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Anotace

Cilem této diplomové prace bylo zjistit problematiku Sikany na pracovisti
v obchodnim fetézci XY a. s. v CR. Hlavni pozornost autor vénoval V teoretické &asti
specifickym formam S$ikany, a to mobbingu a bossingu, Dale jsou v teoretické Casti
uvedeny definice, projevy, cile, charakteristick¢é znaky a faze procesu mobbingu a
bossingu. Prace se vénuje okrajové i pravnim upravam, které jsou platné v Ceské
republice, moznosti prevenci a feSeni problematiky mobbingu a bossingu na pracovisti.
V praktické casti byl proveden vyzkum za pomoci elektronického dotazniku, ktery byl
umistén na webové stranky. Cile vyzkumu bylo analyzovat vztah mezi velikosti pracovni
skupiny a vyskytem mobbingu, zjistit miru vyskytu mobbingu ¢i bossingu mezi
zaméstnanci obchodnich fetézcli, zmapovat pracovni podminky zaméstnancl
managementu obchodnich fetézcu a identifikovat nastroje, které pouziva management pii

feSeni problému.

Klic¢ova slova
Agresor, bossing, formy Sikany, mobbing, mobbing a nemoc, pravni obrana, Sikana

na pracovisti



Annotation

The aim of this diploma thesis was to find out the issue of bullying in the workplace in the
retail chain XY a. S. In the Czech Republic. The author paid the main attention in the theoretical
part to specific forms of bullying, namely mobbing and bossing. Furthermore, the theoretical part
contains definitions, manifestations, goals, characteristics and phases of the process of mobbing
and bossing. The thesis deals with the marginal and legal regulations that are valid in the Czech
Republic, the possibilities of prevention and solution of mobbing and bossing in the workplace.
In the practical part, the research was demonstrated using an electronic questionnaire, which was
configured on the website. The objectives of the research were to analyze the relationship between
the size of work groups and the incidence of mobbing, to determine the incidence of mobbing or
bossing among chain employees, to map the working conditions of chain management employees
and to identify tools used by management to solve problems.
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UvVOoD

Tématem diplomové prace je ,.Sikana na pracoviiti — mobbing a bossing*. Toto téma
jsem si vybral, jelikoz mam vlastni zkuSenost se Sikanou na pracovisti ziskanou Vv rdmci
studentské brigady. Vzhledem k tomu, ze v zaméstnani travime vétsi ¢ast svého Zivota,
muze byt Sikana na pracovisti velmi zdvaznym problémem. V tomto pojeti se jedna
zejména o psychicky teror v zaméstnani. Motivaci této prace je zjisténi pficin a divod
Sikany na pracovisti, a to jak mobbingu, tak i bossingu. P¥i mobbingu dochazi k Sikané
mezi kolegy na stejné tirovni, kdezto pti bossingu jde 0 Sikanu ze strany nadfizenych. Ve
vyjimec¢nych ptipadech mize dochazet k Sikané ze strany podtizeného vii¢i nadiizenému,

takové jednani se nazyva staffing.

Kdyz je osoba Sikanovana, mize tato skute¢nost vést ke zméné pracovisté nebo v
nékterych ptipadech ke zméné firmy nebo oboru. Pro jedince je to velice slozity proces,
jelikoz zatadit se do jiz fungujiciho systému, kde maji stanovena sva pravidla, normy,
nepsané piedpisy. Musi se naucit s t€émito zdsadami splynout, aby zamezil nckteré
konflikty v budoucnosti. Jedinec by mél pii pfichodu do nového zaméstnani hned od
zacatku budovat dobré vztahy se vSemi kolegy a nadfizenymi. V piipadé, Ze se setkame
S dobrym a kvalitnim kolektivem, pracovni ptistup bude na trovni, ¢lovék se bude citit
plnohodnotné a bude si jist svymi schopnostmi. Setkani jedince s negativnim pfistupem
muze ale vést k nepfijemnym konfliktim. V tomto pojeti se jedna o dvoji zplisob, jak na
tuto situaci nahlizet. Za prvé si ¢lovék z tohoto negativniho a nepfijemného konfliktu
muze vzit ponauceni, mize se zlepsit, zkvalitnit svou c¢innost a prohlubovat své
schopnosti. Déle se jedna o negativni hledisko, které v tomto pojeti vznika Cast&ji nez

V pfipadé prvnim.

Na pracovisti dochézi ke stfetim, které je zapotiebi jakymkoliv zpisobem usmérnit,
jedna se napt. o sankce nebo ditky. Nikdo z novych ani stalych pracujicich nema jistotu,
Ze se problému, jako je mobbing, vyhne, tudiZ by mél byt kazdy opatrny a nemé¢l by tuto

vaznou véc ignorovat ani prehlizet.

Lidé na vysSich pozicich vystupuji jako manaZzefi, feditelé, vedouci atd. Domnivame

se, ze dulezitou roli hraje na pracovisti jejich styl fizeni firmy. Podiizené by méli vést



spravnym smérem, méli by jim poskytovat dostateCnou motivaci a vytvorfit podminky
k tomu, aby mohli svou praci vykonavat kvalitn¢ a podle vSech svych znalosti a
schopnosti, a to v souladu s ostatnimi zaméstnanci. Lidé na téchto vyssich pozicich by

tak méli byt oporou svym zaméstnanctim.

Cilem teoretické casti prace je zjistit hlavni pfi¢iny mobbingu, bossingu a jejich
nasledky na pracovniky. Zabyva se také tim, jak se s uvedenou problematikou jedinec
vyrovnava a zda zameéstnavatel tento problém jakymkoliv zpiisobem fesi. V teoretické
Casti jsem sepsal vSechny formy Sikany, se kterymi se muze jedinec setkat (mobbing,
bossing, bullying, kybersikana, staffing, sexualni obtéZovani, straining, chairging atd.).
Zajimal jsem se o to, jak zjistit cile mobbingu, divody, pro¢ vlastn¢ agresor vybird tuto
formu $ikany, a uvedl jsem i ptislusné pravni normy, ale i jaké mohou byt dusledky Sikany
a jaké vyvojové faze ma mobbing. Dale jsem chtél rozebrat moznosti prevence, které ndm

zviditelni postup pii zrodu mobbingu nebo bossingu.

V praktické ¢asti je cilem zjistit ¢etnost vyskytu mobbingu a bossingu v obchodnich
spole¢nostech, pficemz se domnivam, ze 40 % respondentii se s jednou formou uz
setkalo. Resil jsem otazku, zda velikost kolektivu ovliviiuje Eetnost vyskytu mobbingu,
jakéa preventivni a restriktivni opatieni jako nastroj pouZivd management vybranych
pracoviSt. V prizkumu byly stanoveny tyto vyzkumné otazky: Jakym zplisobem probiha
Sikana agresora vuci obéti? Jaké dusledky miize mit mobbing a bossing na pracovisti?

Jakym zptisobem se |ze se Sikanou vyrovnat? Lze néjakym zpisobem Sikané predchazet?

Tato diplomova prace se zabyva konkrétné mobbingem a bossingem v obchodnich
spoleénostech, které se nachazeji v Ceské republice. Tento problém by se mél fesit,
popiipadé minimalizovat ¢i zcela odstranit. Jeho zkoumani probihalo pomoci
elektronického dotaznikového Setfeni na pracovisti, kdy dotazovani byli jak zaméstnanci

v obchodu, tak i ve vedeni smén.
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TEORETICKA CAST

1 MOBBING

Tento pojem pochézi z anglického slovesa ,,to mob*, v ptekladu utlacovat, srocovat,
napadat, vrhnout se na nékoho, urazet ¢i utocit.

Profesor Leymann, ktery se zabyval touto problematikou roku 1984, definuje
mobbing takto: ,, subtilni projev agrese na pracovisti, kdy zaméstnanec denné, v priibéhu
nekolika mésicii celi nepratelstvi ze strany jednoho nebo vice jedincii, pricemz proziva

bezmocnost a strach, Ze bude vyloucen z kolektivu** (Leymann, 1996, str. 168).

Autorka Svobodova navazovala na problematiku profesora Leymanna a definovala

mobbing dal$imi nékolika znaky, a to:
., Dlouhodobé a nepretrzité utoky zamerené na konkrétniho jedince,

- Pravidelnost a opakovanost,

- Utoky jsou systematické a cilené,

- Nepratelska a neeticka forma komunikace,

- Hrozby jsou neprimé a skryté, je tedy tézké rozpoznat, Ze se néco déje,

- Rafinovanost a zdkernost,

- Aktivni a trvaly tlak,

- Nelitostnost, bezcitnost, nelidskost,

- Trvale jsou pritomny zndmky nepratelstvi a agrese** (Svobodovd, 2008a, str. 27).

Dalsi, kdo se touto problematikou zabyval, je H. J. Kratz, ktery publikoval knihu na
téma mobbing. Ten ho definuje takto: ,, Mobbing je rada negativnich komunikativnich
Jjednani, jichz se dopousti jednotlivec nebo nékolik osob viici urcitéemu cloveku po delsi

dobu (nejméné piil roku a alesporn jednou tydné) ““ (Kratz 2005, str. 16).

1.1. HISTORIE MOBBINGU

vvvvvv

konfliktim na pracoviSti. Termin ,,mobbing*“ zpopularizoval v odborné literatuie

rakousky etolog Konrad Lorenz (1903—-1989), ktery pouzival toto oznaceni pro urcité
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chovani zvifat vramci ornitologie. Popisoval utoky vran a jinych druht ptactva
smétované na kocky ¢i jiné predatory, které zahlédli ptes den. Cilem bylo oslabit ¢i zranit
predatora a dosahnout tak vétsi pravdépodobnosti preziti. Dale Lorenz oznacoval timto
terminem také skupinové chovani zvirat pfi hajeni vlastniho tzemi pred vetielci. Jedna
se o teritorialitu zvifat, kde domovska smecka toci na vetielce s cilem vypudit jej ze

svého izemi (teritoria) (Beno, 2003).

Dalsi, kdo uzil termin ,,mobbing*, byl §védsky skolni 1ékai Peter-Paul Heinemann,
ktery diive pouzil tento vyraz u lidského jednani v 60. letech 20. stoleti. Zabyval se
agresivnim chovanim déti, které béhem Skolnich ptestavek fyzicky napadaly jedince.
Sikanované obé&t’ v Eastych piipadech tento natlak nevydrzela a jedinym zptisobem ttéku
byla pro né nasledn& sebevrazda (P. Cakirpaloglu, J. Smahaj, S. D. Cakirpaloglu, M.
Zielina, 2016).

