jedné osoby
tryznit, udolat, frustrovat jinou osobu nebo U této osoby vyprovokovat reakci — cilem
tohoto jednani je pravé provokace obéti, vytvareni natlaku, zastraSovani, ponizovani ¢i
zneklidnéni. Sexualni obtéZovani na pracovisti ma negativni dopady i na ekonomiku —
vede ke snizeni produktivity, vyssi fluktuaci a poskozeni reputace. Jde 0 jednani sexualni
povahy v jakékoliv formé, které je dotCenym zaméstnancem vnimané jako nevhodné,
urdzlivé ¢i nevitané ave svém disledku snizuje jeho distojnost, pfipadné vytvari

neptételské, ponizujici, pokofujici, urazlivé &i zneklidiujici pracovni prostiedi.*

2K AZICKOVA, Martina. Staffing aneb jak Sikanovat $éfa [online]. 5.8.2014 [cit. 22.11.2019]. Dostupné
z: https://pravyprostor.cz/staffing-aneb-jak-sikanovat-sefa/

30 OMARI, Maryam. Workplace Abuse, Incivility and Bullying: Methodological and cultural
perspectives. Routledge; 1 edition, 2015. ISBN 978-1138825802. S. 132-134.
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Pti detekei sexudlniho obtézovani na pracovisti musi byt kumulativné splnény tii znaky

chovani:

e chovéani motivované pohlavnim pudem (sexualni chovani) nebo jiné chovani
zalozené na pohlavi, smétujici proti diistojnosti zaméstnance,

e chovani adresatem nevitané, jim opravnén¢ vnimané jako nevhodné ¢i odporné,
urazlivé a nebylo vyvolano (vyprovokovano) jeho chovanim,

ree
1

e chovani na pracovisti, které vytvotilo ,,neptatelské pracovni prostiedi nebo byl

splnén pozadavek ,.néco za néco (quid pro quo).**

Treti typ se téméf vyhradné odehrava v podobé, kdy obéti je uchaze¢ 0 zaméstnani,
pripadné pachatel je nadiizeny vedouci zaméstnanec, ktery ma vliv na vysi platu, kariérni
postup ¢i zachovani pracovniho umisténi obéti. Sexudlni obtéZovani mize nabyvat
riznych podob: mize jit 0 verbalni utoky (ndvrhy, vyzvy se sexudlnim podtextem, zadosti
0 sdéleni osobnich udaji apod.) ¢i vizudlni (vyzyvavé obleCeni, odhalovani se,
vystavovani obrazka a fotek se sexualni tématikou, sexudlni gesta apod.). ,,Chovani
vedouci K tvorbé zastraSujiciho, zneklidijiciho, neptatelského, ponizujiciho,
pokofujiciho nebo uradzejiciho, tzv. ,nepfatelského pracovniho prostiedi se miize
vyskytovat soucasné s pozadavkem quid pro quo, ale nikoli nezbytné. V tomto druhu
sexualniho obtézovani je chovani natolik zdvazné a vyrazné, ze zaklada zménu podminek
préce, ¢inic pracovni prostfedi nesnesitelnym pro ponizeni/poniZovani ¢i permanentni
pocit strachu v adresatovi. VétSinou je pro vytvofeni neptatelského prostiedi potieba
opakovani podobného nevhodného chovani, ale mohou se objevit i ptipady, kdy pro jeho
vytvoteni sta¢i jediny sexudlni utok (naptiklad v podobé doteku) adresovany tieti osobé
na pracovisti. Z pravniho hlediska je sexudlni obtéZovani diskrimina¢ni podle zdkoniku
préce (respektive antidiskriminacniho zakona, ktery sexualni obtéZovani téZ povaZuje za
formu diskriminace), a z toho divodu je zaméstnavatel povinen na nastalé konflikty v¢as
reagovat aftesit je. V opacném piipadé¢ mu hrozi pokuta. U sexudlniho obtéZovani jde

zejména 0 zpusoby chovani, které si castnici nepieji, nebot’ je urazeji a zneuctivaji, které
0 by ch kt t bot’ a t kt

31STODOLOVA, Marie. Sexudini obtézovani na pracovisti. 24.9.2016 [cit. 23.11.2019]. Dostupné z:
https://www.odbory.info/obsah/11/sexualni-obtezovani-na-pracovisti/17052

28



prekracuji pomysiné hranice, pfi¢emz v piipadé odmitnuti nasleduji negativni dopady.?
Obzvlasté ohrozené jsou mladsi zeny mezi dvacatym a tficatym rokem Zzivota, které jesté
nemaji stalé misto, zeny na niz§im stupni hierarchie, které se pokouseji prosadit proti
muzskym rivalim a Zzeny pracujici v oblastech, kde dominuji muzi. Pachatelé si svou
obét’ vybiraji cilevédomé a s cilem jejiho ponizeni tak, aby demonstrovali svou vlastni
pfevahu. Pachatelem byva Zenaty muz mezi Ctyficeti a padesati lety, ktery ma déti.
Ctvrtinu pachatelii pfitom tvoii bezprostiedni kolegové Zeny a dal3ich 21 % jeji nadiizeni.
Vétsina obéti zpocatku reaguje zmatené, neni schopna 0 obtéZovani hovotit. Cast se citi
znechucena a zastraSena, nasleduji pocity bezmocnosti a bezradnosti. Dlouhodobé
nasledky se projevuji ve formé psychosomatickych obtizi, poruch spanku, izkosti, poruch
V pfijimani potravy, poruch soustiedéni, alergii apod. Zena se naslednd mize stat
dvojnasobnou obéti, kdyZz se zaCne branit a musi bojovat s neptatelskymi utoky na
pracovisti — zazivaji pak nevyhody v zaméstnani, jsou pielozeny apod.; ¢ast z nich fesi
situaci podanim vypovédi.®

Obtézovani se déje predevsim verbalné a jejich soucasti je znevazeni ¢i ztrapnéni obéti —
tzn., jde o formu mobbingu. K nejcastéjsim formam sexualniho obtézovani patii vtipy se
sexudlnim podtextem, nardzky na soukromy Zivot obéti, podbarvené fe¢i a poznadmky,
erotické obrazky amaily ¢i telefonaty se sexualnim podtextem. Ve vyhrocenych
ptipadech dochazi i k fyzickym formam sexudlniho obtéZovani — pokusiim 0 vynucené
vztahy nebo znasilnéni.®* Jak bylo zminéno, nejéastéjsi obéti sexualniho obtézovani jsou
zeny do ticeti let, které jsou soucasti kolektivu s pfevahou muzi. Nejlepsi je zacit vec
tesit hned na pocatku, kdy stoupé Sance Zeny na obranu. ,,Na rozdil od mobbingu piece
jen nedochazi k tomu, Ze by se na stranu pachatele ptidavali postupné vSichni a obét’ by
pak obtézovalo celé oddéleni. Miize se sice stat, ze fada kolegyn jiz prosla podobnym
procesem a stala se otrld. Nebo dokonce oceiiuje, ze obéti je nékdo jiny. Ale lze

predpokladat, Ze razantni a jasné ohrazeni se proti nevhodnému chovani miize pomoci.

2 HUBEROV A, Brigitte. Psychicky teror na pracovisti. Martin: Neografia, 1995. ISBN 80-85186-62-4.
S. 8L

% Tamtéz, S. 82-83.

¥ VENGLAROVA, Martina. Sestry v nouzi: syndrom vyhoreni, mobbing, bossing. Praha: Grada, 2011.
ISBN 978-80-247-3174-2. S. 123-124.
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Problém byvad v jasném jednoznaéném vyjadieni. Obét se pravem obdva, Ze bude

nasledovat dalsi utok.“%
Obrana proti sexualnimu obtéZovani

Nejprve je dulezité dat jasné najevo, ze si obet’ nepieje opakovani nevhodného chovani,
feSenim neni pouze naznaCovat, dilezité je disledné se ohradit. Diilezitd muze byt
i podpora kolegt jako svédki. Dalsim krokem je pisemné vyjadieni, které bude dukazem,
ze obét’ si nevhodné chovani nepteje. Razantnéjsi obranou je fyzické odstréeni ¢i facka,
opét nejlépe za pritomnosti svédka. Pokud jednoznaéné vymezeni proti agresorovi
nestaci, je tieba pozadat 0 pomoc nadfizeného, pfipadné konzultovat véc s personalistou
nebo pravnikem afeSit véc pradvni cestou (Vv zdkoniku prace je zarucena ochrana

zaméstnanci pied obtéZzovanim a diskriminaci).%

% VENGLAROVA, Martina. Sestry v nouzi: syndrom vyhoreni, mobbing, bossing. Praha: Grada, 2011.
ISBN 978-80-247-3174-2. S. 126.

3 Tamtéz, S. 127-129.
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2 MOBBING

Termin mobbing je odvozen z angl. slova ,,fo mob*“, neboli dorazet ¢i napadnout.
Ptedstavuje druh Sikany, kterou provadi skupina lidi na pracovisti vii¢i konkrétni osobé.
Jsou pritom k obé&ti mobbingu pfiblizné ve stejném pracovnim zafazeni, resp. postaveni.
Je vSak dulezité poznamenat, ze naptiklad nékteré zdroje uvadéji pfi terminu mobbing
I jednu osobu, ktera Sikanu uskuteCniuje. Podle $védského sociologa profesora H.
Leymannovi az tfetina piipadii mobbingu byla provadéna pouze jednou osobou. Ve vice
nez 40 procentech ptipadt Sikanovali kolegu dva az Ctyfi pracovnici. Je spise raritou, ze
by jednu osobu Sikanoval cely pracovni tym. Tento druh Sikany byl zaznamendn na
vzestupu predevSim V zemich jako Australie, Spojené kralovstvi, Spojené Staty
Americké, Dansko. Pravé v Evropé byl tento druh pracovni Sikany pojmenovan pojmem

mobbing.’

Huberova upozoriiuyje, Ze zZeny ,,mobbuji* odliSnym zptisobem — davaji prednost aktivnim
formam, zatimco muzi pasivnim. K metodam, které zena vyuziva, patii: posmivani se
kolegyni (jejimu ucesu, postave, hlasu apod.), aktivni zapojeni do Sikany, aniz by si zena
nejdiive ovéfila pravdivost informaci, Stvani za zady obéti, kdy se ob&ét’ nemtize branit,
znepokojovani kolegyné neustalymi nekonkrétnimi narazkami, palba kritiky, kdy proti
obéti vyrukuje s kazdou domnélou ¢i skute¢nou chybou, neustilé preruSovani obéti.
Naopak muzi pouZzivaji tyto typické formy Sikany: ignorovani kolegy (pfi rozhovorech
ho pteskakuji, kdyz mluvi, odvrati se), neustalé upozoriiovani na slabé stranky obé&ti a jeji
neustalé shazovani, vyhrozovani (n€kdy inasilim) misto argumentii, znepokojovani
kolegy cynickymi pozndmkami 0 jeho zivotnim stylu nebo osobnich néazorech,
podsouvani stale novych a nevdéénych, ¢asto nesmyslnych Cinnosti. VSechny strategie
vSak maji jedno spolecné — jejich cilem je obét’ zneklidnit, snizit jeji sebeuctu a postupné

ji zahnat do izolace.®

STLEYMANN, Heinz. Workplace Mobbing As Psychological Terrorism: How Groups Eliminate
Unwanted Members. Edwin Mellen, 2010. ISBN 978-0773413955. S. 10-11.

8 HUBEROVA, Brigitte. Psychicky teror na pracovisti. Martin: Neografia, 1995. ISBN 80-85186-62-4.
S. 24-25.
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U mobbingu je spoleénym jmenovatelem nasili psychické aekonomické (pouziti

fyzického nasili je v zaméstnani v tuzemskych podminkach méné obvyklé). Mobbing je

konkrétné popisovan jako ,,psychoteror na pracovisti®, bossing pak jako ,,mobbing ze

Séfovskych pater”. Diulezité je mobbing abossing odlisit od béznych pracovnich

konflikti. Zakladatel systematického vyzkumu mobbingu Heinz Leymann za timto

ucelem stanovil pravidlo systematickych a opakovanych utoki, k nimz dochazi alespoil

jednou tydné po dobu minimaln¢ Sesti mésict, a jejichz cilem je likvidace (nejcastéji ve

formé vylouceni &i vypuzeni) obéti.*

Leymann definoval ¢tyfi fAze mobbingu:

V prvni fazi vznikaji prvni konflikty, utoky, schvalnosti a drzosti (jde naptiklad
0 sifeni pomluv, zadrzovani informaci iniciované mobberem). Pokud nejsou
konflikty feSeny, vytvaii zivnou pidu pro vznik mobbingu.

Ve druhé fazi zadina nastupovat psychicky teror, ktery ptechazi k mobbingu.
Oproti prvni fazi jsou jiz Gtoky zamérné a planovité, jsou provadény CEinnosti
cilené na poskozeni obéti. Vyjasiiuji se role vSech zainteresovanych stran: mobber
jedna systematicky a s jasnym cilem, ob&t’ snasi ponizujici situace, pii nichz se
nachdzi v pozici osoby nezadouci v pracovnim kolektivu.

Ve tieti fazi je mobbing zcela zfejmy a ,,akceptovany* vedenim — stava se legalni
a oficialni formou chovani a jednani v podniku. Dochézi k nezdkonnému jednéani
ze strany zaméstnancl i vedeni podniku ike konkrétnim utokiim, napadani,
ubliZzovani, nespravedlivym naf¢enim a umyslnému pracovnimu pretéZovani
(ptipadn€¢ podceniovani). Obét se stava cCernou ovci kolektivu. Mobbing
ptrekracuje hranice pracovisté a zaujima vetejnou, dominantni pozici. Obviflovani
a terorizovani ob¢ti vede k jejim castym absencim na pracovisti, pobytim na
nemocenské ¢i odchodu ze zaméstnani.

Ve ctvrté fazi dochéazi k vylouceni obé€ti — tzn. dosaZeni cile mobbingu. Obét’ je
znicena v celé struktuie své osobnosti a vykazuje znamky chovéni a jednani, které

ji byly ptivodné€ nepravem vytykany. Dusledkem je jeji pfesun na jinou pracovni

3 Sikana, Mobbing, Bossing — nékolik myslenek a ivah [online]. [cit. 1.11.2019]. Dostupné z:
http://praceavztahy.cz/sikanamobbing-bossing-nekolik-myslenek-a-uvah
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pozici, podani vypovédi, pied¢asny odchod do dichodu, v nejhor§im ptipadé

pokus 0 sebevrazdu.*

2.1 Nasili na pracovisti

Podobné jako existuji riizna pojeti nasili, je fada raznych definic nasili na pracovisti.
Podle sociélnich psychologl jsou hlavnimi dimenzemi pracovnich socialnich interakci
soutézeni, spoluprace a konflikt. Pfitom hranice mezi soutézenim a konfliktem, ¢i mezi
konfliktem a spolupraci jsou mnohdy nejasné — konflikt nemusi byt vniman jen
negativné¢, muze mit I pozitivni disledky (vyjasnéni situace, proCiSténi atmosféry
a vztahll). Nasili na pracovisti je typické predevsim v odvétvich, kterd nejsou zastinéna
profesnim spolecenstvim, napiiklad v reklamnich agenturdch, public relations,
pohostinstvi, stavebnictvi, bankovnictvi, pojiStovnictvi, Skolstvi, obchodu ana
ministerstvech.*! Podle odborniki dokonce existuji rizikové pracovisté: pravdépodobnost
vzniku mobbingu je nejvyssi na pracovistich s byrokratickou organizaci a hierarchickym
uspofddanim pozic, S dominantnimi pravidly a pfedpisy a odménovanim na zakladé
kvalifikace a zasluh. V tuzemskych podminkach jde podle Lenky Svobodové primarné
0 oblasti $kolstvi, zdravotnictvi, socialni pé¢e a ifady statni spravy. Cast&ji se mobbing
vyskytuje u dusevné pracujicich ave velkych podnicich se slozitou organiza¢ni

strukturou. Naopak nizky je jeho vyskyt v organizacich se stejnym poétem muzi a zen.*?

K motivim nasili na pracovisti patii naptfiklad: zavist (postaveni, privilegii,
vzhledu, majetku apod.), osobni nepfatelstvi s kofeny v minulosti pracovniki,
soutézivost a fevnivost, sexualni kontext, ambivalence nadfizen¢ho, nespokojenost tieti
strany (klienta, pacienta apod.); mize jit 0 rozpor mezi vyzadovanou sluzbou na strané
klienta (naptiklad pacienta) a moznosti, kterou je pracovnik schopen poskytnout; jednou
z variant je i pfenesena agrese Ci frustrace ze zkuSenosti na jiné urovni systému (naptiklad

pacient si vylije vztek na zdravotni sestie, kdyz se mu od Iékafe nedostane péce v plném

40 CECH, Tomas. Mobbing jako negativni fenomén v prostiedi zdkladnich skol: 8kola a zdravi pro 21.
stoleti, 2011. Brno: Masarykova univerzita, 2011. ISBN 978-80-210-5448-6. S. 34-35.

4 7BODAKOVA, Andrea. Neviditelné ndsili: mobbing: Sikana v zaméstndni. Tyden, 2000, ro&. 7, &.18,
s.12-17. ISSN 1210-9940. S. 16.

2SVOBODOVA, Lenka. Nenechte se Sikanovat kolegou: Mobbing — skrytd hrozba. Praha: Grada
Publishing, 2008. ISBN 978-80-247-2474-4. S. 38.
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rozsahu). Sméry v nasili vii¢i osobam na pracovisti mohou byt nasledujici: nadfizeny vici

podfizenym, podfizeny vici kolegovi na stejné urovni, podiizeni vic¢i nadiizenému,

skupina podfizenych viici kolegovi na stejné Grovni, podiizeni vii¢i kolegim na nizsi

urovni, ktefi jim nejsou podfizeni, pfimy uzivatel sluzby (klient, pacient, uzivatel) viici

pracovnikovi nebo nepfimy uzivatel sluzby (rodinny piislusnik, jina blizka osoba) vuci

pracovnikovi.*®

2.2 Druhy mobbingu

Mobbing ma mnoho riznych podob — muze jit 0 pomluvy, posméch, cilené
poskozovani v zaméstnani ¢i zl¢é nakladani. K pfi¢indAm mobbingu patii
nedostatky Vv organizaci prace, nejasné rozdéleni uloh a hierarchii spoluprace,
nedostate¢na socidlni a funkéni dynamika pracovnich skupin, nedostate¢né
vymezeni pracovni néplné, nedostatecnd pracovni vykonnost, obavy ze ztraty
zaméstnani nebo zmény pracovniho zatazeni. Rozhodujici roli v Sifeni mobbingu
na pracovisti hraje lidskéa slabost jeho ucastnikii — pachatel se snazi odvratit
pozornost od své vlastni neschopnosti a snazi se ji prevést na spolupracovnika —
obét — kterému ma byt znemoznéno vykonavat jeho praci a zniCena kariéra.
K projevim mobbingu patfi: neustdlé preruSovani teci, okfikovani, neustala
kritika prace a soukromého Zzivota obéti, obtéZovani prostfednictvim telefonu,
ustni i pisemné vyhrozovani, piekazky kontaktu odsuzujicimi pohledy nebo

posunky.**

MV

Kratz identifikuje nasledujici pfi¢iny mobbingu:*

Konflikty vznikaji na riiznych urovnich podniku, mobbing ptisobi zdola i shora,

pripadné na stejné urovni (jde 0 nejc€astéjsi ptipad, kdy se Sikanuji spolupracovnici

navzajem).

$PEKARA, Jaroslav. Ndsili na pracovisti [online]. [cit. 20.11.2019]. Dostupné z: http://stopnasili.cz/wp-
content/uploads/2016/04/13-N%C3%A1sil%C3%AD-na-pracovi%C5%Al1ti.pdf

4 Co je to mobbing [online]. [cit. 26.10.2019]. Dostupné z: https://cpzp.cz/clanek/278-0-Co-je-to-
mobbing.html

4 KRATZ, Hans-Jiirgen. Mobbing, jak ho rozpoznat a jak mu celit. Praha: Management Press, 2005.
ISBN 80-7261-127-5. S. 18-20.
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e Nizkd moralni uroven a Spatné lidské vlastnosti (zavist, antipatie, zarlivost, zast,
nadmérna ctizaddost, extrémni rivalita).

e Méné produktivni prace znamena vétsi vylouceni zaméstnance z rozhodovacich
procest, ¢im vice monotonnosti, nudy a frustrace zaméstnanec zaziva, tim je
pravdépodobnéjsi jeho kontraproduktivni chovani a jednani.

e Podnikov¢ klima ptiznivé pro vznik mobbingu — napiiklad autoritativni styl fizeni
mize vést k soudrznosti zaméstnancii, ale i jejich vzajemné konkurenci, mnohdy
navic podpoifené vedenim poukazovanim na rostouci poptavku po praci v podniku
a snadnou nahraditelnost zaméstnancl. Atmosféra, v niz je znemoZznéna piirozena
aoteviena komunikace, nahrava vzniku intrik, mocenskych boji, atedy
mobbingu.

e Rostouci ochota aktivné uplatiiovat nasili, a naopak neochota se postavit proti
agresi.

e Podhoubim mobbingu jsou neurovnané konflikty, které fada lidi nedokaze feSit
rozumng.

e Mobbing miize byt disledkem socialniho napéti (naptiklad personélni rozhodnuti
vnimana jako nespravedliv4, nespokojenost s platovym ohodnocenim), které je
vybito na osobé€ obéti (jako ndhradnim objektu agrese ptivodné namitené proti jiné
0sobg).

e Strach ze ztrity zaméstnani mize vést k dusnému podnikovému klimatu
a soupeteni spolupracovnik.

e Outplacement — pokud se chce podnik zbavit nadbyte¢ného zamésthance ,
vystavuje ho cilené ,,afednimu‘ mobbingu, aby se ho zbavila s minimalnimi

naklady a obét’ odesla dobrovolné.