Prvni autor, ktery popisoval Sikanu na pracovisti, byl C. M. Brodsky. Jeho odborna
publikace pod nazvem ,,The harrassed worker* byla vydéna v roce 1976, ale nezabyvala
se detailnimi rozdily elementi mobbingu od ostatnich problémd, tykajicich se pracovniho
prostiedi. V dané dob¢ nebyl o publikaci valny zajem, to se zménilo az v 90. letech ve

Velké Britanii (Brodsky, 1976).

Pro mobbing existuje spousta definic, ale jednotna mezinarodné uznavana nebyla
V podstaté¢ zadna. Proto spousta odborniki souhlasi s definici od Heinze Leymanna
(1932-1999), némeckého psychologa a 1ékare. Jedna se o nejvyznamnéjsiho psychologa,
ktery zviditelnil problematiku mobbingu. Ten od roku 1955 il a pracoval ve Svédsku a
vénoval se zejména pacientliim s komunika¢nimi a vztahovymi problémy. Své zkuSenosti
ziskal z rodinnych konflikt, jez vyuZzil pii sledovani pfimych a nepfimych forem
konfliktu na pracovisti. Jeho pocate¢ni vyzkumy se zakladaly na pfipadovych studiich
zdravotnich sester, které mobbing na pracovisti dohnal az kK pokusiim o sebevrazdu. Dale
Leymann poznamenal, Ze mobbing, ktery je zplisobovan obé&ti, ma za negativni nasledek

vznik dispozice k posttraumatické stresové poruse (Leymann, 1996).
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1.2. KONFLIKT

Toto slovo vychazi z latinského slova ,,conflictum®, coz je rozpor ¢i srazka dvou nebo
vice aktéri (instituce, rizné zajmové skupiny, samotni jednotlivci mezi sebou atd.), v niz
na sebe pusobi aktéfi s odlisnymi nazory, postoji, oekavanimi, mocenskymi potencialy,
poticbami, silami, zajmy, city a hodnotami. Je to situace, kdy dochazi k naruSeni
rovnovahy a ztraci smér ve spravném zptsobu fungovani systému. Konflikt se povazuje
za bézny privodni jev v nasem socialnim zivoté, miizeme se s nim setkat v dennodennim
déni napf. v rodinném i obanském Zivoté a stejné tak i v zaméstnani (Fehlau, 2003).

Autor Kratz definuje konflikt takto: ,,S konfliktem se setkame tam, kde nastane
napjata situace, v niz se dve na sobé zavislé strany diirazné pokouseji jednat navzajem
neslucitelnymi zpiisoby a uvédomuji si, Ze jsou protivnici“ (2005, str. 25).

Konflikty se daji pfirovnat k psychickym porucham a dokazou zplsobit v bézném
zaméstnani doCasnou dezorientaci.

Konflikt Ize délit na interpersonalni a dale intrapersonalni. V pojeti interpersonalniho
konfliktu se jedna o Casté konflikty mezi dvéma osobami, které nezvladaji vzajemnou
komunikaci. Piikladem tohoto konfliktu je situace, kdyZz jedinec své problémy pienési na
jiné osoby. Dal§im pojetim je intrapersonalni konflikt, ktery se zabyva vnitinim feSenim

problému dané osoby (Fehlau, 2003).

Autor Fehlau popisuje, Ze 1 nékteré konflikty mohou mit vyznamny impulz a pozitivni
proces:

-, Konflikty ukazuji na problémy a pomdhaji odhalovat nepristojnosti.

- Konflikty s sebou nesou i ocistné a vysvétlujici procesy a rozrdazeji ustrnulé
struktury.

- Konflikty zostruji uvédomovani si problémii zucastnénych a postizenych osob.

- Konflikty davaji podnet nadrizenym, aby vice komunikovali se svymi
spolupracovniky.

- Konflikty motivuji spolupracovniky, aby se zamysleli nad svymi pracovnimi
naplnémi a profesnimi perspektivami.

- Konflikty se postaraji o zmény a zbranuji mrtvému poklidu*“ (Fehlau, 2003).
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Autor dale popisuje poznatky, které pii vymeéné spornych nazorii mohou pfinést

uzitek, ale pouze v ptipad¢, ze se tyto spory vytesi.

Nazorovy spor kolegii a jejich rozdilnost mtiizou vyvolat tvofivost. Pro pracovni vztah

24

Stiet dvou spolupracovnikii miize vysvétlit divody Spatné spoluprace pii vykonu.

V piipadé odstranéni napéti budou tito dva kolegové spolu 1épe spolupracovat.

Pokud kolegové, ktefi spolu neustale pracuji a nevyhovuji si kviili odlisSnym nazortim,
vznikd mezi nimi konflikt. V tomto pfipadé je jedinym zpisobem, jak problém vyfesit,
naucit se jeden druhého respektovat a snazit se mu porozumét. I ptes tyto odliSné nazory
se musi naucit spolu vychéazet. Do budoucna miize mit jeden respekt k druhému, mohou
mezi sebou najit porozuméni, coz mize mit oboustranné pozitivni vliv. V rdmci podniku

mohou ziskat lepsi pracovni misto a zajistit si tak lepsi kariérni rist.

Spory mezi spolupracovniky miize zlepsit vedouci i tim, Ze vyuzije ve skupiné formu
spoluprace a tim skupina dosédhne lepSich vysledkli (dojde k ptezkoumdni formy
spoluprace ve skupin€). Tato forma spolupridce ptedstavuje pro skupinu cennou

zkuSenost, jelikoz posili vzajemné vztahy.

V pocetné skuping, jez spolu fesi néjaky problém, mize vzniknout nepfijemny
konflikt, protoZe kazdy jedinec ptedstavuje neopakovatelné individuum. Ma sviij vlastni
nazor a kazdy reaguje na podnét jinym zpiisobem, a to bud’ pozitivné, nebo negativné.
Pokud se tento problém vyfesi dfive, neZ vznikne ve skupiné jesté zavaznéjsi, predejde

se tim rozsahlej$im konfliktim (Fehlau, 2003).
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1.3. DRUHY MOBBINGU

Bossing — Jde o dalsi termin spojovany S mobbingem, oznacujici psychicky teror ze
strany nadfizeného vici podiizenému zaméstnanci. Nadiizeny — vedouci ¢i feditel na
vys$$i pozici zneuziva svého postaveni, prav a moci vii€i podiizenému zaméestnanci. Snazi
Se mu co nejvice zneptijemnit pracovni nasazeni takovym zptisobem, aby zaméstnanec
z vlastni vule ustoupil od pracovni dohody, a to nejlépe i bez vyplaceni finan¢ni
kompenzace. Bossing se projevuje neopravnénymi a nesmyslnymi pozadavky
nadfizeného vuci podiizenému jako napiiklad neustaly a nepfiméteny tlak na pracovni
vykon, ptfehnané pozadavky, plnéni extrémné tézkych ukoll, pti¢emz nemd zadnou Sanci
zadany ukol splnit. Bliz§i definice k problematice bossingu je nasledné popséana
v kapitole BOSSING (Bossing — Encyklopedie BOZP [online]. Dostupné
z: https://ebozp.vubp.cz/wiki/index.php/Bossing).

Bullying — Tento anglicky termin se pouziva pievazné v USA, Australii a ve Velké
Britanii a je odvozen z podstatného jména ,bully”. Jeho pteklad znamena tyran,
zastraSovani, terorizovani, Sikanovani a je spojovan s nezadoucim chovanim nejen na
pracovisti, ale také v prostiedi $kol a vojenskych zatizeni. Autor Leymann ur¢il rozdil
v tom, ze bullying je spojovan s fyzickou Sikanou a termin ,,mobbing® spiSe vytvaii
podminky spojované s psychickym terorem viéi obéti na pracovisti (Leymann, 1996).

Autorka Svobodova ve své publikaci nastinila, Ze bullying je také n€kdy vniméan jako

ekvivalent Sikany, jelikoZ mivaji identické vlastnosti (Svobodova, 2008c).

Kybersikana — Jedna se o novy zpusob Sikanovani, v némz jsou vyuZzity nové
komunika¢ni a informacni technologie, s jejichZ pomoci se snazi agresor svoji obét
zesmé&$nit, urazit ¢i zastraSit. Napiiklad vytvafeji faleSné UCty na socialnich sitich,
zvefejiiuji intimni a nevhodné fotografie z firemnich akci, kritizuji obét' vefejné na
socialnich sitich a §ifi nepravdivé informace. Pro agresora je to nejsnazsi moZznost, jelikoz
na internetu je v dnesni dobé¢ prevazna vétsina lidi, kteti kvili svému chovani dokazou
zpusobit znacné komplikace v Zivoté jedince. V piipadé kyberSikany miZze dochazet k
ptreposilani mezi ptateli nevhodnych a choulostivych informaci v okamziku, to znamena,

ze ma k této informaci ptistup vetsi pocet lidi béhem kratké doby a pro obét’ je moznost
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obrany minimalni. Forma kyberSikany ma stejné dusledky jako bézna klasicka Sikana

(Smahaj, 2014).

Druhy kybersikany:

a) Vylou¢eni — Vypuzeni jedince z kolektivu, ze skupiny, ke které patfil ¢i chtél patfit
(socidlni sité — vylouceni z facebookovy skupiny atd.)

b) Kyberstalking — Tato forma kyberSikany se uskute¢iiuje tak, Ze pronasledovatel
nadmérné Casto sleduje obét’ na socialnich sitich, kontroluje e-maily, chaty, SMS a jiné
aplikace, jejichz funkce umoznuji pronasledovat obét’ v Kyberprostoru.

c) Kyberharassment — Zasilani nepfijemnych zprav pomoci SMS zprav ¢i
internetovych zprav, které agresor soustavné a cilen€ posila.

d) Sexting — V leh¢i formé se jedna o zasilani zprav se sexualnim podtextem a v
hor$im ptipadé se jedna o zasilani fotografii nebo videi sexudlniho zaméteni.

e) Kybergrooming — Agresor se vydava za ciziho ¢lovéka, ktery donuti svou obét ke
schiizce, jiz nasledné vyuzije nebo zneuZije ke svému zaméru.

f) Flaming — Vyhrocena diskuse na internetu.

g) Happy slapping a prank — Tato forma kyberSikany je vytvoiena za ucelem
zabavy, pficemZ agresor vyveéSuje nahravky napadené obé€ti na internetu. Vytvéreni
pranktli je pro obét’ nepiijemné, ponizujici a zpisobuje ji psychickou jmu (Dustojné
pracovisté | Sikana na pracoviiti (Diistojné pracovisté | Uvodni stranka [online].

Dostupné z: https://www.dustojnepracoviste.cz/o-sikane/sikana-na-pracovisti).

Staffing — Jedna se o opak bossingu, kdy podfizeny tto¢i na vedouciho ¢i pfimo na
vedeni firmy. Ke staffingu nejcastéji dochazi, kdyz do zaméstnani nastoupi novy vedouci,
feditel ¢i manaZer, tento ma pak ma vést skupinu zamé&stnanct, kterd vsak jeho ptichod
na novou pozici na pracovisti zcela odmitd. Na pracovisti tedy vzniknou neférové utoky
vii¢i nadiizenému, které maji poskodit jeho osobu &i jeho pracovni tym (Cech, 2011).

Sexualni obtéZovani — Jde 0 dalsi jev, se kterym se setkavame na pracovisti, ve
smyslu tmyslného urdzeni distojnosti zaméstnance se sexualnim podtextem, a to

verbalng, neverbalné ¢i télesnym kontaktu sexudlniho charakteru (Ktizkova, 2006).
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Straining —V prekladu tento termin znamena ,,namaha“ nebo ,,vynuceni® a byva
pokladan za subtiln€j$i formu mobbingu, kde zaméstnanec celi jak psychické, tak i

fyzické agresi (Betio, 2015).

Chairing — Jedna se o nezadouci zpisob formy chovani, které uplatiiuji firmy na vyssi
urovni (nejvyssich patrech managementu). Pouzivaji metodu ,,boj o kieslo”, kde
pracovnici usiluji o vedouci pozici, nebo naopak o obranu své pozice. Pojem chairing

pochézi z anglického ,,chair* — ,,zidle*.

Defaming, shaming (z anglického slova fame — ,,slava“, shame — ,,ostuda“) — Jde
0 zptisob mobbingu, kde se agresor zamé&fuje na povést, ¢est a dobré jméno jednotlivce,
skupiny nebo organizace. Tento zplusob je provadén formou zesméSnovani,
zahanbovanim nebo znevazovanim (P. Cakirpaloglu, J. Smahaj, S. D. Cakirpaloglu, M.
Zielina, 2016, str. 18).

2 CILE MOBBINGU

Autor H. J. Kratze (2005, s. 16) uvadi v publikaci jasné cile mobbingu, pfesnéji to,
jak se mobber snazi obéti zamezit mezilidskou komunikaci s ostatnimi kolegy, snizit na
minimum spolupraci s obé&ti, zablokovat jeji socidlni vazby a natrvalo poSkodit jeji
socialni vaznost. Takové jednani dle Kratze ¢ini mobber v nadé&ji, ze obét’ sama od sebe

opusti pracovni misto.

Podle dalsiho autora, a to dle L. Svobodové (2008a), jsou cile mobbingu jednoznacné,
kdy mobber prioritné uto¢i rafinované a zaméfuje se hlavné na psychiku obéti.
V ojedinélych ptipadech dochazi v rdmci mobbingu i k fyzické Gjmé obéti. Cilem je ob&t’
poskodit, znevazit jeji soukromy i pracovni zivot, aby mobber zplsobil obéti pocit
pohrdani sama sebou. Mobber vede atoky kvuli strachu, Zarlivosti, z konkurence nebo do
konce i z ménécennosti a usiluje, aby obé&t’ opustila svoje pracovni misto. Poté, CO je obét’
vypuzena mobberem ze zamé&stnani, nemusi byt dany problém vyfesen, jelikoZ je mozné,

ze dojde k dalsimu novému konfliktu a mobber bude své jednani znovu opakovat.
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Dle H. J. Kratze (2005) se obéti mobbingu stava nejcastéji jedinec méné vykonny,
labilni, nepriibojny, citlivy, choulostivy a pfevazné pesimisticky. Osoby maji kiehkou
nervovou soustavu, precitlivélou psychiku, jsou snadno zranitelné, nejsou schopny samy
zvladat konflikty, nejednaji suverénné, nedochdzeji ke konstruktivnimu feSeni a
nedokazou se zcela ubranit. V nékterych ptipadech se mize stat obéti i jedinec, jenz je
sebejisty, motivovany, zasadovy, komunikativni, odolny a kvalifikovany zaméstnanec.
V tomto pojeti jsou nejzasadnéjSi osobnostni rysy obéti. Mobbing dokdze zpusobit
nejruznéjs$i potize na pracovisti, obét’ zacina byt izolovana a jeji motivace k praci se
snizuje. Sikanovani v ramci mobbingu na pracovisti se mize objevovat ve viech oborech,
ale podle profesora Zapfa hrozi jeho nejvétsi riziko u zaméstnancl, ktefi jsou
v ufednickych sektorech, zaméstnanci ve zdravotnictvi a socialni oblasti, kde riziko je az
sedminasobné vétsi. K nejvice rizikovym patii i Skolska zatizeni ve spojeni s télesnou
vychovou, kde je toto riziko az trojapulnasobné vétsi. Jako posledni ohrozeny sektor
oznacuje autor Statni spravu, kde je riziko az trojnasobné a je zptusobeno pfevazné tim, ze
v takovych resortech ¢asto pracuje velky kolektiv zaméstnancii v jedné budové. Nasledna
spoluprace a komunikace mezi nimi je velmi dulezitd pro fadny chod spole¢nosti nebo
podniku, je zde proto vétsi pravdépodobnost, Ze bude dochazet k Castéjsi Sikané na

pracovisti nez u malych podnik.
2.1. AGRESOR (MOBBER)

Profil typického agresora (mobbera) nelze vytvofit stejné jako profil obéti. Samotny
spoustec agresivniho chovani pfedstavuje stabilita zaméstnanecké pozice, to znamena, Ze
zamestnanci, ktefi jsou vyhleddvani na trhu prace, se dokdzou mnohem lépe vypotadat
S pracovni nejistotou, proto mohou byt mnohdy agresivni a zamé&rn¢ trapi své kolegy v
praci. Samotny agresor (mobber) si muze, ale nemusi uvédomovat svoje dusledky, které
zpusobuje obéti (Kratz, 2005).

Zajimavy fakt je, Ze U zaméstnancu, ktefi maji vétsi pracovni zaté€z a nizkou autonomii
na pracovisti, Se zvySuje pravdépodobnost, ze svoji agresivitu namifi proti kolegovi
v préci. Takové jednani lidi ma vzdy né&jaky diivod, nikdo nedél4 nic bezdtivodné. Clovék

reaguje na néjaky podnét, takze i agresor musi mit diivod k takovym ¢inlim.
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Vyzkum M. Kolafe poukazuje na vyskyt tii typd agresort (mobbert), ktefi Sikanuji.

1. Hruby, primitivni — Agresor ma disciplinarni problémy, ma ve zvyku naruSovat
vztahy s autoritami. Tento agresor je vétSinou piisluSnikem né&jakého gangu. Gangy
vykonavaji trestnou ¢innost, jejich ¢lenové predevsim Sikanuji tvrdé a nelitostné.

2. Slusny, kultivovany — Agresor ma zvétSenou uzkost a trpi sadistickymi sklony, je
nachylny k nésili a muceni. Tento agresor pacha Sikanu cilené a rafinované.

3. Optimisticky, srandista — Agresor je v kolektivu nadmiru obliben a jeho osobnost
byva Casto vlivna, ma dobrodruzné sklony, disponuje sebediivérou a Sikanovani mu
pusobi potéseni (Kolaft, 2001).

Autor M. Kolat vysvétluje, Ze striijjce mobbingu (agresor) miize mit nékolik motivi,
napft. zarlivost, zavist aj.

Tyto motivy jsou nejcastéjsi. Agresor (mobber) v tomto piipadé zavidi obéti to, co on
sam nevlastni (napf. vyhody v zaméstnani), chtél by proto to samé jako obét’ a tento chtic
vyvolava konflikt. Agresor se tak snazi osvojit si vyhody obéti nebo je znicit. Nejvice si
vybira silné energické osoby, nebo naopak slabé ¢lanky kolektivu. Snazi se z nich ziskat
vSechny kvality a od¢erpat jejich pozitivni energii a usiluje o zni¢eni jejich vyhod. SniZzuje
vykon obéti, poukazuje na jeji slabé stranky a kazdou malichernou chybu zvelicuje az
prehani a upozoriiuje na tento problém vedeni ¢i spolupracovniky.

Motiv ubliZovat

Tento motiv je velice destruk¢éni, jelikoZ se timto zpisobem mobber snazi druhé znicit
psychicky nebo poniZit. Mobber tento akt provadi ve dvou fazich, kdy nejdiive agresor
obét’ urdzi a nasledné pred svédky ponizuje. Agresi smefuje na sebevédomi a sebediveru
obéti jenom proto, aby zvysil své vlastni sebehodnoceni, jelikoz nedokaze respektovat
druhé. Svym likvida¢nim jednanim vici obéti chce dosdhnout toho, Ze pro firmu je

nezbytny. Kritizovanim obé&ti chce dostat do podvédomi kolegiim svou nepostradatelnost.

Motiv moci

Za kazdou cenu chce byt tim, kdo bude mit kontrolu nad v§im, hlavné nad tim, kdo
co fekne, kdo co déla nebo cemu budou lidi véfit. Tento styl moci je pro mobbera dilezity,
jelikoz chce byt nadfazen. Mobber mé potiebu rozdavat rozkazy, hrat si na vedouciho a

mit pocit, Ze je v hierarchii kolegii nad nimi.
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Motiv konkurence

Dalsi motiv poukazuje, jak snasi mobber piichod nového zaméstnance do prace. Vidi
hrozbu (strach) v tom, Ze nedokdze snést srovnani s nékym novym na pracovisti. Jako
moznost vybéru voli nastroj Sikany (mobbing), aby optimalizoval své potieby a odstranil
nezadouci konkurenci. Vymysli si a mystifikuje, jen aby zistal na vrcholu zebticku

zameéstnancu.

Motiv nespokojenosti
Jako kazdy jiny mobber se snazi veSkeré své chyby a nedostatky svést na druhé. Tato
forma pomaha mobberovi snizit vnitini napéti a vyrovnava se se svoji inferioritou.

Takovy typ ¢lovéka je nevyzpytatelny.

Motiv stresu a napéti

Vétsina mobbert Spatné snasi jakékoliv napéti. Jedinym zpiisobem, jak se s tim
mobber vypotada, je to, ze uto¢i slovné na druhé na pracovisti. Hleda obét’ neboli
obétniho beranka, na n€hoz svaluje veskeré své problémy. Toto pomlze mobberovi od
depresi, bolesti ¢i jakéhokoliv utrpeni, jez zazil ¢i zaziva v soukromém nebo pracovnim

Zivote.

Motiv nudy

DalSim motivem vzniku mobbingu na pracovisti je, Ze zaméstnanci hledaji zptsob,
jak se zabavit. Divodem je mald vytizenost zaméstnancd, ktefi nasledn¢ vymysli
neadekvatni zptisob humoru na ukor druhych kolegt. To souvisi s organizaci firmy a

stylem vedeni, pokud je spravné fizeni, nemiiZze dojit k Sikané.