Podle Hanse-Jiirgena Kratze ptedstavuje mobbing fadu negativnich komunikativnich

jednani, jichz se dopousti jedna osoba nebo nékolik jedinct vici jinému jedinci po delsi

dobu (alespoi piil roku a nejméné jednou tydng).*®

46 KRATZ, Hans-Jiirgen. Mobbing, jak ho rozpoznat a jak mu celit. Praha: Management Press, 2005.
ISBN 80-7261-127-5. S. 16.
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Mobbing miize nabyvat dvou podob: bud’ jde 0 ptipad, kdy vedouci pracovnik vykonéava
tlak na svého podiizen¢ho, aby si vynutil jeho poslusnost, ptipadné¢ ho zbavil jeho
pracovniho zafazeni — tato situace je oznaCovana jako tzv. bossing — tzn. jde 0 mobbing
provozovany nadfizenym. Naopak pokud zaméstnanec uto¢i na vedouciho pracovnika ¢i
vedeni, jde 0 tzv. staffing — tzn. mobbing provozovany podtizenym. Jeho cilem je Giplné
znic¢eni nadfizeného nebo vedeni jako celku, ptipadné veskeré personélni a podnikové
politiky. Moderni spolecnost vnima mobbing jednoznacné negativné, jako nezadouci
V pracovnim zivoté. Vedeni firem na dotazy ohledné mozného vyskytu mobbingu v jejich
firme reaguji Casto odmitave ¢i podrazdéné, s tim, ze u nich se mobbing nevyskytuje, ale
vyskytuje se v jinych firmach, nemaji s nim osobni zkusenost, pokud by se vyskytl, uméli

by situaci fesit apod.*’

2.3 Utastnici mobbingu

Podle Leymanna existuje deset zakladnich spoustéci — piicin mobbingu: nedostate¢na
kvalifikace pro vedeni lidi, autoritafsky styl vedeni, nizkd schopnost vyporadat se
s konfliktem, permanentni tlak na zvySovani vykonu a snizovani nakladt, firemni kultura
S nizkou urovni etiky, nedostatky ve vnitropodnikovych strukturach, strach pied ztratou
zaméstnani (napjatd ekonomicka situace), zavist a "konkurenéni vztahy" (konkuren¢ni
mysleni), podstatné rozdily v mife ptfipadné nedostatek tolerance, destruktivni zachazeni
S chybami ¢i omyly a struktura osobnosti mobbovaného. Mobbing ptesahuje jeho pitimé
ucastniky a zasahuje firmu jako celek, vede k poklesu a degradaci firemni kultury, na jejiz
uroven (vcetné identifikace pracovnikt s cili, hodnotami a vizemi podniku) maji dohlizet
predevSim manazefi. Pokud se mobbing institucionalizuje, zac¢ind mobber nabyvat dojmu,
7e jeho jednani a chovani je opravnéné.* Ucastnikem mobbingu se miZe stat kterakoli

osoba. Jednotlivé role zahrnuji mobbera (agresora), obét’ a svédky.*

4" KRATZ, Hans-Jiirgen. Mobbing, jak ho rozpoznat a jak mu celit. Praha: Management Press, 2005.
ISBN 80-7261-127-5. S. 17.

BKRCMAROVA, Gabriela. Dorazil mobbing i do ceskych knihoven?. lkaros [online]. 2002, roénik 6,
¢islo 6 [cit. 2.11.2019]. ISSN 1212-5075. Dostupné z: http://ikaros.cz/node/10923

4 LEYMANN, Heinz. Workplace Mobbing As Psychological Terrorism: How Groups Eliminate
Unwanted Members. Edwin Mellen, 2010. ISBN 978-0773413955. S. 15-17.
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2.3.1 Iniciator mobbingu — mobber

Pachatelem mobbingu je tzv. mobber, agresor — ¢lovek, ktery ublizuje druhym a pacha
na nich nasili prostfednictvim vyvijeni aktivniho, trvalého a nelitostného natlaku
trvajicitho po dobu alesponl Sesti mésicti. V fadé pripadi jde 0 nevyzralou osobnost se
sklonem k détskému zpiisobu agresivniho chovani, pfipadné nevyrovnaného jedince se
strachem z vlastniho selhani, ktery se mobbingem snazi kompenzovat své nizké
sebevédomi. Pachatelem muze byt i cloveék, ktery uznava jen sva vlastni pravidla a zakon
silnéjsiho, kariérista snazici se prosadit na ukor druhych i za cenu pouziti ostrych loktu,
ptipadné ¢lovek, ktery byl nahle jmenovan do vysoké funkce nebo ziskd velky majetek
a zmeéni se jeho vnimani (citi se byt vyvolenym), coz ho vede k dokazovani ptevahy nad

ostatnimi prostfednictvim mobbingu.

K osobnostnim charakteristikim mobbera patii: egocentrismus, autoritativnost, pocit
vlastni dulezitosti, nepostradatelnosti a vyjimeénosti, samolibost, namyslenost, neimérna
ctizadost a soutézivost. Mobber postradd skromnost ama silnou potiebu
sebezdokonalovani. Velmi dulezity je jeho pocit ménécennosti a nespokojenosti
S vlastnim zivotem, praci, postavenim ¢i vztahy. S tim souvisi jeho popudlivost,
vybusnost anervozita. Jeho silnou strankou je schopnost pietvatky (maskuje své
nedostatky a slabiny poukazovanim na nedostatky a slaba mista druhych) a manipulace,
ktera mu ,,slouzi jako nastroj k uspokojeni potfeby moci, ptevahy, k udrzeni ¢i zvySeni
sebeticty. ProtoZze je mobber Sikovny manipuldtor, je Casto tézké ho odmitnout.

Manipuluje s obéti a vnucuje ji sviij nazor i obraz svéta“.>

Podle Huberové stejné jako neexistuje typicka obét’ mobbingu, nelze urcit ani typického
pachatele. Pfedpoklada také, ze mnoho iniciadtort mobbingu si disledky svého konani

(alespon zpo&atku) neuvédomuje. Agresory rozlisuje do nékolika skupin: 52

e Strljci: pfi mobbingu jsou urcujicimi Ciniteli, ktefi vymysleji stale nové formy

utoku a nenechaji obét’ vydechnout. Od svého konani si slibuji vyhody, pfipadné

50 SVOBODOVA, Lenka. Nenechte se Sikanovat kolegou: Mobbing — skrytd hrozba. Praha: Grada
Publishing, 2008. ISBN 978-80-247-2474-4. S. 46.

Sl Tamtéz, S. 47.

52 HUBEROV A, Brigitte. Psychicky teror na pracovisti. Martin: Neografia, 1995. ISBN 80-85186-62-4.
S. 23-24.
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se sami chtéji zbavit frustrace. Jednaji bud’ sami, nebo si v kolektivu hledaji
spojence.

Nahodni pachatelé: v mobbing miZe vyustit situace, kdy se z nevyznamného
konfliktu mezi dvéma pracovniky vyvine trvaly spor. Boj je vyrovnany, nez jeden
Z Ucastnika ziska prevahu.

Spolutcastnici: jedni aktivné podporuji jednoho €i vice strijci tak, ze zatlacuji
obét’ do ustrani, naptiklad jejim zesméSnovanim. Druzi (ptihlizejici) se snazi
problém ignorovat anedat se do n¢ho zatdhnout, atim k psychickému teroru
pasivné pfispivaji. Za mobbing jsou ale spoluzodpovédni, nebot’” mobbing je
mozné realizovat zpravidla pouze spomoci spoluucastnikl, kdy pachatel
pokracuje ve svém konani, protoZe mu v tom nikdo nebrani. Zastat se postizen¢ho
¢1 se postavit nepravostem, to si ptirozené zada osobni odvahy. Strach z toho, ze
sami v n&jaké pasti uvizneme, byva Casto vEétSi nez odvaha zachovat se dle

vlastniho smyslu pro spravedInost.

2.3.2  Obét mobbingu

Obéti mobbingu se muize stat kazdy. Obéti nedisponuji Zadnymi typickymi osobnostnimi

znaky a charakteristikami, 1ze v§ak konstatovat, ze obé&ti se pravdépodobnéji stane méné

vykonny, citlivy, nepribojny, zranitelny, labilni a pesimisticky zalozeny c¢lovek.

Obzvlasté ohroZeny jsou nasledujici osoby:

Osamocena zena v muzském kolektivu (Casto v oblastech, v nichz dominuji
muZi), kterd se snadno stane teréem soustiedéného utoku.

Osamoceny muz v zenském kolektivu.

Napadné osoby, které se odliSuje od ostatnich (napftiklad s télesnou vadou, jinym
dialektem, cizinci apod.).

Uspé&iné osoby, kterym spolupracovnici zavidi povyseni apod.

Osoby nové v kolektivu, které¢ se nécim odliSuji (napiiklad vysSim vzdélanim,

vékem apod.).>

SSHUBEROVA, Brigitte. Psychicky teror na pracovisti. Martin: Neografia, 1995. ISBN 80-85186-62-4.

S. 21.
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V podstaté nezalezi na tom, zda si obét’ zavdala pfi¢inu mobbingu sama, vyvolala ho
svym nespravnym chovanim, nebo za né¢j nemuze. Hans-Jiirgen Kratz tvrdi, ze nemiizeme
ni¢im ospravedInit skutecnost, ze jedinec snizuje vaznost druhé osoby do takové miry, ze

Z ni udéla télesnou a dusevni trosku.>

2.3.3 Svédek mobbingu

Svédci mobbingu jsou kolegové Sikanovaného, kteti se Sikanovani neucastni. Jejich
povinnosti by mélo byt snazit se Sikané zabranit, ne necinné piihlizet nebo potichu
souhlasit, ikdyz je tieba obét mobbingu konkurenci pro né samotné. Pokud proti
mobbingu nezakro¢i, umozni tak postupné zhorSovani pracovniho klimatu a atmosféry na

r~r v

pracovisti a zaroven se smifi s nepfimymi negativnimi dopady na svou vlastni osobu.

V realité je vSak Castym jevem, ze nezlcastnéni kolegové setrvavaji v pasivni pozici,
strkaji hlavu do pisku a drzi se stranou. Nejsou ochotni pomoci kolegovi a zlstavaji
soucasti ml¢ici, neaktivni vétsiny. Roli v jejich neéinnosti sehrava i podprahovy strach,
Ze se sami stanou obé&ti mobbera. Hans-Jiirgen Kratz nicméné upozoriuje, Ze by ¢loveék
nemél zavirat o¢i pred diskriminaci druhych, ale mél by nahlas odmitat toto nezddouci
chovani, hlavné proto, ze ti, ktefi se dopoustéji mobbingu, porusuji zakon. Takové jednani

totiz miize byt povazovano za trestné, navic - kdo ml¢i, je de facto spolupachatelem®

Svédci mohou zareagovat nékolika zpisoby: oteviené, uptfimné, citlivé a angaZzované
projevit solidaritu s obéti, odsoudit jednani mobbera, aktivné se zastat obéti pied
mobberem, upozornit na mobbing ostatni kolegy a vyzvat je, aby se za obé&t’ postavili,
ptipadné doprovodit obét’ na objastiovaci pohovor, pokud potitebuje podporu. Dal§imi
svédky jsou podnikovi zastupci zaméstnance — podnikova ¢i persondlni rada. Ti maji
povinnost zajistit, aby bylo se v§emi zaméstnanci zachazeno dle zasad prava a slusnosti.
V ramci svych zdkonnych povinnosti musi pfijimat preventivni opatfeni proti mobbingu,
napiiklad formou zfizeni podnikového centra, uzavieni podnikové dohody, vytvéreni
huménnich podminek na pracovisti apod. V ptipadé¢ problému jsou zastupci povinni

situaci bezodkladné fesit — pomahat obétem mobbingu bud’ samostatné (prostfednictvim

% KRATZ, Hans-Jiirgen. Mobbing, jak ho rozpoznat a jak mu celit. Praha: Management Press, 2005.
ISBN 80-7261-127-5. S. 36.