Motiv nestat se obéti

V mnoha ptipadech vzniké Sikana z diitvodu predeslé zkuSenosti, kdy mobber byl
drive obé&ti a ma strach, aby se stejna situace neopakovala. Pfijima proto roli agresora a
vi, Ze je to jeho jedina cesta k pfeZiti na pracovisti. Ne vZdy je moZné takovou osobnost

V bézné praci rozeznat, je zcela nepozorovatelna.
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Motiv byt litovan

Mobber vyvolava soucit, ponévadz chece z toho tézit vyhody. Pomoci soucitu chce

dosahnout nekterych ulev. Diilezity je pro mobbera pocit pozornosti. Tento typ motivu

vyuziva jen v okamziku, kdy je nucen k zodpovédnosti.

Zde je vynalézavost mobbert, kteti vymysli proti ob¢ti riizné néstrahy a snazi se

ji utrapit psychicky.

Mobberovy zlomyslInosti:

Poskytuje obéti stale mensi prostor k vyjadreni.

Obét je terorizovdna také po telefonu — anonymni obtézovani.

Nedovoluje ji, aby si s nim promluvila.

Obet mobbingu neni zvana na porady, pracovni setkdani ani mitinky.

Jsou ji zatajovadny informace potrebné k plnéni vkolii.

Kdykoli hovori, je ustavicné prerusovana.

Je zesmésnovana néjaka jeji vada.

Ustni a pisemné vyhruzky jsou na dennim poradku.

Dosavadni kolegové se zacnou obéti ocividné stranit.

Intrikuje za jejimi zady.

Koluje o ni zveést, zZe jde o psychopatologicky pripad, vyzadujici psychiatrické
vySetreni.

Nahle mu energicky vytyka dosud bézné chovani (napr. cteni novin na pracovisti,
obcasny soukromy telefonat, nedodrzeni predpisu a formalit, coz diive zustavalo
bez povsimnuti).

Neustale zpochybnuje profesni kvalifikaci a odbornou kompetenci obeti.
Deleguje na ni zvldst rozsdhlé vikoly, které nelze splnit v zadaném terminu, aby
mohl nasledné poukazat na jeji ,, neschopnost *“.

Jindy ji naopak uklidd podradné prdce, které zdaleka nedosahuji jejiho
vykonnostniho potencialu.

Kolegoveé, kteri projevi solidaritu s Sikanovanou osobou, dostavaji ,,zlutou

kartu”.
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- Znemoznuje ji radne vyrizovat ukoly, kdyz ji zapre prislusné spisy nebo je
necekané zalozi tak, aby se nedaly najit, nebo odnese z kancelare diilezite
pracovni prostiedky atd.

- Prikazy jsou formulovany tak nejasné, Ze pracovni vysledky jsou vidy nutné
nedostatecné.

- Piivodce mobbingu vydava podané zlepsovaci navrhy obeéti bezostysné za vlastni.

- Neustale vyhrozovani vypovedi, malicherné kontroly a nepretrzity dohled maji za
ucel znicit nervovou soustavu obéti.

- Jeji ocividné zasluhy jsou pohrdlivé oznacovany za nevyznamné (Kratz, 2005, str.

31).

2.2. PRIHLIZEJIiCi

Mezi mobbery a agresory také patii skupina piihlizejicich, jez ma velky vliv na
prabéh a disledek mobbingu. Agresor vyvola v kolektivu nepfiznivé podminky, ostatni
kolegové jsou v napéti. Mobbing zaméfeny na danou obé&t’ ma dopad také na psychiku,
zdravi, socialni a pracovni status pfihlizejicich (P. Cakirpaloglu, J. Smahaj, S. D.

Cakirpaloglu, M. Zielina, 2016).

Van Heugten, ktery zkoumal Sikanu na pracovisti v roce 2010, zjistil, jaky maji vztah
mobbefi k pfihliZejicim, a vytvofil tf1 skupiny. V prvni skupiné popisuje, Ze piihlizejici
napomaha mobberovi vytvofit jakoukoliv situaci, kdy mtze utocit na obét’, prida se tak
na stranu mobbera. PfihliZejici reaguji velmi Casto oteviené, coZ znamena, Ze vyjadiuji
souhlas s mobberem v ramci agresivity ¢i vysméchu vici obéti. Napomahani agresorovi
ma nékolik diivodu — ze strachu, stanou se sami obéti ¢i maji odpor k danému ¢loveéku.
Ve druhé skupiné jsou lidé, ktefi pracuji na vyssich pozicich jako napt. vedouci, manazer,
feditel, kde ignoruji nejzavaznéjsi chovani a nejsou schopni zakrocit, ¢i ignoruji uréita
opatfeni proti mobbingu a davaji pfilezitost mobberovi. Pii tomto postaveni a jednani
ztraci osobni nebo referencni moc. Tteti skupina pfihliZejicich se stavi na stranu obéti,

nasloucha ji a snazi se ji pomoct tak, aby sami nebyli vtazeni do konfliktu (\Van Heugtena,
2010).
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2.3. OBET

Obéti v ramci mobbingu jednaji zcela jedinecné, kazda obét’ ma vsak stejny obranny
postoj a snazi se hledat chybu v sobé. Dlouhodobé a intenzivni Gtoky ze strany mobbera
vytvareji u obéti znaky deprese ve smyslu sebeobvinovani a moralnich vycitek, prozivani

uzkosti a napéti, snizeni tolerance, opakovanych vykyvi nalad atd.

Mobbing mize zasahnout obé& pohlavi, jak muze, tak i Zenu. Zeny se stavaji obdti
mobbingu o 75 % c¢astéji nez muzi. Neshody napiiklad vznikaji, kdyz je zené pfidélena
pozice vyhrazena pirevazné muzim. Naopak Vv pfipadé€, Ze muz napt. pracuje jako uditel
v mateiské Skole, mize byt dvakrat Castéji vystaven Sikan¢ na pracovisti nez jeho
kolegyné opacného pohlavi. Mezi zenami a muzi mizeme vidét zdsadni rozdil Sikany.
Zeny voli metodu zaloZenou na pomlouvani, zesmé&siovani nebo na neustalé kritice. Muzi
maji na rozdil od Zen tendenci pfidélovat mén¢ hodnotnou préci, Casto vyrusuji, zcela

ignoruji druhého, vice vyhrozuji a maji Kriti¢téjsi nazory (Kratz, 2005).

Mobber se zaméfuje na lidi, kteti se naptiklad odliSuji od skupiny, jsou nécim
napadni, jsou pfili§ extravagantni nebo maji nedbaly styl oblékani, maji odlisnou barvu
pleti, jsou verbaln¢ (poruchy feci, koktavost) nebo neverbalné handicapovani (zptisob
chtize), odlisuji se vyrazné¢ vékem, maji jinou sexualni orientaci, vyznavaji nabozenskou
viru, jsou na pracovisti novi (novacci), maji kvalitn€j$i znalost jazykl nebo jsou v jiné

rrrr

velice Spatn¢ (Svobodova, 2008b).

Co by méla provést obét’, pokud dochazi k ¢astym utokiim:

o Hiledejte svedky, opatiujte diikazy.

e Nebud'te sam a pozaddejte o pomoc. Zapojte kolegy a pratele.

o Zjistete historii organizace — neodesSel nékdo kviili stejnému cloveku pred vami?
e  Hledejte pricinu a motivaci mobbera.

e Poznejte svého nepritele. Jak reaguje? Na co? Jak casto? V jakych periodach?

e Predvidejte reakce a vyvoj situace. Pripravte se na née.
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e Sebereflexe a introspekce — zameérte se na to, zda neni na tom, co se prave déje, nékde
cast vaseho pricineni, hledejte, v jakych souvislostech se vam zkuSenosti opakuji, jak
reagujete a co v druhych vyvolavate.

e Projdete své smlouvy, povinnosti, napli prdce, eticky kodex, predpisy, sméernice,
informace o firemni kulture.

o Zlepsete svou neverbalni i verbalni komunikaci, abyste se dokazali mobberovi lépe
postavit.

e Pouzivejte slovni sebeobranu v pripadé potieby. Pripravte si varianty.

e Osvojte si asertivni techniky.

o VSe méjte podlozeno pisemné, pokud je to mozné.

e  Obratte se na nadrizeného.

e  Konfrontujte mobbera se svymi pocity.

e Pokuste se 0 smirci reseni.

e  Pozddejte o schiizku s vedenim v pritomnosti ditvérnika.

e Dokoncete inventuru a obratte se na treti subjekt za uicelem socialniho dialogu — CO
miuiZete, reste pisemné, abyste meéli dost ditkaznich materialii (Diistojné pracoviste |

Uvodni stranka. Diistojné pracovisté | Uvodni stranka [online]).
3 TECHNIKY MOBBINGU

Techniky mobbingu jsou velice zradné. Méné Casto se pouziva fyzicka sila, casté jsou
spiSe nenapadné utoky na psychiku v kratkych intervalech, jejichZ cilem je snizit obéti
sebevédomi a vypudit ho z prace. Hlavni roli hraje komunikace verbalni nebo neverbalni,
mifend pfimo na obét. Jednou z forem mobbingu jsou slovni utoky, zavislé na
intelektualni irovni a vynalézavosti. Tyto utoky se mohou vyskytovat v ptipadech jako
zvetejnovani citlivych informaci, nadmérnd dramatizace bandlnich ptipadd,
zesmé&Snovani, zamlcovani informaci atp.

Dalsi techniky jsou zaloZeny na posmé&Scich, ponizovani, ignorovani doty¢né osoby,
dale se s oblibou fesi jeji pracovni, ale i soukromy zivot. Mezi dalsi technik patii
pomlouvani, vtipné pozndmky mifené na pritomnou obé€t’ na pracovisti a imitovani obéti
(napodobovani chlize, fe¢i atd.). Dalsi technikou mobbera je lhani, vyuZivané pfi

nejruznéjsich ptilezitostech. Obét mystifikuje zamérné a déla ji pak problém rozeznat,
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kdy tika pravdu, kdy naopak ne. S obéti ziidka komunikuje, vyhyba se pfimym
odpovédim, pouziva odborny jazyk. Vyvolava dojem nadfazenosti a intelektuality, ale
pozdé&ji se ukaze, ze to, jak se prezentoval, byla pouze pretvarka. Timto jednanim vzbudi

Vv obé&ti zmatek.

Pohlavi

Studie podle Zapfa: Velkou roli hraje v mobbingu i pohlavi, dle vyzkumu se zeny
stdvaji obéti mobbingu Castéji nez muzi, a to v 60,9 %. Mnohem mén¢ se stavaji obé&ti
muzi, a to v 39,1 %. Je tedy vidét, ze rozdil v mobbingu mezi pohlavimi je jednoznacné
velky. To vSe z divodu, Ze jsou Zeny vice zranitelné, jsou méné schopné se branit
takovym zptisobem jako muZi. Zeny zaujimaji niz$i mocenské pozice nez muzi a malokdy
vykonavaji manazerské ¢&i vedouci funkce. Sikana na pracovisti se odviji od pracovni
pozice, jelikoZ obvykle smétuje seshora dolt (Zapf, Escartin, Einarsen, Hoel, & Vartia,

2011).