55 Tamtéz, S. 123.
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individualnich pohovort ¢i smirciho fizeni), v kooperaci se zaméstnavatelem (zavést
organiza¢ni zmény, piijmout pracovné-pravni kroky proti mobberovi atd.), pfipadné
zajistit obéti externi profesiondlni poradenstvi. Protoze jsou ale soucasti podniku, ne
nestranni pozorovatelé, existuje riziko jejich ptedpojatosti a zleh¢ovani mobbingu s tim,
ze jde o prechodny konflikt, ktery se vyfe$i sam aoni nevidi diavod, pro¢ do n¢j
zasahovat. Specialn¢ dtlezity je zasah podnikové ¢i persondlni rady v piipadech
bossingu, kdy obéti nemaji odvahu se ozvat, nebot’ by to mohlo ohrozit jejich pracovni

pozici a nasledné i existenci.>®

2.4 Cile a zaméry mobbingu

Zakladnimi cili mobbingu jsou: zamezit jeho obéti mezilidskou komunikaci, snizit ¢i
znemoznit kooperaci s obéti a zablokovat socialni vazby obéti a natrvalo poskodit jeji
socialni vaznost s nadéji, ze se obét sama stdhne a opusti svij post. Nicméné obéti
mobbingu se stavaji i psychicky odolni, sebejisti akvalifikovani zaméstnanci
Vv rozli¢nych oborech (pfedev§im zaméstnanci v resortech zdravotnictvi a socidlnich véci,
Skolstvi a télesné vychovy a statni spravy, pro néz je charakteristickd pravé ve vétsich
kolektivech avétsi zavislost na vzajemné kooperaci akomunikaci). Lze tudiz
konstatovat, ze neexistuje zadny typicky profil obéti — mobbing mize postihnout

kazdého®’.

Cilem mobbera je, aby si obét’ kladla vinu za svou neutéSenou situaci sama a aby byla
izolovéana a ignorovana, byly zveliovany jeji chyby a opomijeny moznosti pochvaly. To
se v dasledku mize negativné projevit na jejim pracovnim vykonu. Neustalé pomluvy
a zesmésnovani vedou k vyclenéni z kolektivu a vystaveni obéti abnormalnimu
socialnimu stresu. Cilem mobbera je vyvolani pocitu viny U obéti a degradaci ji samotné.
Skryté a agresivni techniky se snazi obét’ donutit k nepfirozenému chovani a naslednym

chybam, na které hned upozorni.>®

% KRATZ, Hans-Jiirgen. Mobbing, jak ho rozpoznat a jak mu celit. Praha: Management Press, 2005.
ISBN 80-7261-127-5. S. 127-128.

S Tamtéz, S. 21.

58 JANICKOVA, Jana. Sikana na pracovisti — mobbing, bossing. Zlin: Univerzita Tomase Bati, 2014.
Bakalai'ska prace. Fakulta humanitnich studii. S. 17.
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2.5 Nasledky mobbingu

Systematické utoky dokaZou narusit osobni i profesionalni integritu obéti. Sikanovana
osoba si prestava veéfit, stejné jako jeji okoli prestdva duvérovat ji. Trpi rozmanitymi
zdravotnimi potizemi — ma oslabenou imunitu, dychaci potize, trpi uzkostmi, nespavosti,
socialni izolaci, nedtivérou. Mobbing patii k socidlné stresovym faktorim, které mohou
byt pii¢inou snizeni kvality zivota a onemocnéni obéti. Dusna atmosféra a konflikty na
pracovisti nepiiznivé ovliviiuji naladu a psychiku pracovnikti, mnohdy maji i zavaznéjsi
dasledky nez $patné pracovni podminky. Po opusténi zaméstnani si obét’ problémy nese
s sebou a tizi ji i ve volném case a chvilich odpoc¢inku. Jakmile Sikanovany pracovnik
prekroc¢i mez zatéze a frustrace, zareaguje jak jeho télo, tak jeho duSe — podle individudlni
povahy bud’ nejprve té€lo a po ném duse, nebo ob¢ najednou. Trvale nés ohrozuje télesné

I duSevné vSe, co nas zranuje (a mobbing zavazné poskozuje naSe sebehodnoceni

a vyvolava v nas nemoci).>®

K ptfiznakiim onemocnéni vyvolanych mobbingem patii: celkova nevolnost doprovazena
poruchami spanku, bolestmi hlavy, zachvaty migrény, apatii, busenim srdce, zalude¢nimi
problémy, bolestmi kréni patefe apod., poruchy dusevni rovnovahy (pocity nejistoty
doprovazené ztratou sebehodnoceni, poruchami koncentrace apaméti, depresivnimi
stavy), uzkostné stavy (pocity rezignace, zoufalstvi, sebevrazedné myslenky, v krajnim
ptipadé¢ pokusy 0 sebevrazdu ¢i jeji dokonani), vznik zavislosti (na kavé, lécich, alkoholu
¢i drogach, anorexie, bulimie, gamblerstvi), zalude¢ni a stfevni nemoci, kardiovaskularni
problémy a poruchy krevniho ob&hu, nadorova onemocnéni apod. Mobbing ve svém
nejvSeobecnéjSim plsobeni postihuje vnitini psychomordlni stranku osobnosti
postizen¢ho. Tato slozka osobnosti je nositelem vyznamnych socialné-pravnich
vlastnosti, které na$ pravni fdd uzndva achrani v ramci pravni upravy osobnostniho

prava.®°

% KRATZ, Hans-Jiirgen. Mobbing, jak ho rozpoznat a jak mu celit. Praha: Management Press, 2005.
ISBN 80-7261-127-5. S. 34-35.

8 HUBEROV A, Brigitte. Psychicky teror na pracovisti. Martin: Neografia, 1995. ISBN 80-85186-62-4.
S. 135.
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3 PREVENTIVNI OPATRENI

Z predchozich odstavct vyplyva, ze nejdilezitejsi je se mobbingu aktivné branit. Podle
nekterych autorti 1ze mobbingu celit bud’ protiatokem, nebo se mu vyhnout, pokud se
obét’ neciti na protittok dost silna. Ob¢ strategie jsou efektivni — zabrani zniCeni obéti.
V ptipad¢ vyhnuti se utokiim vSak existuje riziko, Ze mobberovi vzroste sebediivéra
a troufalost Sikanu opakovat, protoze jeho taktika byla u¢inna. V ptipad¢, ze je Sance na
urovnani konfliktu, je tfeba konflikt nejprve pojmenovat — kdo je jeho soucasti, co je jeho
pricinou apod., dale ho zpracovat formou diskuze 0 ném a formulaci navrhi na feseni,
a nakonec konflikt urovnat, vétSinou formou kompromisu mezi obéma stranami. Mozné
je v této situaci téz smifeni obou stran konfliktu. Pomoci mize i promluvit si o konfliktu
s rodinou a prateli. V dalsi fazi je mozné obratit se na zaméstnavatele podanim stiznosti,
kterou zaméstnavatel musi feSit a pokud je stiznost opravnénd, musi sjednat napravu.
Resenim muze byt pozadat 0 pomoc spolupracovniky, ktefi si mobbingu vsimnou
zpravidla nejdiive — mohou signalizovat obé€ti svou pomoc, postupné prekonat hradbu
mlceni, pojmenovat konflikt, spolecné vyhledat zprostiedkovatele pro jeho feSeni a po
urovndni konfliktu zlstat aktivni. Pokud jiZ neni Sance na urovnani konfliktu, mize byt
Sikanovany propustén ze zaméstnani nebo podat vypoveéd’ na vlastni zadost — jde o tzv.
organizovany Ustup, ktery obé&ti dava Sanci chopit se iniciativy a situaci vyftesit vlastni

aktivitou.®* Kromé aktivni obrany je dilezita i prevence proti mobbingu.®?

3.1 Prevence proti mobbingu

Preventivni opatfeni by méla byt ptijata na nékolika urovnich. Na statni irovni by mé¢l
byt fenomén mobbingu jednoznaéné pojmenovan a podchycen jako negativni
a neakceptovatelny, a to nejen ve své extrémni podobé (tzn. mobbing spliiujici podminku
trvani alespon Sest mésicil), ale i vSechny jiné formy nezadouciho chovani ze strany

spolupracovnikti a vedoucich pracovniki, které mohou v mobbing pierust (diskriminace,

81 KANTOR, Daniel. Mobbing jako patologicky jev, jeho vyskyt a projevy. Brno, 2007. Bakalai'ska prace.
Masarykova univerzita. Pedagogicka fakulta. Vedouci prace Tomas Cech. S. 34-36.

62 KRATZ, Hans-Jiirgen. Mobbing, jak ho rozpoznat a jak mu &elit. Praha: Management Press, 2005.
ISBN 80-7261-127-5. S. 132-133.
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psychické napadani, sexudlni obtéZovani, ponizovani apod.). Oporou by v tomto piipade
mély byt zakonné normy (napiiklad antidiskriminacni zakon, pravni ptedpisy trestniho
a pracovniho prava). Dale by méla byt zajiSténa dostatetna osvéta 0 mobbingu jako
nezadouci form¢ chovani a dalSich souvislosti (v€etné pravniho ukotveni), vymezeny
kompetentni osoby a (poradenské a informacni) instituce pro prevenci a feseni pripadi
mobbingu, rozsifeny kompetence jiz existujicich odbornych instituci s jasnym
vymezenim jejich pozice, vymezeny formy spoluprace s jednotlivymi firmami,
iniciovana pravidelna Skoleni a vycviky pro pracovniky a odborniky s metodickymi
a koordina¢nimi kompetencemi pro prevenci a intervenci mobbingu. Na urovni
jednotlivych instituci je pak potfeba vymezit antimobbingova ujednani jako soucast
pracovni smlouvy mezi zaméstnavatelem azaméstnancem (iniciatorem mohou byt
naptiklad odbory), dbat na vytvafreni pfijemného klimatu a kvalitnich interpersonalnich
vztahti a vytvaret dobré podminky pro pracovni vykon, pfenést uréitou miru participace
a spoluzodpovédnosti za kvalitu interpersonalnich vztahti, pracovniho prostredi a zdravi
vSech pracovniki na samotné zameéstnance, ptfipadné¢ urcit pracovnika pro prevenci
a feSeni mobbingu véetné vymezeni jeho kompetenci pro tuto ¢innost a zajisténi jeho
vycviku. Nejdulezitéjsi je vSak neptehlizet ndznaky jakékoli formy nezadouciho jednani,
aby méli pracovnici jistotu, ze v ptipadé potieby najdou u uréené¢ho pracovnika nebo
vedeni oporu a pomoc.®® Na pomoc ob&tem mobbingu jsou zakladany mobbingové
poradny, Vv nichz je jim poskytovana pomoc od psychoterapeuti, praktickych lékait
a poradct pro pracovné-pravni problémy. Hans-Jiirgen Kratz definuje pét zakladnich
zéasad obrany proti mobbingu: vytvaret optimalni pracovni klima, feSit konflikty ihned
anenechat jim volny pribéh, v€as rozpoznat zarodky mobbingu a cilené¢ proti nim
zakrocCit, okamzit4 reakce svédkli mobbingu, spojit se proti mobberovi, aby byl odpor
proti nému co nejvétsi.®*

Spravné nastavend firemni kultura by tedy méla byt nejlepsi prevenci proti mobbingu.
Normy chovani, podnikovy cil, pfedstavy 0 vedeni firmy by mély podporovat soudrzné

vztahy mezi pracovniky. Mobbing je vzdy zaleZitosti celého pracovisté, nejen

63 CECH, Tomas. Mobbing jako negativni fenomén v prostiedi zakladnich $kol: $kola a zdravi pro 21.
stoleti, 2011. Brno: Masarykova univerzita, 2011. ISBN 978-80-210-5448-6. S. 215-216.

4 KRATZ, Hans-Jiirgen. Mobbing, jak ho rozpoznat a jak mu celit. Praha: Management Press, 2005.
ISBN 80-7261-127-5. S. 131.
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konkrétnich osob. ,,Podnik by mél v kazdém ptipadé€ brat mobbing vazn¢ a fadné provérit
vzniklou situaci. Podnik prosté nemiize ne€inné ptihlizet mobbingu, at’ uz z moralnich,
nebo ekonomickych hledisek. Musi dat pfisluSnymi opatienimi najevo, Ze si mobbing

nepieje ani ho nestrpi.®
Svobodova formulovala nasledujici desatero prevence mobbingu: %

e Spravny vybér pracovnikt

e Patron pro nového pracovnika

e Podnikové dohody, ujednani, kodexy

e Skoleni, seminafe, vycviky

e QOdstranéni moZnych pficin

e Sledovani situace, dotazniky, hodnoceni

e Pravidelna sezeni

e V piipad¢ vzniku mobbingu 0 ném hovofit
e (Osoby zabyvajici se mobbingem

e Modely na urovnani, sebeobrana

Neéktefi autofi uvadéji, Zze forma prevence by méla spocivat ve vytvofeni tzv.
protimobbingove atmosféry vV pracovnich tymech. Na kazdém pracovisti by bylo zddouci

vytvofit:®’

e Antimobbingovy ptedpis, ktery by pfesné vymezil, jaké jedndni se povazuje za
psychicky teror, ptedpis by také upravoval moZznosti, jak se mohou ohrozené
skupiny nebo jednotlivci branit, pokud budou ohroZeny a naruSené jejich préava.

e Na pracovisti by bylo vhodné stanovit osobu povéfenou monitorovat
a kontrolovat a hlasit piipady 0 vyskytu mobbingu a bossingu.

e Manazeti by méli absolvovat specialni vycvikovy program pro feSeni konflikti,

jejichz vznik vyplyva z touhy po moci a ne ze snahy fesit pracovni problém.

8 KRATZ, Hans-Jiirgen. Mobbing, jak ho rozpoznat a jak mu celit. Praha: Management Press, 2005.
ISBN 80-7261-127-5. S. 41.

86 SVOBODOVA, Lenka. Nenechte se Sikanovat kolegou: Mobbing — skrytd hrozba. Praha: Grada
Publishing, 2008. ISBN 978-80-247-2474-4. S. 90.

67 COHEN, Aaron. Counterproductive Work Behaviors: Understanding the Dark Side of Personalities in
Organizational Life. Routledge; 1 edition, 2018. ISBN 978-1138210653. S. 68.
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o Kazdy mésic by se na pracovistich mély probihat porady zamétené na prevenci
destruktivnich vztaht.

e Novy zaméstnanec (junior) by mél mit Vv zaméstnani svého patrona (dlouhodoby
zamg&stnanec - senior), ktery by mu pomahal a seznamoval ho s firemni kulturou

a byl mu napomocny.

45



PRAKTICKA CAST

Snahou kazdé organizace by mé¢lo byt zabrdnit vzniku kontraproduktivniho chovani
a jednani, predevSim S pomoci preventivnich opatfeni — napiiklad peclivym vybérem
podiizenych i nadfizenych pracovnikd, stanovenim pravidel, ktera budou rizika
mobbingu minimalizovat, radami a postupy, jak postupovat v piipadé vyskytu mobbingu
na pracovisti. Lze konstatovat, zZe vétSina organizaci je V soucasnosti orientovdna na
dosazeni pokud mozno maximalniho vykonu svych pracovnikli — to zaroven podporuje
jejich vzajemnou konkurenci. Spole¢né s hrozbou ztraty zaméstnani to vytvaii vhodné
podminky pro vznik mobbingu. Z teoretické ¢asti prace vyplynulo, Ze na pracovisti
nelze doptedu jednoznacné identifikovat osobu mobbera ani obéti — mobbovaného. Cilem
praktické Casti bakalaiské prace je pokusit se zmapovat vyskyt mobbingu a identifikovat
jeho znaky a projevy u zaméstnancti vybrané organizace V tuzemskych podminkach.
Dil¢im ukolem bude téz zjistit, zda a jaké preventivni strategie organizace vyuziva, jaké
znalosti maji jeji zaméstnanci 0 formach a rysech kontraproduktivniho jednani a chovani

a zda jsou schopni jejich pfiznaky V této organizaci identifikovat.
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4 CILE PRACE A HYPOTEZY

Pro realizaci praktické ¢asti bakalaiské prace je stanoven jak hlavni cil prace, tak i dil¢i

cile. Hlavnim cilem je zjistit, zda se Vv organizaci prezentuje kontraproduktivni pracovni

chovani a jednani (jako je naptiklad bossing, mobbing nebo staffing). Dilci cile jsou

nasledujici:

Zjistit, zda jsou Vv organizaci vyuzivany né&jaké preventivni strategie a opatfeni
Vv boji proti kontraproduktivnimu pracovni chovani v organizaci.

Zjistit znalosti oslovenych respondentt 0 problematice bossingu a mobbingu.
Zjistit, zda respondenti rozpoznaji nékteré ,,piiznaky*, které poukazuji na riziko

ptitomnosti kontraproduktivniho pracovniho chovani.

V ramci kazdého cile bude formulovédna hypotéza, kterd bude v zavéru kazdé diléi ¢asti

potvrzena ¢i vyvracena. Pii plnéni hlavniho cile budeme ovétovat tfi hypotézy:

Hypotéza 1: Pfedpokladdme, Ze mén¢ nez 30 % respondentli se setkalo na svém
pracovisti s néjakou formou kontraproduktivniho chovani a jednéni.

Hypotéza 2: Pfedpokladame, ze vyssi vyskyt kontraproduktivniho pracovniho
jednéni a chovani bude zjistén u respondentii Zenského pohlavi.

Hypotéza 3: Predpoklddame pozitivni statisticky vyznamnou souvislost mezi
vékem respondentli a mirou prezentovaného kontraproduktivniho pracovniho

jednéni a chovani.

V ramci dil¢ich cili budeme ovétovat Ctyii hypotézy:

Hypotéza: Pfedpokladame, ze vzhledem K vysokému poétu zaméstnanct rizného
pohlavi, vzdélani i pracovniho zafazeni, bude organizace vyuzivat nékolik typt
preventivnich opatieni proti vyskytu kontraproduktivniho chovani a jednani.
Hypotéza: Predpokladame, ze vice nez 50 % respondentli bude mit znalosti
0 bossingu a mobbingu.

Hypotéza: Piedpokladame, Ze vétsi mira znalosti 0 mobbingu a bossingu bude
zjiSténa U vysokoskolsky vzdélanych respondentli — tzn. s vys$§i mirou vzdélani

roste mira znalosti 0 mobbingu a bossingu.
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e Hypotéza: Predpokladame, ze vice nez polovina respondentli rozpozna piiznaky
poukazujici na riziko pfitomnosti kontraproduktivniho pracovniho chovani na

jejich pracovisti.

Vyzkumna cast prace bude realizovana prostifednictvim kvantitativniho vyzkumného
Setfeni. Hlavni metodou kvantitativniho vyzkumu je dedukce — vyzkumnik ovéfuje sva
vlastni vysvétleni. Vyzkum probiha formou testovani hypotéz. Je proveden sbér a analyza
dat, a na tomto zakladé jsou formulované hypotézy potvrzeny ¢i vyvraceny. Jsou pfitom
sledovany vybrané informace 0 velkém vzorku populace, pfedmétem vyzkumu je
skupina. Kvantitativni vyzkum je explanativni (vysvétlujici) a jeho vystupem je ziskani
prehledu 0 zkoumaném problému.%® Zvolenou vyzkumnou metodou bude dotaznikové

Setfeni. Dotaznik bude pro oslovené respondenty zcela anonymni.

4.1 Technika sbéru dat

Ze sociologického hlediska budeme provadét kvantitativni vyzkum. Jako nastroj pro sbér
dat bude vyuzit dotaznik — jedna z nejbéznéjsich metod sbéru dat. Dotaznik bude
anonymni a bude distribuovan elektronicky prostiednictvim e-mailu. Dotazniky se budou
skladat ze dvou casti: prvni ¢ast bude zaméfena na ziskani identifika¢nich udaja
0 jednotlivych respondentech: jejich pohlavi, vék, rodinny stav, nejvyssi ukoncené
vzdélani, dobu plisobeni v organizaci, velikost pracovniho kolektivu, zda jsou vedoucimi
pracovniky ¢1 ne apod. Druhd Cast dotazniku bude tvofena otazkami zaméfenymi na
hlavni cil prace i cile dil¢i. Dotaznik bude obsahovat pifevazné uzaviené otazky, kdy
budou respondenti volit jednu z pfedem pfipravenych odpovédi, ale budou piipadné
doplnény také otevienymi otdzkami, kde se respondenti budou moci blize rozepsat k dané
otdazce. Anonymni dotaznik bude respondentiim poskytnut v elektronické podobé, kterad
znamena usporu ¢asovou (moznost oslovit vétsi mnozstvi respondentti v kratkém case,
vyplnéni navic zabere respondentim mensi mnozstvi ¢asu) i ekonomickou. Sbér dat bude

probihat v mé&sicnim ¢asovém horizontu.