Studie podle Raynera: Z vyzkumu vyplynulo, ze dvé tfetiny mobbert byli muzi.
Muzské chovani viici obéti je spiSe formou piimé agrese (napft. pfidélovani podfadné
prace, vyruSovani nebo ptehlizeni obéti), ale naopak Zeny pouzivaji vétSinou nepiimou

Vv v

formu agresivity (napf. kritizovani, pomlouvani, zesmésovani atd.) (Rayner, 1997).

Studie podle Salina: Také doSel k vysledku, Ze Zeny jsou nejcastéjSimi obét'mi
mobbingu. Jeho studie poukazuje na vliv specifické socializace divek v soudobé
patriarchalni kultute, pficemz zjistil, Ze Zeny v ontogenetickém vyvoji u¢i byt méné
asertivni a agresivni. Jsou ochotn&ji a pozorngjsi nez muzi (P. Cakirpaloglu, J. Smahaj,

S. D. Cakirpaloglu, M. Zielina, 2016).

Autor Kratz (2005), uvadi, ze obét’ Sikany u zeny je ve véku 35 let a u muze 50 let.
Vék

Nekolik autortt zabyvajicich se sociodemografickymi hledisky v mobbingu a
veénujicich se Sikan€ na pracovisti ma odliSny pohled na danou problematiku. Tyto autory

je mozné rozdelit do tii skupin s rozdilnymi nazory. Prvni skupina autort tvrdi, ze mezi

nejcastéjsi obéti Sikany patii zaméstnanci mladsi 25 let. Tyto osoby jsou viici nadfizenym
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osobam vice vztahovacné, citlivéjsi, zraniteln€j$i nez starS$i osoby, které jsou diky
zkuSenostem vice adaptivni. Tato skupina dale zastavd nazor, zZe zeny jsou nejvice
Sikanovany ve véku 34—44 let, pfiCemz v nasledujicich letech napor Sikany klesa (Rayner,
1997).

Ve druhé skupiné autofi tvrdi, ze Sikana na pracovisti s vékem postupné stoupa az do
veéku 60 let a poté pozvolna klesa. Dle jejich vyzkumu se do veéku 45 let vyskytuje Sikana
na pracovisti v 8,2 %. Mezi lety 51-60 tato kiivka stoupla na 10,3 % a od té doby
postupné klesala na 9,3 % Sikanovanych. Ostatni autofi jsou stejného nazoru, pfic¢emz
odhady v procentualnim mnozstvi se lisi, ki'ivka je vSak stejna. V této skuping dale autofi
tvrdi, Ze nejméné ohrozenou skupinou jsou zaméstnanci do véku 25 let (P. Cakirpaloglu,

J. Smahaj , S. D. Cakirpaloglu, M. Zielina, 2016).

Ve tieti skuping autofi tvrdi, ze Sikana na pracovisti nemad zadny vliv na vékovy rozdil

zaméstnancl (Zabrodska & Kvéton, 2012).
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4 PRICINA VZNIKU MOBBINGU

Sikanovani ma mnoho podob od jednotlivct, skupin az po organizace, kdy jejich
spolecnym cilem je vypudit zaméstnance, uspokojeni destruktivnich sklonti mobbera ¢i
odmény a vyhody, jichz mobbeti dosdhnou diky svému mobbingu. Mobbefi, ktefi
vyvolavaji na pracovisti nepfiznivou atmosféru, jsou vzdy jedinci, ktefi trpi néjakou
psychickou poruchou — jsou agresivni, neurotiCti, Uzkostlivi, nesamostatni a
psychopati¢ti. Sikanu ¢lovék provadi z diivodu zavisti, ze strachu, kvili penézim nebo
kvuli neshodam s kolegy. Nejcast&jsi zpusoby pro Sikanu na pracovisti jsou intriky,
pomluvy a psychicky natlak, které jsou mobberovi na pracovisti umoznény. Diivod je

nuda, snaha o relax, pocit ménécennosti ¢i hledani obétniho beranka.

Profesor Leymann vymezil 10 zdkladnich pficin:

., 1) nizka schopnost vyporadat se s konfliktem
2) permanentni tlak na zvysovani vykonu

3) Spatna firemni kultura

4) strach ze ztraty zameéstnani

5) zavistivé a konkurencni vztahy

6) nedostatek tolerance mezi zaméstnanci

7) destruktivni zachdzeni s chybami ¢i omyly

8) struktura osobnosti ucastniku konfliktu

9) nedostatky ve vnitropodnikovych strukturdch

10) nizka schopnost vedeni lidi, autoritativni manazersky styl vedeni*

(Dorazil mobbing i do ¢eskych knihoven? | Ikaros. Ikaros | elektronicky casopis

0 informacni spole¢nosti [online]).

Nejlepsim feSenim je demokraticky styl fizeni, kdy neni Sance, Ze by se zamé&stnanci
uchylili k mobbingu, a soucasné je to nejvhodné&jsi styl pro prevenci pied vznikem
mobbingu. Na rozdil od autoritativniho stylu fizeni, kde neni moznost diskuse s vedenim,

je zde vétsi pravdépodobnost mobbingu.
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4.1. FAZE MOBBINGU

Mobbing je zdlouhavy proces, ktery se objevuje mezi pracovniky a neni zcela
vyteSen. Nikdy se neukdze necekané, ale praveé naopak, objevi se az po delsi dobé. Faze
mobbingu maji ve vétsiné odbornych publikaci vzdy shodny prubéh — napt. Hubberova,

Kratz, Venglatova, Beno, Svobodova, maji identické vyvojové faze jako Leymann.

Prvni faze — Typicky proces v této fazi je ,konflikt“, jedna se o drobné jizlivé
poznamky, neomalené vtipky, Sifeni pomluv, zadrzovani informaci, které mobber ne
zcela planovité vykonava. Tyto konflikty se vyskytuji denné, na kazdém pracovisti, a
pokud tyto spory nejsou vyieSeny, je to vhodna prilezitost pro vznik mobbingu na
pracovisti. Jestlize ¢loveék konflikt nefesi s druhym clovékem, S nimz ma problém, a
stézuje si prevazné U kolegt, je tedy jasné, ze se konflikt bude prohlubovat a zptisobi jeste
horsi situace. Timto mohou nasledné vzniknout hors$i podminky na pracovisti. Pokud se
ale tyto konflikty vyftesi zcela oteviené a obé€ strany si vyjasni sva stanoviska, atmosféra
v praci se uklidni a zabrani se vyvoji druhé faze. Hroziva povaha konfliktli vznikne
ptrevazné tehdy, kdyz se aktéfi zucastni boji o hodnoty, postaveni, prosttedky a moc, tedy
kdyZ se chovaji jako ,sociadlni neandrtilci“. VZdy by se tyto konflikty mély feSit
piiméfené a konstruktivng, aby nedochazelo k negativnim nasledktim, a proto by se dale
m¢élo postupovat dle stanovenych postupti a zamezit ¢i odstranit piedpoklady k mobbingu
(Leymann, 1993).

Autor Kratz definuje pojem konflikt takto: ,,S konfliktem se setkame tam, kde nastane
napjatd situace, v niz se dvé na sobé zavislé strany durazné pokouseji jednat navzajem

neslucitelnymi zpiisoby a uvedomuji si, Ze jsou protivnici*“ (Kratz, 2005, str. 25).

Druha faze — V této fazi nejCastéji prichazi psychicky teror. Jelikoz v ptedchozi fazi
nebyl konflikt vyfesen konstruktivné, dochazi nyni na cileny teror. Mobber ttoky provadi
zamérn¢ a planovité. Hlavnim cilem je poSkodit na pracoviSti obét, kterd je
nejzraniteln€jsi a nejcitlivéjsi. Z mobberovy strany se jedna o systematicky a cilevédomy
psychicky utok. Po dlouhodobé Sikané obét" ztraci motivaci, zhorSuje se u ni jak

psychicky, tak fyzicky stav (Leymann, 1993).
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Jsou urcité intriky, které se zde objevuji — napadani, ublizovani, nespravedlivé
obvinovani. Z druhé faze se vyvoj dostal az do tfeti, to znamena pro obét nékolik
Spatnych zprav. Primarné se jedna o vylouceni z kolektivu, ponévadz ji nikdo nechce
akceptovat ani respektovat. Obét’ je pred kolegy ¢i vedoucimi oznaovana za ,,Cernou
ovci®, jelikoz nepodava svij standardni vykon na pracovisti z divodu psychického
vypéti. Je Casto nemocnd nebo schvalné chybi v préci, takze ji kvuli jejimu chovani
(nezptisobné vlastni chybou) kolektiv neboli spolupracovnici odmitaji a hodnoti jako
neschopného jedince na pracovisti. Doty¢na obét’ pak dostava ptipadné dutky, v horSim
ptipad¢ i vypovéd ze strany nadiizeného. Mobber nyni doufa, Ze obét' odejde sama
Z prace z ditvodu nespokojenosti a psychické zatéze. Firma miize vyftesit tento problém
tak, ze Sikanovaného pielozi na jiné oddéleni, kde prokaze své pracovni kvality. V tomto
pripad¢ je nutné si polozit jednu otazku, a sice zda je mozné véfit tomu, ze po pielozeni
Sikanovaného jedince na jiné oddéleni bude nasledné skutecné podévat vynikajici

vykony, a zda se stejny problém se Sikanou nebude znovu opakovat.