68 VOJTISEK, Petr. Vyzkumné metody. Praha: Vyssi odborna $kola socialné pravni, 2012. ISBN 978-80-
905109-3-7. S. 8.
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4,11 Sestaveni dotazniku

Hlavnim cilem prace je zjistit, zda se ve zvolené organizaci prezentuje kontraproduktivni
pracovni chovani a jednani (jako je naptiklad bossing, mobbing nebo staffing). Dil¢i cile
jsou nasledujici: zjistit, zda jsou v organizaci vyuzivany néjaké preventivni strategie
a opatieni v boji proti kontraproduktivnimu pracovni chovani v organizaci, zjistit znalosti
oslovenych respondentti 0 problematice bossingu a mobbingu a zjistit, zda respondenti
rozpoznaji nékteré ,,ptiznaky*, které poukazuji na riziko ptitomnosti kontraproduktivniho
pracovniho chovani. Pro konstrukci polozek dotazniku byla vyuzita doporuceni

odbornikti na danou problematiku i ukazkové dotazniky.
Dotaznik zjistujici kontraproduktivni pracovni jednani a chovani — mobbing

Dotaznik se nachazi v priloze

4.2 Popis cilové skupiny respondentii

Vyzkum byl provadén ve zvoleném ceském zdravotnickém zatizeni (za i€elem zachovani
anonymity nebude zvefejnén jeho nazev), ve kterém pracuje kolem 3000 zaméstnancii.
Konkrétné jsme se zaméfili na jedno z oddéleni, na kterém pracuje 150 zaméstnancii.
Pracovnici byli pozadani o elektronické vyplnéni dotazniku zkoumajicitho vyskyt
nezadouciho chovani na pracovisti. Vyplnénych se vratilo 65 dotazniki, tzn. vyzkumu se
zucastnilo 43,33 % z celkového poctu zaméstnanci oddéleni — jejich rozdéleni podle

pohlavi, dosazené¢ho nejvyssiho vzdélani a funkce v organizaci je uvedeno v nasledujici

tabulce (Zadny dotaznik nebyl vytazen).
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Tabulka 2: Slozeni skupiny respondentti vyzkumu

Charakteristika cilové skupiny respondentii
Celkovy pocet respondentii (n)
Muzi
Zeny
Primérny vék
Muzi
Zeny
Nejvyssi dosazené vzdélani stiedoskolské
Muzi
Zeny
Nejvyssi dosazené vzdélani vysokoskolské
Muzi
Zeny
Vedouci pracovnici
Muzi
Zeny
Ostatni pracovnici
Muzi
Zeny
Primérny pocet let v zaméstnani
Muzi
Zeny

Zdroj: vlastni zpracovani

Co se ty¢e vyhodnoceni dotaznikii, k jejich statistickému vyhodnoceni a zjisténi
souvislosti mezi vékem respondentti a vyskytem nezadouciho chovéani a pohlavim
respondentt a vyskytem nezadouciho chovani byl pouzit Pearsontiv korelacni koeficient
(Pearson correlation coefficient) pro kvantifikaci linearniho vztahu ndhodnych veli¢in —
koeficient tedy odrdzi pouze variabilitu kolem linearniho trendu. V teoretické podobé& ho

1ze pro ndhodné veli¢iny X a Y s nenulovym rozptylem vyjadfit vztahem:

50

65

22 (34 %)
43 (66 %)
45,26 let
46,82 let
44,47 let
35 (54 %)
15 (43 %)
20 (57 %)
30 (46 %)
7 (23 %)
23 (77 %)
12 (18 %)
8 (67 %)
4 (33 %)
53 (81 %)
14 (26 %)
39 (74 %)

10,5 let

10,1 let

10,6 let



E((X—-EX)(Y-EY))

VDXVDY

RXX,Y) = 1)

Koeficient nabyva hodnot z intervalu <-1,1>, s tim, Ze hodnota R (X,Y) je kladna, kdyz
vysSi hodnoty ndhodné veli¢iny X souvisi S vys$§imi hodnotami nédhodné veliiny Y,
a naopak je zaporna, kdyz nizsi hodnoty X souvisi S vy$§imi hodnotami Y. Hodnoty 1,
respektive -1, ziskame pouze v ptipad¢, kdy body zobrazené v bodovém grafu lezi na

piimce s kladnou, respektive zapornou smérnici.*®

8 Pearsoniiv korelacni koeficient [online]. [cit. 21.12.2019]. Dostupné z:
https://portal. matematickabiologie.cz/index.php?pg=aplikovana-analyza-klinickych-a-biologickych-dat--
biostatistika-pro-matematickou-biologii--zaklady-korelacni-analyzy--pearsonuv-korelacni-koeficient
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5 VYSLEDKY

V této kapitole budou popsany, analyzovany a diskutovany vysledky vyzkumu. Co se

tyce jednotlivych cilti prace:

Hlavni

cil

Cil: Hlavnim cilem vyzkumu je zjistit, zda se V organizaci prezentuje kontraproduktivni

pracovni chovani a jednéni (jako je naptiklad bossing, mobbing nebo staffing) — tzn.

vyskyt kontraproduktivniho pracovniho chovani a jednani.

e Hypotéza 1: Piedpokladdme, Ze méné€ nez 30 % respondenti se setkalo na svém
pracovisti s néjakou formou kontraproduktivniho chovani a jednéni.

e Hypotéza 2: Predpokladame, ze vySsi vyskyt kontraproduktivniho pracovniho
jednéni a chovani bude zjiStén U respondentii Zenského pohlavi.

e Hypotéza 3: Predpokladame pozitivni statisticky vyznamnou souvislost mezi
vékem respondentli a mirou prezentovaného kontraproduktivniho pracovniho
jednéni a chovani.

Vysledky: Vysledky jsou uvedeny v nasledujici tabulce (Vv kolonce ¢islo tvrzeni jsou
uvedena konkrétni tvrzeni, U kterych respondenti oznacili odpovéd’ 4 nebo 5):
Tabulka 3: Vysledky vyzkumu v ramci hlavniho cile
Respondent Vék Cislo Vzdélani Pozice Pohlavi Zdroj
cislo respondenta | tvrzeni respondenta respondenta = respondenta neZadouciho
(vedouci chovani
ano/ne)
2 22 21 Stiedoskolské Ne Zenské Nadfizeny
3 27 25 Vysokoskolské Ne Zenské Spolupracovnice
8 48 41 Stredoskolské Ano Zenské Pracovnice
15 35 41 Vysokoskolské Ne Zenské Pracovnice
17 33 4 Vysokoskolské Ne Zenské Nadtizeny
22 27 20 Vyssi odborné Ne Zenské Nadtizeny
31 42 19 Stredoskolské Ano Zenské Nadfizeny

Zdroj: vlastni zpracovani
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Z tabulky vyplyva, ze v této ¢asti skorovalo celkem 7 0sob (tzn. 11 % z celkového poctu
respondentli), které zaznamenaly vyskyt kontraproduktivniho pracovniho chovéni
a jednani na svém pracovisti — tzn. na nékterou z otazek odpovédély oznac¢enim hodnoty
4 nebo 5. Ve vSech piipadech jde 0 osoby zenského pohlavi a zdrojem nezadouciho
chovani byl bud’ nadfizeny, nebo spolupracovnice. Co se ty¢e forem prezentovaného
kontraproduktivniho pracovniho chovéani ajednani: U nejmladsi pracovnice byla
divodem neustala kritika jeji prace ze strany nadfizeného; dal$i pracovnice uvedla
zesmesnovani nebo pomlouvani ostatnimi. Jina pracovnice je dle své odpovédi neustale
prerusovana nadiizenym. Jedné z vedoucich pracovnic vadilo pfipisovani zodpoveédnosti
jen ji samotné za Spatné vysledky prace, na které se podilelo vice pracovnikt. Dalsi
pracovnici vadilo okfikovani nebo neustalé pierusovani feci. Dvé€ pracovnice uvedly, ze

Casto fikaji lidem mimo zaméstnani, ze jejich prace je hrozna.

Lze konstatovat, Ze naSe hypotéza 1 se potvrdila — méné nez 30 % respondentu se setkalo
na svém pracovisti s n€jakou formou kontraproduktivniho chovéni a jednani. Naopak
nepotvrdila se hypotéza 2 — hodnota Pearsonova korela¢niho koeficientu vysla -
0,156665975, tzn. nebyla zjisténa statisticky vyznamna zavislost mezi zaznamenanim
vyskytu kontraproduktivniho pracovniho chovani ajedndni na svém pracovisti
a pohlavim respondenti. Tedy ackoliv v pfedchozim ptipadé skoérovalo 7 Zen,
z celkového pohledu vSech 43 Zen a22 muZzi nebyla zjiSténa statisticky vyznamna
souvislost. Nepotvrdila se ani hypotéza 3 — hodnota Pearsonova korela¢niho koeficientu
vysla -0,365, tzn. byla zjiSténa mald statisticky vyznamna zavislost mezi zaznamenanim
vyskytu kontraproduktivniho pracovniho chovéni a jednani na svém pracovisti a vékem

respondentt.
Dil¢i cil 1

Cil: Zjistit, zda jsou v organizaci vyuzivany n&jaké preventivni strategie a opatfeni v boji

proti kontraproduktivnimu pracovni chovani v organizaci.

Hypotéza: Piedpokladdme, Ze vzhledem k vysokému poctu zaméstnancii rizného
pohlavi, vzdélani i pracovniho zafazeni, bude organizace vyuzivat nékolik typu

preventivnich opatieni.
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24

% respondentli na vSechny otazky ztohoto oddilu dotazniku odpovidalo zaporné.
Hypotéza se nepotvrdila — organizace dosud nezavedla zadné preventivni opatfeni ani
strategie proti mobbingu abossingu alze konstatovat, ze prevenci proti vyskytu

nezadouciho chovani na pracovisti dosud nevénovala dostatecnou pozornost.
Dil¢i cil 2
Cil: Zjistit znalosti oslovenych respondentd 0 problematice bossingu a mobbingu.

Hypotéza 1: Piedpokladame, Ze vice nez 50 % respondentl bude mit znalosti 0 bossingu

a mobbingu.

Hypotéza 2: Piedpokladame, Ze vE&tsi mira znalosti 0 mobbingu a bossingu bude zjisténa
u vysokoskolsky vzdélanych respondentl — tzn. s vy$s§i mirou vzdelani roste mira znalosti

0 mobbingu a bossingu.

Vysledky: Pouze 43 % respondenti uvedlo, ze urcité nebo spise zna pojmy mobbing,
bossing a staffing. Tento udaj byl podpoten i odpovéd’'mi na nasledujici otazky dotazujici
se na spravné definice pojml mobbing a bossing, kdy fada respondentt zvolila odpovéd’
nevim. Neobjevil se pfitom ani vyznamny rozdil mezi stiedoskolsky a vysokoskolsky
vzdélanymi respondenty. Hypotéza 1 se nepotvrdila, znalosti o mobbingu a bossingu
potvrdilo méné nez 50 % respondentti. Také hypotéza 2 se nepotvrdila, u respondenti
s vysokoskolskym vzdélanim se nepotvrdily vétsi znalosti 0 mobbingu a bossingu. Do
urCité miry to souvisi s pfedchozim dil¢im cilem, zjehoz zkoumani vyplynulo, Ze
organizace nevénuje problematice kontraproduktivniho pracovniho jednéni a chovani
nalezitou pozornost, tedy ani jeji zaméstnanci nedisponuji rozsdhlymi znalostmi tohoto

tématu.
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Graf 1: Znalosti pojmi mobbing, bossing a staffing
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Dil¢i cil 3

Cil: Zjistit, zda respondenti rozpoznaji n&které ,,ptiznaky®, které poukazuji na riziko

ptitomnosti kontraproduktivniho pracovniho chovani.

Hypotéza: Piedpokladame, Ze vice neZ polovina respondentll rozpozna piiznaky
poukazujici na riziko pfitomnosti kontraproduktivniho pracovniho chovéni na jejich

pracovisti.

Vysledky: Hypotéza se nepotvrdila — vétSina respondentli nerozpoznala zadné piiznaky
ukazujici na riziko pfitomnosti nezadouciho chovani na jejich pracovisti. Atmosféru na
pracovisti hodnoti vétSinou jako spiSe ptatelskou, se zaméstnanci je zachdzeno rovnym
zpusobem (nejsou diskriminovani), nesetkali se s mobbingem ani bossingem u sebe ani
u dalsich spolupracovnikti. Na druhou stranu nékolik respondenti uvedlo, ze do prace
chodi spiSe nerad/a, coz miize byt jednou z prvnich znamek vzniku nezadouciho chovani
na pracovi$ti. Na druhou stranu se na pracovisti neobjevuje vysoka absence a fluktuace,
Ihostejnost a nezajem 0 praci ani $patna vzajemna komunikace mezi pracovniky. Podle

odpovédi respondentt jejich nadtizeny zvlada vedeni lidi.
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6 DISKUZE VYSLEDKU

Ugelem naseho vyzkumu bylo zjisténi vyskytu kontraproduktivniho chovéni a jednani na
zvoleném pracovisti. Byl zjistén vyskyt tohoto chovani U sedmi osob zenského pohlavi —
tzn. u 11 % z celkového poctu respondentt. Toto Cislo se zda byt pomérné vysoké. Vliv
na tento vysledek by mohl mit pravé fakt, ze ve slozeni cilové skupiny respondentt
jednoznaéné prevazovaly zeny, které tvotily 66 % z celkového poctu respondenti.
Zenské pohlavi je vieobecné vnimano jako emocionalngjsi a citlivgjsi, a je tedy mozné,
Ze zeny jsou téz pii vnimani ndznaka kontraproduktivniho pracovniho jednani a chovani
citlivéjsi ve srovnani s ,otrlej§imi* muzi. Zeny se také podle dosavadnich vyzkumt
obtizn&ji vyrovnavaji s mezilidskymi konflikty. Ve vysi zjisténé hodnoty mtze hrat roli
i stale se zvySujici psychicka zatéz v zaméstnani, ktera souvisi s rostouci mirou stresu,
stejn¢ jako nejista ekonomickd situace (obava ze ztraty zaméstndni, z nedostatecného

finanéniho ohodnoceni, hrozba hospodaiské krize apod.).

Pres vyse zjisténd fakta nebyla zjiSténa statisticky vyznamna zavislost mezi
zaznamenanim vyskytu kontraproduktivniho pracovniho chovani ajednani na svém
pracovisti a pohlavim respondentli, stejné tak byla zjiSténa statisticky nevyznamna
zavislost mezi zaznamendnim vyskytu kontraproduktivniho pracovniho chovani
a jednéani na svém pracovisti a v€kem respondentti. VEk tedy neni rozhodujici €initel pro
vznik mobbingu ¢i bossingu, podobné jako pohlavi respondentt. Vysledky mohly byt
nicméné zkresleny faktem, Ze vékovy primér vSech respondentti byl 45,26 let — tzv.
vétSina respondentl byla stfedniho a vysSiho v€ku, ktefi plisobi v zaméstnani jiz delsi
dobu.

Zkresleni vysledki mize souviset ispomérné malou navratnosti dotaznikl, ktera
nedosahla ani poloviny (pfesné 43,33 %). S tim souvisi mensi velikost vyzkumného
souboru. K lepsimu ovéteni platnosti hypotéz by byl potieba vétsi vyzkumny soubor
S vétsim zastoupenim muzl, riznych vékovych kategorii a pracovnich zafazeni.
V neposledni fadé¢ mohla nizka navratnost souviset i se samotnym tématem vyzkumu,
0 kterém ftada osob neni ochotna hovofit a svéfovat se (byt se zarukou anonymity
poskytnutych udaj) s citlivymi tdaji za ucelem vyzkumu. Pfesto mize zjisténa vysledna

hodnota 11 % fungovat jako urcitd vystraha a vyzva pro dal§i zkouméni fenoménu
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kontraproduktivniho pracovniho chovéni a jednani, a to ptedevsim ve spojeni s dal$imi
zjisSténimi — dosavadnim ignorovanim preventivnich opatfeni a strategii a slabSimi
znalostmi respondentii 0 problematice mobbingu, bossingu, jejich pifiznacich a vyskytu

kontraproduktivniho pracovniho chovani a jednani obecné.
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ZAVER

Prace se vénovala tématu Sikany na pracovisti, s konkrétnim zamétenim na tfi jeho formy
— mobbing, bossing a staffing. Teror na pracovisti se stal novodobym psychologickym
fenoménem. V teoretické Casti byly nejprve popsany podoby a typy kontraproduktivniho
pracovniho jednéani a chovani a néstroje pro jeho méteni. Konkrétné jsme se zaméftili na
mobbing, bossing, staffing a sexualni obtézovani, véetné analyzy jejich pficin, strategii
utoc¢nikli @8 moznych zptisobt obrany. Byly popsany rozdily mezi fyzickym a psychickym
nasilim a fenomén nasili na pracovisti. Nasledné jsme se blize zamé&fili na mobbing — jeho
druhy, tcastniky (inicidtora — mobbera, obét’ — mobbovaného a svédky mobbingu), cile

a zaméry, nasledky i preventivni zasady a opatieni proti mobbingu.

Vyzkum v praktické casti potvrdil, ze v kazdém pracovnim prostiedi, obzvlasté
Vv takovém, kde jsou spolu lidé v ¢astém a tésném kontaktu, hrozi riziko vzniku konfliktd,
nazorovych stietl a nepratelské atmosféry. Bézné hadky a konflikty nejsou pro pracovni
kolektiv vzdy skodlivé a zhoubné, naopak mohou pomoci vyjasnit vzajemné vztahy
a vycistit atmosféru. Na druhou stranu v dne$ni uspéchané dob¢ jsou lidé v pracovnim
i osobnim Zivoté ve stale vétsim stresu, kdy neustale nartstaji pozadavky na pracovni
vykon, sili pracovni vytizeni a konkurence, a mezilidské konflikty tak mohou piekrocit
hranici tinosnosti a hrozi prertst v opakované a systematické tyrani s fatalnim vlivem na
pracovni I mimopracovni Zivot obéti. Vznik cileného psychického teroru je pak vzdy

pfi¢inou zhorSeni pracovnich vztaht i celkové atmosféry na pracovisti.

Jako ur€itou vystrahu lze tak vnimat vysledky vyzkumu provedeného v ramci této prace,
které na jednu stranu ukézaly, ze ve zkoumaném pracovnim kolektivu je pomérn€ vysoka
mira prezentace kontraproduktivniho chovéani a jedndni (dosahla 11 procent), navic
organizace nevénuje tomuto problému dostateCnou pozornost a opomiji moznosti, jak
jeho dal$imu zhorSovani zabranit. Pfitom pravé piijeti a aplikace vhodnych preventivnich
strategii a opatfeni by mohlo napomoci riziko sniZzit. VSichni respondenti nicméné uvedli,
ze vedeni organizace dosud nezavedlo zadnou formu prevence proti mobbingu, bossingu
ani staffingu na jejich pracovisti. Na druhou stranu zjisténym vysledkiim nelze ptikladat
pfehnany vyznam, vzhledem k pomérné nizké ndvratnosti dotaznikli, jednoznacné

pfevaze zenského pohlavi mezi respondenty, stejné jako jejich vysSimu vekovému
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priméru. Prace vSak mize byt zdkladem a vychodiskem pro dal§i vyzkum s vétsi
skupinou respondentd, kde budou tato negativa eliminovana, a ziskané¢ vysledky budou

relevantnéjsi.
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Priloha A: Dotaznik

Dobry den, dovoluji si Vas pozadat o vyplnéni predkladaného dotazniku, ktery je soucasti
mé zaveérecné bakalarské prace zabyvajici se tématem pracovnich vztahli se zamétenim
na vyskyt kontraproduktivniho jednani achovani na VaSem pracovisti. Vyplnéni
dotaznikil je zcela anonymni. Odpovézte, prosim, na vSechny otazky. Pokud je otdzka

oteviend, odpovézte prosim vlastnimi slovy. Dékuji za VAs ¢as a spolupraci.
Pohlavi: 0 Zena | 0 muz
Vék: ...... let

Nejvyssi dosazené vzdélani: Zakladni / Stiedni (absolventi Praktické skoly) / Stiedni s
vyuénim listem (absolventi uéebnich obort) / Stfedni s maturitni zkouskou / Vyssi

odborné / Vysokoskolské

Rodinny stav: svobodny/svobodnd, vdana/Zenaty, rozvedena/rozvedeny, v partnerstvi,

vdova/vdovec

Pocet déti: 0 1 2 3 jiné (vypliite)

Nézev Gitvaru, ve Kterém PraCujete: .......ccccoverieeririeeiiieieseeseesnesee e
Nézev pozice, na Které pracujete: ........cccovieiiiiiiiiieiiieiiieeseee e
Pracujete na vedouci pozici? o Ano | o0 Ne

Doba, po kterou v organizaci praCujete: ........ccceeveveevieerieieeseerie e
Doba, po kterou pracujete na aktudlni pozici: .........cccecvviiiiiiiiiiiiiiiiieene
Otazky zaméiené na zjisténi znalosti respondentii o bossingu a mobbingu

Znate pojmy mobbing, bossing, staffing? Urcité¢ ano, pfesn¢ znam jejich vyznamy /
spiSe ano, ale neznam presné jejich vyznamy / spiSe ne, jen jsem je zaslechl/a / ne, neznam

pojmy ani jejich vyznamy



Jaky vyznam ma podle Vis pojem mobbing? Kradez virtudlni identity / Sikana na
pracoviSti mezi spolupracovniky / Sikana na pracoviSti nadfizenym pracovnikem /

policejni zasah proti nepovolenému shromazdéni / nevim

Jaky vyznam ma podle Vas pojem bossing? Sikana na pracovisti podiizenym
pracovnikem / Sikana na pracovisti nadfizenym pracovnikem / Sikana na pracovisti mezi

spolupracovniky / nevim

Co je podle Vas Sikana? Hadka mezi pracovniky / negativni chovani a jednéni
jednotlivee ¢i skupiny zaméfené proti zvolené osob¢ delsi dobu — jednou tydné nebo

minimalné ptl roku / vzdjemna nesndsenlivost mezi spolupracovniky / nevim

Jak se projevuje Sikana na pracovisti mezi spolupracovniky? Pomluvami /
vysméchem / ignorovanim / neustdlou kritikou / vzédjemnou pomoci / tymovou spolupraci

/ jinak (uvedte) ........cooiiiiiiiii

Jak se projevuje Sikana na pracoviSti ze strany nad¥izeného? Pomluvami /
vysméchem / zvySenim platu / pfidélovanim nevhodné prace / ignorovanim / neustalou

kritikou / vzajemnou pomoci / tymovou spolupraci / snizenim platu / jinak (uved'te)

Jakymi potiZemi miiZze podle Vas trpét obét’ Sikany? Jen fyzickymi problémy
(bolestmi hlavy, bficha apod.) / jen psychickymi problémy (depresi, uzkosti apod.) /
fyzickymi 1 psychickymi problémy / nevim / jinak (uved'te)

Jaka je podle Vis spravna reakce na mobbing tykajici se jiného zaméstnance? Zadna
reakce / slovni komentaf / oznameni nadfizenému / oznameni konkrétnim orgdniim /

rozhovor s timto zaméstnancem / jind, jaka: ..............cooiiiiiiiiiiiiiiiii

Jak byste charakterizovali svou zkuSenost se Sikanou ve svém soucasném
zaméstnani, pripadné v predchozich zaméstnanich? Byl/ajsem se obéti Sikany
spolupracovnika/ti / Byl/a jsem se obéti Sikany od nadfizeného / Byl/a jsem svédkem
Sikany / Nemam se Sikanou zkuSenosti / Sikanoval/a jsem spolupracovnika/y /