Ctvrta faze — Jedna se o fazi vylou¢eni z podnikového spoledenstvi, to je posledni
faze. KdyZ postizenému jedinci pieloZzeni nepomtiZe, personalisté maji jasno a bez dalSich
zbyte¢nych komplikaci zaméstnance propusti, aby nedoslo jest¢ k vétsim Skodam. Pfi
dobrém odchodu mohou poradit zaméstnanci, at’ vypoveéd’ poda sam, aby mu v dobré vite
napsali kladny pracovni posudek. Ale pokud Vv praci nevychazi s nikym, vypovéd ho ze
strany firmy nemine. Pokud ho vS$ak vedeni nevyhodi a on sam nebude chtit odejit, je
zaméstnanec odsouzen k Zivofeni na pracovisti. Sikanovany pod tlakem &asto piistoupi
na zruSeni pracovniho poméru dohodou. Odstoupeni, ptfedcasny odchod do diichodu a

jiné hrubé zasahy véetné sebevrazdy jsou moznymi disledky mobbingu (Kratz, 2005).
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5 MOBBING A NEMOC

Mobbing ma blizko k nemocem, protoze vyvolavanim Castych stresovych situaci ma
vliv na obé’ mobbingu. Nemoci tedy nejsou zpisobeny jen pracovnimi podminkami
(no¢ni prace, tézka fyzicka prace, Skodlivé pracovni podminky) a osobnimi faktory
(alergie, zranéni a dalsi choroby). Pokud je Spatna atmosféra na pracovisti a konflikty
mezi kolegy stale trvaji, ovlivni to ¢lovéka a jeho negativni myslenky ptechazeji i do
osobniho zivota. Odnasi si problémy domt a nedokaze se téchto negativnich myslenek
zbavit ani pomoci svych koni¢ki. Pokud tato zatéZz prekro¢i meze a prohloubi frustraci,
muze vyvolat psychické ¢i fyzické onemocnéni. Nemoci zpisobené nebo podporované
mobbingem se odhaluji pomalu, ale symptomy jsou vaznéjsi a napadné&jsi. Provedeny
vyzkum mobbingu, kterym se zabyvala Hamburskd mobbingova linka, publikoval
ziskané informace od 2100 respondentii. Z vyzkumu bylo zjisténo, Ze 31 % lidi trpélo
psychosomatickymi potizemi (deprese, nervova zhrouceni), 25 % mélo Zaludecni
potize, 22 % poruchy spanku a dale 15 % mélo bolesti hlavy az revmatismus (Kratz,
2005).

Nejcastéjsi choroby byly:

o celkova nevolnost (napr. poruchy spanku, bolesti hlavy, zachvaty migrény,

apatie, buseni srdce, Zaludecni problémy, bolesti krcni patere a v oblasti ramen).

e Poruchy duSevni rovnovahy (napr. pocity nejistoty vedouci az ke ztrdte
sebehodnoceni, poruchy koncentrace a paméti depresivni rozlady),

e VvSeobecné stavy uzkosti (napr. rezignace vedouci az k zoufalstvi, obava ze ztraty
postaveni, sebevrazedné myslenky, nakonec dokonand sebevrazda),

e projevy zavislosti (napr. zvySené piti kavy, gamblerstvi, zneuzivani lékii a
alkoholu anorexie nebo bulimie),

e potize trvalé se projevujici v klinickych obrazech jako napr-.
- Zaludecni a strevni onemocnéni,
- kardiovaskularni poruchy a poruchy krevniho obéhu,
- nddorova onemocneni‘* (Kratz, 2005, str. 35).

Obéti mobbingu kvili t€émto faktorim radé€ji podaji pred¢asnou vypovéd nebo odejdou

do dichodu, nez aby dale psychicky trpé€li v zaméstnani.
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6 DUSLEDKY MOBBINGU

Kwvili mobbingu se obét’ citi deprimovang, pocit'uje neklid, uzkost a je stale ve stresu.
Obét’ ma neustalé obavy, je ve stiehu, jelikoz tyto psychické dopady maji vliv na jedince,
hlavné na pojeti sama sebe, takze mu klesa sebevédomi, ma kritické sebehodnoceni a
vV tomtéz okamziku o sobé pochybuje. Mobbing je pro jedince velice zavazny problém,
ktery by se nemél podcenovat. Jedna se o zdravi obéti a divodem onemocnéni nemusi
byt prioritné télesnd vytizenost, no¢ni prace, skodlivé klima na pracovisti, ale predevsim
stresové faktory na pracovisti. V mnoha piipadech si stresové problémy jedinec pienasi i
dom a sporné situace s kolegy se snazi fesit i se svoji rodinou. Neni tedy schopen se od
nich odpoutat mimo praci ani ve svém volném cCase. V tomto okamziku prestdva
rozliSovat, ktery problém zvladne, ale ktery ne. Mobbingu zptisobuje celkovou nevolnost,
moznym projevem muze byt zavislost na alkoholu a jinych omamnych latkach, rGzné
druhy poruch (uzkosti, nerovnovaha dusevni stability, nervozita, deprese, poruchy

koncentrace atd. ...) a dalsi potize projevujici se v klinickych obrazech.

Vliv mobbingu na organizaci

Tento problém se vyskytuje ve vSech organizacich jak ve statnich, tak 1
v soukromych sektorech. Jednd se o malé i velké podniky, o neziskové organizace, o
Skolstvi a zdravotnictvi. Pfi potizich s mobbingem na pracovisti jsou zaméstnanci Casto
postizeni n&jakou nemoci (fyzickou nebo duSevni), coz pro firmu znamena naroky na

nemocenské pojisténi, které musi uhradit.

Jedinci, ktefi jsou Sikanovani od mobbera, vyhledavaji touto formou unik
Z nepiijemného az nesnesitelného pracovniho prostiedi. Chyba firmy je, Ze mobbing
mnohdy podceniuje, coz miize pro ni mit negativni nasledky. Pokud k tomu dojde, firma
ma jednoznacné nizkou uroven persondlni prace, nizsi kvalitu fizeného stylu a nizkou
firemni kulturu. Pro firmu mobbing znamend, Ze je nucena vydavat vétsi naklady na
zaSkoleni novych zaméstnancti. Déle je tlaci ndklady za zdravotni pojisténi, kromé toho
muZe nastat problém, Ze v hor§im ptfipadé mohou pfijit o kvalifikované a zkuSené
zaméstnance, v posledni fadé mohou mit vétsi vydaje za soudni procesy spojené
S mobbingem. Pro firmu ma tento problém negativni dopad, jelikoZ pti vzniku mobbingu

dochazi k poklesu pracovniho vykonu a zaméstnanci jsou silné demotivovani. Agresor
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vypudi z firmy obét,, ktera mohla byt pro ni v budoucnu prospésna. Pokud k tomu dojde,
obét’ odejde z pracovniho poméru. Kdyz se tak stane a odejde z urcité firmy, v obéti to
zanechd nepfijemnou zkusenost, bude ji chtit poSkodit nebo se stane zaméstnancem
v konkurenci. Nékteré obéti mohou pod tlakem pro n€ jiz bezvychodné situace pomyslet

1 na sebevrazdu, k niz miize mnohdy i dojit.

Dusledky Sikany nejsou v ramci organizace mnohdy vnimané vazné. Mobbing na
pracovisti rad¢ji skryva nebo jej viibec nepiizna jen proto, aby si udrzela své postaveni. I
kdyz se firma v nékterych ptipadech snazi problém fesit, stejné mize byt v konecné fazi
opét poskozena obét’. Neni proto dobré tento problém brat na lehkou vahu, jelikoz ztraty,
které vzniknou, se projevi i v konkurenceschopnosti. V ramci spole¢nosti se jedna
napiiklad o tyto dasledky: zvySeny stres na pracovisti, pokles vykonu, efektivitu prace,
Castou absenci zaméstnanct, poSkozeni poveésti, zvySenou chybovost apod. (Davenport,

2005).

Dusledky sikany v rdmci obéti mohou projit tfemi fazemi symptomd. V prvni fazi se
muze jednat napiiklad o Casty pla¢ nebo podrazdénost. V druhé fazi se mize jednat
napftiklad o poruchy pozornosti, zvySeny krevni tlak, vyhybani se pracovisti apod. Ve tieti
fazi se mliZze jednat nasledné naptiklad o sebevrazedné sklony, deprese, psychosomaticka

onemocnéni apod. (Davenport, 2005).

Profesor Leymann pii zabyvani se témito disledky zjistil, ze dlouhodobé utoky na
obét’ 1ze srovnat se zazitky, kdy se obét’ stala ucastnikem néjaké Zivelni pohromy, tnosu,
znasilnéni apod. V takovych ptipadech se u obéti miZze vytvofit posttraumatickd stresova

porucha.
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7 BOSSING

Definice bossingu

Jak jsme jiz zminovali v predeslé kapitole, jedna se o termin spojovany s mobbingem.
Je to systematicky psychicky teror ze strany nadtizeného, ktery vyuziva své postaveni
vici podiizenému zaméstnanci. Vedouci firem dokdzou zneuzivat svou moc natolik, ze
jen v nékterych piipadech se da rozeznat, kdy se vlastné jedna o Sikanu. Natlak byva
rafinovany, témer neviditelny, obét’ dostava navzdory svému vzdélani podiadné ukoly,
naopak jsou na obét’ kladeny mnohem vét§i naroky a vétsi zodpoveédnost. Pokud ma
nadfizeny napftiklad pod sebou neschopného nebo problémového pracovnika, miize se
stat, Zze ho zacne zamérné Sikanovat. Bossing je v mnoha ohledech podobny mobbingu,
1i81 se jen postavenim mobbera, a tedy 1 moZnostmi, jak tyranizovat obét’. Stejné jako u
mobbingu je i zde hlavnim motivem pfimét obét k dobrovolnému odchodu ze

zaméestnani.

Zpisoby bossingu:

Nerovné zachazeni — Hlavnim znakem bossingu je nepfiméfené az nevhodné chovéni
nadfizeného vici podfizenému. S bossingem se setkavaji na pracovisti jak Zeny, tak i
muzi v rizném véku, dlivodem miZze byt mnoho principt, naptiklad kvili pohlavi, véku,

naboZenstvi, odpor k urcité osob¢, sexualni odlisnosti nebo kvili vlastni iniciative.

Nesplnitelné pracovni tkoly — V tomto pfipadé dava nadiizeny svému podiizenému
nezvladatelné ukoly, jeZ ptesahuji jeho kompetence a schopnosti, nebo naopak ponizujici

ukoly, které jsou pod ramec jeho kompetenci.

Neptiméiené kritické hodnoceni — Kritika nad rdmec slusnosti vii¢i zaméstnanci a
kritické hodnoceni neprospiva zaméstnancové psychice, nadfizeny miize timto jednanim
obét’ zcela vyvést z rovnovahy a demotivovat ji. Zahrnuje se sem §ifeni pomluv, stiznosti

a intenzivni kritika vzhledem k zaméstnanci.

Ignorace a bagatelizace problémi ze strany nadfizeného — Muze se stat, ze n€kdy
nalada vedouciho neni zcela adekvatni, ale pokud vzniké soustavné, neustéle a neptetrzité

vzhledem Kk obéti vypliva z toho, Ze je zde mozny prvopocatek bossingu.
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Ponizovani pied ostatnimi zaméstnanci — Jak v soukromém zivoté, tak v profesni
kariéte by se nemélo projevovat verejné ponizovani. Kazdy d€la chyby, ale pokud
nadfizeny nevybiravé kii¢i na zaméstnance pred ostatnimi kolegy, neni to jeho dobra

vizitka, kvlili tomuto chovani si mizou i ostatni dobirat doty¢ného zaméstnance.