Sikanoval/a jsem podiizeného pracovnika



Setkal/a jste se s Sikanou ve svém pi‘edchozim zaméstnani?
0 Ano | o Ne

Otazky zaméiené na zjisténi poufiti preventivnich strategii a opatieni v boji proti

kontraproduktivniho chovadni a jedndni v organizaci

e Jsou ve VaSem zaméstnani uplatiiovany néjaké preventivni strategie a opatfeni

S cilem zabranit Sikané?
POPISEE J&: ittt

e Je ve Vasi organizaci uzaviena vnitropodnikova timluva tykajici se mobbingu?

e Pokud ano, jaky je okruh jeji platnosti? VSichni zaméstnanci / vSichni vedouci
pracovnici

e Je Vv ni vymezen mobbing a jeho specifika oproti béZnym pracovnim konfliktim?

e Obsahuje prohladseni podnikovych partneri k potirdni mobbingu a vyhlasuje
zakaz obtézovani spolupracovnikti?

e Obsahuje informac¢ni povinnost zaméstnavatele vii¢i zamé&stnancim?

e Zavadi kvalifikovani vedoucich pracovnikli a osob odpovédnych za personal?

e Plati, ze vSichni vedouci pracovnici jsou povinni neprodlené zakrocit v pripade
vyskytu mobbingu v jejich pracovnim okruhu?

e Plati, Zze kdo opakované obtézuje n€koho ze zaméstnancii, musi pocitat
s pracovné-pravnimi dusledky (v krajnim piipadé€ s propusSténim z prace)?

e Probiha na Vasem pracovisti osvéta avzdélavani zaméstnanct v oblasti
mobbingu a bossingu?

e Kona se na Vasem pracovisti Skoleni a trénink kli¢ovych pracovnikil v této
oblasti?

e Je na VaSem pracovisti zfizena funkce anti-mobbingového divérnika?

e Je ve VaSem zaméstnani k dispozici poradensky servis v oblasti mobbingu
a bossingu?

e Jsou ve VaSem zaméstnani zavedena né&jaka dal§i opatfeni na prevenci proti

mobbingu?

POPISLE: it



Otazky zjist'ujici, zda respondenti rozpoznaji ,,piiznaky“ ukazujici na riziko pritomnosti

kontraproduktivniho pracovniho jedndni a chovani

Jak byste ohodnotil/a béZnou atmosféru na Vasem pracovisti? Velmi pratelska / spise

pratelska / neutralni / spiSe nepratelska / velmi neptatelskd / nevim

Do zaméstnani chodite: Velmi rad/a/ spisSe rad/a/ spiSe nerad/a/ velmi nerad/a/

nedokéazu posoudit

Se zaméstnanci na VaSem pracovisti je zachazeno: Vzdy stejnym zptusobem / jinym
zpusobem (rozliSuje se zaméstnanec/skupina) / ruznymi zpuUsoby (hiife se

zaméstnancem/skupinou) / s kazdym se zachazi jinak
Vsimli jste si nékdy znamek diskriminace zaméstnancu p¥i praci? Ne / Ano.
JAKE? e

Na jaké druhy mobbingového chovani jste na svém pracovisti narazili? Podkopavani
autority / zesméSnovani zaméstnance v piitomnosti tymu / imyslné svéfovani velmi
obtiznych nebo nemoznych ukoldi / ignorovani myslenek a podnéti zaméstnance /
obchazeni zaméstnance v rozhodovacich procesech / zamérné piidélovani zasluh
ostatnim zamé&stnanciim / urdzky sméfované na zaméstnance / hrozby ¢i zastraSovani

zaméstnance / izolovani zaméstnance od tymu / sexualni pfedsudky 0 zaméstnanci

Jestlize jste zazili ve své praci mobbing, kdo byl jeho pachatelem?

Vedouci/zamé&stnavatel / kolega / podfizeny / jin4 osoba,
JAKAL L

Jaké jsou podle Vias divody vyskytu mobbingu na pracovidti? Spatné obsazeni
manazerskych a rozhodovacich pozic / neschopnost nadiizenych/vedoucich pracovnika /
konkurence mezi kolegy / Spatny bonusovy/platovy systém / nadmérna troven kontroly
zaméstnancll / zadna jasné definovana pravidla a zasady prace / problém s tokem

informaci ve spole¢nosti / jing,

JAKE . e e



Pokud jste nereagovali na ptiznaky mobbingu u jiného zaméstnance, jaky byl divod?
Strach ze ztraty zamé&stnani / strach z obraceni mobbingového chovani vi¢i Vam / strach

z nadtizeného / strach z vytvoreni Spatné atmosféry v praci / zddny z4jem o toto téma / jiny
JA Y T ettt ettt bt e et e nae e b e areas

Pokud jste nereagovali na priznaky mobbingu u Vas samotnych, jaky byl divod?
Strach ze ztraty zaméstnani / strach ze zvySeni intenzity mobbingového chovani / strach
Z nadfizeného / strach z vytvoreni Spatné atmosféry v praci / pocit nedostate¢né podpory

ze strany kolegli / nedostatek odvahy vyjadrit hlasit¢ sviij ndzor / jiny

JAK YT ettt r e nneas

Je na Vasem pracovisti béZna vysoka absence a fluktuace?

Je pro pracovniky na Vasem pracovisti typicka lhostejnost a nezajem o praci?
Je na VasSem pracovisti Spatna vzajemna komunikace mezi pracovniky?

Vas nadrizeny nezvlada vedeni lidi?



Na zéklad¢ Inventare kontraproduktivniho pracovnikli chovani autorti Paula E. Spectora
aSuzy Foxové’® byly formulovany nasledujici otazKy zji§t'ujici pFitomnost
kontraproduktivniho pracovniho chovani a jednani (napiiklad bossing, mobbing ¢i
staffing) ve zvolené organizaci. Respondenti budou otdzky hodnotit volbou jedné
Z moznosti Sestistupnové Skaly a oznaci tak pocet, kolikrat se setkali s danym tvrzenim:
nikdy (0 bodi), jednou nebo dvakrat (1 bod), nékolikrat (2 body), jednou mésicné
(3 body), jednou tydné (4 body), denné (5 bodu):

Byli jste v poslednich Sesti mésicich postiZzeni nékterym z nasledujicich jednani?
1) Byli jste pomlouvani, ponizovani abylo Vam piekazeno v socialnich
kontaktech?
2) Vas nadfizeny omezuje vase moznosti vyjadrit se ve sluzebnich vécech?
3) Kolegové nebo spolupracovnici omezuji vase moznosti vyjadrit se?
4)  Jste neustale preruSovani?
5) Kiici se na vas a hlasité se vam nadava?
6) Vase prace je neustale kritizovana?
7)  Je neustale kritizovan vas soukromy zivot?

8) Jste vystaven natlaku anonymnimi nebo obtéZujicimi telefonaty (tzv. telefonni

teror)?
9) Zakousite pohrdavé, podcenujici pohledy a/nebo gesta s negativnim obsahem?
10) Lidé kolem vas d¢laji narazky, aniz by vas piimo oslovovali?
11) Jste systematicky izolovani?
12) Nemluvi se s vami?
13) Lidé s vami necht&ji mluvit?
14) Jste pfemistén na pracoviste, kde jste izolovan od svych kolegii?

15) Kolegim je zakazovano s vami mluvit?

SPECTOR, Paul E. a Suzy FOX. Counterproductive Work Behavior Checklist (CWB-C) [online]. [cit.
22.11.2019]. Dostupné z: https://tinyurl.com/wxI112r7

Vi



16)
17)
18)
19)

20)

21)
22)
23)
24)
25)
26)
27)
28)
29)
30)
31)
32)

33)
34)
35)
36)
37)
38)
39)

Jedna se s vami, jako byste byli vzduch?
Za trest jsou Vam ménény pracovni ukoly?
Jste pfidélovan na stale nové ukoly?

Pfipisovani zodpovédnosti jen Vam za Spatné vysledky prace, na které se

podilelo vice pracovnik.

Byl/a¢i stale jste vystaven/a osobné ze strany vaSich nadiizenych nebo

spolupracovnikii nékterému z nésledujicich bod?
Okftikovani nebo neustalé preruSovani feci

Neustala kritika vasi prace

Stala kritika vaSeho soukromého zivota

Ustni, telefonické &i pisemné vyhrizky

Ignorovani okolim

Zesmésnovani a pomlouvani ostatnimi

Napadani z divodu nédbozenstvi ¢i politickych nazora
Nedocenéni vedouci ke ztraté sebevédomi

Urazeni nadavkami ¢i poniZovani

Zadavéani nesmyslnych, ptipadné Zadnych tkolt

Byl né¢kterému z projevii chovani vystaven nékdo z vaseho pracovniho okoli?

Jak casto jste schvalné ztratil/a majetek, materidl, podklady nebo soucastky

patfici zaméstnavateli?

Jak Casto nicite majetek i zatizeni patfici zaméstnavateli?

Jak Casto si berete penize zaméstnavatele bez dovoleni?

Jak Casto kradete majetek zaméstnavatele?

Jak Casto kradete majetek spolupracovnika?

Jak Casto obviniujete nékoho ze spolupracovnikii za svou vlastni chybu?
Jak Casto jste udefil/a, nebo strkal/a do nékoho na pracovisti?

Jak Casto se misto prace vénujete dennimu snéni?

Vil



40)
41)
42)
43)
44)
45)
46)

47)

48)
49)
50)
51)
52)
53)
54)
55)
56)
57)
58)
59)
60)

61)

Jak cCasto si délate delsi pracovni ptfestavku, nez je povoleno?

Jak Casto jste si v praci stézoval/a na nepodstatné véci?

Jak cCasto fikate lidem mimo vase zamé&stnani, ze vase prace je hrozna?

Jak Casto dé€late svoji praci zamérné Spatne?

Jak Casto de€late praci naschval pomalu, kdyz by méla byt hotova co nejdiive?
Jak Casto chodite do prace pozd¢ bez povoleni?

Jak casto ztstavate v pracovni dobé doma a zaméstnavateli nahlasite nemoc,

i kdyz to neni pravda?

Jak casto v praci vytvafite ¢i predavate dal poSkozujici ¢i nebezpecnou

pomluvu?

Jak casto jste byl/a hruby/a nebo neslusny/a ke klientovi nebo zékaznikovi?
Jak Casto v praci nékoho ignorujete?

Jak Casto v praci nékoho verbalné napadate?

Jak Casto dé€late na nékoho v praci obscénni gesta?

Jak Casto nékomu Vv praci vyhrozujete fyzickym nésilim?

Jak ¢asto nékomu v praci vyhroZujete jinak nez fyzickym nasilim?
Jak Casto fikate nékomu v préci néco sprostého, aby se citil Spatng?
Jak ¢asto nékomu néco udélate, aby vypadal Spatné?

Jak Casto se s nékym v praci hadate?

Jak Casto zdmérné nepostupujete podle pokyni?

Jak Casto si délate legraci z nékoho na pracovisti?

Jak Casto si délate legraci z néc¢iho soukromého Zivota?

Jak casto si prohlizite soukromou postu nebo majetek nékoho na pracovisti bez

dovoleni?

Jak Casto ptipravujte v praci kanadsky zertik, abyste nékoho piekvapil/a?

VI
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