Sexualni obtéZzovani zaméstnance — Jedna se o sexudlni narazky na intimni zalezitosti,
nevhodné otazky na soukromy zivot, t€lesny kontakt. Na zacatku to mize byt nevinna
forma obtéZovani, ktera piechazi do zavazné formy (Bossing — Encyklopedie BOZP

[online]. Dostupné z: https://ebozp.vubp.cz/wiki/index.php/Bossing).
Dale se déli bossing do téchto kategorii:

a) nemoznost vyjadfit se, svéfit se (prerusovani, kritika, vyhrozovani),

b) utoky na socialni vztahy (ptehlizeni, odlouceni),

C) napadani povésti, vaznosti a ucty (pomluvy, zesmésiovani, znevazovani),
d) kritika kvality prace i osobniho zivota (nesmysIné a nesplnitelné tkoly),

e) ohrozovani zdravi (prace bez fadného BOZP, sexualni obtéZovani).

Tento psychicky teror souvisi se ¢tyfmi vyvojovymi fdzemi. V prvni fazi bossingu se
jedna spiSe o Skodolibost, kdy je tento jev neimyslny (nejedné se o planovité chovani
agresora vuci obéti), spiSe testuje pracovnika. Ve druhé fazi se bossing vyviji do podoby
jiz pravidelného psychického natlaku, kdy agresor vyviji tlak na ob&t’ timysIng. Obé¢ tyto
faze na sebe vzajemné navazuji, jelikoZ v prvni fazi testoval podiizené¢ho a nyni, kdyz uz
znd jeho slabé stranky, miiZe se na ob&t’ vice zaméfit. Ve tieti fazi jiz dochazi k cilenym
utokiim ze strany nadfizeného, podfizeny je vystaven nesmyslnym a nesplnitelnym
ukolim, kdy je cilem pracovné ho zcela vytizit az na pokraj jeho sil. Posledni faze
bossingu sleduje az nerealné ztizeni ukolil a psychicky rozklad pracovnika s cilem, aby

podal vypovéd'.
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7.1. PROJEVY BOSSINGU
Nejcastéjsi projevy na pracovisti

- ptehnané kontrolovani plnéni povinnosti ¢i dochazky, neschvaleni dovolené,

- arogantni chovani, slovni urdzky, nedocenéni prace ¢i ¢asta a neopravneéna kritika,

- zesmeSnovani pied kolegy,

- zadavani pfili§ slozitych ukoll (na které nemé podiizeny kvalifikaci nebo které
jsou nesplnitelné),

- zabratiovani  pfistupu  k informacim napf. od nadfizenych vede
k neinformovanosti,

- nemoznost vyjadfit svilj nazor, predlozit své navrhy nebo $éf vydava praci
podfizeného za svou,

- sexualni obtézovani; vyhrozovani vypovédi (ukoncenim sluZzebniho poméru),

- ruzné naschvaly (odebrani kanceléaiskych potieb),

- premira piescast,

- probirani drobnych chybigek, které jsou u ostatnich piehlizeny atd. (Sikana na
pracoviSti (mobbing a bossing) | NZIP. NZIP — portdl, kterému miZete

verit [online]).
7.2. PREVENCE PROTI MOBBINGU A BOSSINGU

Spravny program pro prevenci mobbingu nebo bossingu je predchdzet ¢i zabranit
vyvoji. Vytvareji se programy za ucelem minimalizovat rizné negativni Utoky na
pracovisti a vytvofit idealni podminky pro zaméstnance. Prioritou je, aby zaméstnanci
spolu dokazali spolupracovat a shodnout se spolecné na jednom cili. Nezalezi na velikosti
skupiny ani na formalit¢, hlavni pfednosti by méla byt spolecna motivace, konstruktivni
a zodpovédné feseni spolecnych problému, kdy by zaméstnanci méli byt k sob¢ loajalni,

otevieni v komunikaci a rovnocenni v rozdélovani praci.

Skoleni zaméstnancii je dal$i formou prevence pfed mobbingem a bossingem, jde
0 vzdélavani a nacvik s cilem snadnéji rozpoznat potencialni nebezpeci na pracovisti a
zvysit efektivitu sebeobrany viici konfliktiim, které se mohou vyskytnout. Prioritou firmy

je, aby podporovala své zaméstnance k dodrzovani piijemné atmosféry a vyhnout se
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negativnim disledkim. Ideédlni kolektiv ma vlastnit kvalitni hodnoty a pravidla, kdy
zamezi jakékoliv diskriminaci (fyzické a psychické nasili) na pracovisti. Zameéstnanci se
musi sezndmit na Skoleni ,,co to je mobbing a bossing* a ,,jak pfi mobbingu postupovat®,
obecn¢ seminaie Skoli zaméstnance, jak spravné zvladat konflikty. Dalsi formou prevence
pro zaméstnance je napsat zpravu, v niz obét’ sepiSe svoji zkuSenost se Sikanou a vypiSe
vSe detailn¢ do deniku — verbalni, neverbalni projev agresora (vydirani, slovni urdzky,
pomlouvani, hrozby nasili psychického a fyzického razu...). Usp&§nou prevenci proti
mobbingu na pracovisti jsou nahravky/zdznamy piimo z déni, diky kterému mohou ur¢it

problém a vyhodnotit danou situaci.

V tomto odvétvi se prevence déli do primarni, sekundarni a tercialni skupiny (P.

Cakirpaloglu, J. Smahaj , S. D. Cakirpaloglu, M. Zielina, 2016).

V primarni prevenci se uplatiiuje v€asné informovani zaméstnavatele. Spociva na
dodrzovani etického kodexu a statutarnich norem, ponévadz napomaha k lepsi efektivité,
hlavné k duvére, dale podporuje spolupraci a toleranci mezi pracovniky. K primarnim
metodam v ramci prevence patii — informovanost a Skoleni pracovniki ohledné
mobbingu a moznych disledki, vzdélavani pracovnikli struénym a jasnym obsahem o
negativnich dopadech mobbingu (zdravi a kvalita zaméstnance), netolerovani
diskriminace a jinych neetickych mravii v ramci etického kodexu v organizaci. V ptipadé

poruseni etického kodexu hrozi zaméstnanci sankce.

V sekundarni prevenci se fesi ptipad, kdy mobbing v organizaci jiz vznikl a snazi se
jej vyftesit. V této fazi se usiluje o porozuméni divodu, pro¢ vlastné vznikl mobbing a
co mu piedchézelo. K tomuto incidentu je pfidélena povéfend osoba nebo divéryhodna
osoba v zaméstnaneckém kolektivu, ktera bude fesit konflikt a bude postupovat tak, aby
tento problém byl vyfeSen. Bude vici obéti otevieny, ochotny, bude se snazit mu
porozumét a podpofit ho psychicky. Nejvhodnéjsi je celou situaci probrat s ostatnimi
kolegy, rodinnymi pfisluSniky, ale hlavn€ snadfizenym a najit spravné feSeni.
Diivéryhodna osoba by méla byt nestranna. Cil této prevence je, aby se ob¢ strany
vzajemné pochopily a dojednaly si podminky souziti na pracovisti, coZ by mélo vést

k vzajemné spolupraci, respektovani a porozumeéni.
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Terciarni prevence za¢ina v€asnou diagnostikou a pomahé odstranit vazné disledky
mobbingu u obéti. Pii spravném akceptovani ptimétenych opatfeni miize obét’ zvladnout
svoji sebereflexi, a pokud bude postupovat spravné dale, dosahne tak pfijatelnéjSich
vysledkil a obéti se posili sebevédomi. V této prevenci musi obét’ zvladat mobbing od
agresora, ktery pretrvava a je nesnesitelnéjsi stale vice. V této fazi jsou obéti poskytnuty
pravni moznosti. V terciarni prevenci zahrnuje mobbing v souvislosti vcasného
rozpoznani zdravotnich komplikaci, které vedou ke snizovani negativnich dusledka
mobbingu na trovni jednotlivce, skupiny ¢i rodiny. Déle se osvédcuje 1 moznost setkat
se s ostatnimi obétmi mobbingu a vymeénit se s nimi své zkuSenosti, emoc¢n¢ si
porozumét, dosahnout pozitivnich vysledkli. Obét’ se nesmi obvifiovat a méla by byt
posilena schopnost jeji obrany vici agresorovi. Hlavni prevenci je, aby zaméstnanec
postupoval dle legislativnich rad a statutdrnich norem zaméfenych na ochranu prav a

dastojnosti.
Dalsi moznosti prevence:

Soft skills — Se nazyvaji jako jemné dovednosti nékdy i mékké dovednosti a jsou to
kompetence pro manazerské povolani, kteti zodpovidaji za praci svych podtizenych.
Manazersky pracovnik vykazujici schopnosti, které se vZdy hodi v potfebné situaci a jsou
to ptirozené dovednosti. Firmy tak hledaji zaméstnance (nebo manazerské pracovniky),
ktefi se budou ztotoZiovat s firemnimi hodnotami a budou vhodni pro praci v dané
firemni kultufe. Tento zplsob nabirdni novych zaméstnanct preferuji velké a prosperujici
firmy. Mezi soft skills patii napt. kreativni mysleni, talent rychle a spravné se rozhodovat,
plénovéani a organizovani, otevienost, flexibilita, schopnost se adaptovat a piijimat
zmény, komunikaéni dovednosti, asertivni jedndni, sebereflexe, strategické nebo
strukturované mysleni atd... Jednd se o kurzy rozsifujici osobni i profesni rozvoj, které
jsou ur¢ené pro zaméstnance, studentim, budoucim manazeriim (mentoring, koucink)

atd...

Hard skills — Tvrdé dovednosti, kde se da jejich méfitelna troven zméfit testem nebo
praktickou zkouskou. Tyto dovednosti jsou nejvice pouzivané pro technické a délnické
profese. Mezi hard skills patfi napt. fidicsky prikaz, IT znalost, bezpecnost prace,

technické dovednosti, znalost prava, priikazy a certifikaty, znalost vétSiny ucebnich
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obortl. Co znamenaji pojmy hard a soft skills (Aktualni nabidka prace z celé CR —

INwork.cz [online]).

Supervize

Supervize byla v minulosti nejvice pouzivana v poradenstvi, socialni praci a
psychoterapii. V souvislosti obchodni spole¢nosti supervize ma dulezitou sféru
V piisobeni na profesni riist, kterd je stale v tomto oboru zadand a ocenovana. Dale se
pouziva v humanitarnich profesi jako napt. ve zdravotnictvi, Skolstvi, pracovnich
tymech... Pojem supervize ma vzbudit dojem néjaké vyssi kontroly nebo hodnoceni.
Jedna se o supervizi, kde supervizor pomaha supervidovanému jedinci, tymu, skupiné ¢i
organizaci chapat nebo reflektovat posun, feSeni, stabilitu ¢i eliminovat v piipadé vzniku
konflikt. Supervize je zde chapana jako podpora a jednd se o vzdélavaci aktivitu a
sebepozndni. Vztah mezi supervizorem a supervidovanym je rovnocenny, ani jeden
subjekt nevytvati mezi sebou pomér nadiizeného a podfizeného. Pokud lektorsky tym
provede ve firmé uspesny vycvik zvysi tak kvalitu préace, efektivity, soudrznosti, dokazou

zaméstnance povzbudit k vykonu prace a predejit syndromu vyhoteni (Bastecka, 2016)

SWOT analyza

Tato metoda se nejcastéji pouziva na zhodnoceni firmy, a to ve vnéjsich a vnitinich
faktorti, které ovliviiuji GspéSnost dané spolecnosti. Nejfrekventovangjs$i pouziti této
analyzy je v ramci strategického fizeni a marketingu. DlleZitym Setfenim a pfipravou
krizového planu ¢i konkrétnich eliminacnich postupl je prvnim nezbytnym krokem
diagnostika kultury spolecnosti. Pfi této volbé diagnostiky vychéazi z inventury utokl
ob¢ti. Pak krizovy tym vyhodnoti a pfipravi postup pro mapovani celkového pracovniho
klimatu.
Zkratky SWOT:
S — Strenghts (silné stranky)
W — Weaknesses (slabé stranky)
O — Opportunities (piilezitosti)
T — Threats (hrozby)

Pro vyhodnoceni se pouzije SWOT analyza, kterd nam urci v dané spolecnosti slabé
a silné stranky (napf. pracovniho kolektivu), hrozby/rizika na pracovisti a ptilezitosti. Pfi

zjisténi téchto faktori musi firma stanovit takova opatieni, aby byla spravna.
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V souvislosti s mobbingem a bossingem, jak uspésné odstranit Sikanu z pracovisté. Dale
poptipadé¢ zapojit mozné prednasky tykajici se vztahové patologie, proskoleni kli¢ovych
pracovniku, teambuildingovy workshop, mediace, supervize na pracovisti, mentoring,
Skoleni pro rozvoj vzajemného respektu, spolupréace a lidskosti na pracovisti a jiné mozné

kurzy. (Hanzelkova, 2017).
Styl podnikového Fizeni

Styl podnikového fizeni mé velky vliv pro fungovani spolecnosti. Postoj mezi
vedoucim a podiizenym urcuje vedouci svym jedndnim a chovanim vici podiizenému.
Bud’ bude vedouci vést své podiizené spravnym a prosperujicim smérem nebo bude
vytvaret predpoklady k negativnimu jednéni na pracovisti, kde pozdéji mize vzniknout
Sikana. Hlavnim cilem vedouciho je motivace a potiebnd komunikace vii¢i podiizenym.
Volba vhodného stylu zalezi na vedoucim a zalezi, jak velkou tUroven ma ve vedeni
pracovnikl a jaké mé dovednosti a osobni vlastnosti jako manazer. Aby ve firmé
nevznikal zadny konflikt nejlepsi a nejptijatelnéjSim stylem vedeni lidi je styl partnersky.
AvsSak pfi krizovych situacich, které mohou ve spolecnosti nastat tak musi pracovnik

managmentu zvolit autoritativni styl vedeni lidi (Véachal, 2013).

Autoritativni styl vedeni lidi — Tento styl fizeni lidi je zaloZen na ptikazech a pfesném
zadavani ukoll ze strany vedouciho. V tomto stylu fizeni nadfizeny provede kontrolu
podiizeného, ktery vyzaduje striktni dodrZovani ptikazi. Mezi nadfizenym a podiizenym
je velky odstup a vedouci je autorita. Tento styl fizeni miZe byt vhodny pro spole¢nost,
kde nevznikd Z4dny mobbing, ale kvili ptehnané piisnosti, nasledn¢ muize dojit

neoCekavané k bossingu, kvili tomu lze predpokladat, ze se i zvySi mira fluktuace

(Vachal, 2013).

Kooperativni styl vedeni lidi — tento styl fizeni lidi je zaloZen na demokratickém a
pratelském stylu vedeni. Pracovnik managmentu ma své podtizené jako partnery, ktery s
nimi vychazi kamaradsky, informuje je o kazdé situaci v podniku, vytvéii klima davery,
snazi se je pochopit, diskutuje s nimi a hledd mozné zptsoby feSeni. V tomto stylu fizeni

ma pracovnik managmentu pfirozenou autoritu (Vachal, 2013).
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Anonymni dotazniky

Anonymni dotazniky je vhodné vyuzit v rdmci zjisténi spokojenosti zaméstnanci ve
firmé¢ a po vyhodnoceni vysledkl 1ze nésledné jejich spokojenost ovliviiovat. Ponévadz
pokud jsou spokojeny zaméstnanci, tak firma jako celek je produktivnéjsi, zaméstnanci
jsou loajalné&jsi, maji méné¢ absenci a vytvaieji vhodné podminky pro prosperovani
spolecnosti jako takové. Anonymni dotazniky vyhodnocuje pak zkuseny psycholog nebo
pedagog, ktery funguje ve spoleCnosti jako mediator, ten posléze muze objevit
nedostacujici prostfedky firmy nebo mezilidské vztahy na pracovisti (zjisténi mobbingu

nebo bossingu na pracovisti).
Kolektivni smlouva

Pii zavadéni prevenci proti mobbingu, jsou nejefektivnéjSi opatfeni ta, ktera si
mohou zaméstnanci zvolit sami a sami je mohou mezi sebou dodrzovat, kontrolovat a
hlidat. Pii navrhu prevenci proti Sikané¢ by méla tuto problematiku fesit kolektivni
smlouva mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem. Ve smlouvée by byl stanoven vyslovni
zakaz mobbingu a pfi vzniku by méla byt povinnost proti jakékoliv formy Sikany bojovat.
Dale by méla obsahovat definici mobbingu, bossingu, upozornit své zaméstnance na
organy, na které se mizou obratit a s kym mohou fesit danou problematiku, ziizeni
neutralniho podnikového centra pro boj proti mobbingu a hlavné pfesny stanoveny datum
platnosti této listiny. S ochrannymi opatfeni by méli byt obezndmeni vSichni zameéstnanci,
a to 1 brigadnici a musi mit moZnost kdykoliv k nahlédnuti do kolektivni smlouvy, ¢imz

je vlastné obeznamen s prevenci proti mobbingu.
Firemni zasady

Dalsi prevenci jsou zasady spoluprace, kterda umoznuji ke spravné fungovani
podniku. Jednd se o nepsand pravidla, zvyklostech, o symbolu podniku, s kterym
zaméstnanci souhlasi a kterd je motivuji. Tento zptsob fungovani vede podnik k tspéchu.

Pro fungovani organice jsou dulezité tyto skutecnosti:

Ve firmé by méla existovat pratelska komunikace, spoluprace, otevienost, vzajemné

vymeéna ndzoru a bez problémovych feseni, spoluodpovédnost, podilet se na rozhodovani,
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zaméstnanci a pracovnici managmentu by méli byt k sob¢ loajalni. Pti spravné volbé roste

sila podnikové kultury.

Skoleni komunikaé¢nich dovednosti

Do ochrannych opatfeni 1ze zatadit i Skoleni komunikacnich dovednosti. Zatadit do
spolecnosti rtizné kurzy, seminafe pro pracovniky managmentu, a i pro zaméstnance
firmy. Pro pracovniky managmentu by se mé¢l zaméfovat na komunika¢ni dovednosti vici
podiizenym a vést je potfebnym smérem, aby se vyvarovali zbyte¢nych konfliktd. Tyto
kurzy jsou i pro zaméstnance. Cilem je naucit zaméstnance, aby lepe pracovali s
konfliktem, v nejlepSich pfipadech ptedchdzeli konfliktu. Tyto kurzy funguji bud

kolektivné nebo jednotlive.
Mediace — zakon ¢. 202/2012 Sh.

., Mediace je metoda veseni konfliktu, pri niz neutralni kvalifikovana osoba pomaha
ucastnikum konfliktu ve vzdjemném dorozumivani, jehoz cilem je dosazeni jejich

spokojenosti s procesem i vysledkem reseni konfliktu.

Ve vztahu k tématu ndasili na pracovisti Ize predné poukazat na pouzitelnost mediace
obecne, tedy jde-li o reSeni individualnich pracovnépravnich sporu (ve svétle
zahranicnich zkusenosti se slibné poukazuje na moznost takto preklenout az 80 %
konfliktit na pracovisti), napr. urovndni vztahii mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem,
resp. jinych soukromopravnich véci)“ (Distojné pracovisté | Uvodni stranka. Diistojné

pracovisté | Uvodni stranka [online]).
Vztahovy audit

Jedna se o prevenci mobbingu a bossingu ve firmé v ramci mezilidskych vztahti mezi
zameéstnanci, u které se provede analyza a pii vyhodnoceni se navrhne Gspésna strategie.
Tato prevence zahrnuje proskoleni zaméstnanct, vzdélavaci prednasSky a workshopy pro

zameéstnance, 360°zpétnou vazbu, poradensky servis atd...
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8 PRAVNI OBRANA

V nékterych ptipadech nelze vyiesit Sikanu na pracovisti pfimo a je zapotiebi tento
incident fesit pfed soudem za pomoci pravnich krokd. Mobbing je rafinovany a vzdy
ztroskota na nedostatku diikazii u soudniho feSeni. Pro obét’ to znamend, ze by m¢éla
zaznamenavat vSechny agresorovy projevy utokii a shromazd’ovat stopy pfimé i nepiimé
(pti obhajobé predlozit veskeré materidly — nahravky, denik, fotografie, videozaznamy ¢i
svédky z kolektivu, jak jsem jiz psal v této praci). V pravni obrané se mobbing fesi
Vv trestnim ¢inu pomluvy nebo vydirani. Soudni fizeni je velice zdlouhavé, nakladné a
jedinou vyhrou je mit z agresivniho ¢inu nahrdvky nebo denik, ktery ma jasny Ui¢inek na
mobbera | predstava feSeni problému je pro n¢ho vazny nasledek. Aby se to nefesilo
soudni cestou, je dtilezité si polozit zékladni otdzku, a sice zda neni moznost cely problém
vyfesit v ramci konverzace. Dale by obét’ méla byt opatrné ve své profesi a vyvarovat se

veskerych chyb, aby ptipadné diikazy nebyly pouzity proti ni (Havlik, 2005).
Rozdil mezi Sikanou na pracovisti a diskriminaci

Sikana na pracovisti — nema Zzadnou celistvou pravni uUpravu, absence

vnitrostatnich pravnich norem, mezinarodni Groven (v oblasti BOZP)

Diskriminace — podrobna Gprava mezinarodni i narodni, zak. ¢. 198/2009 Sb., o
rovném zachéazeni a o pravnich prostiedcich ochrany pfed diskriminaci (antidiskriminaéni

zakon), musi byt nutné pfitomen diskrimina¢ni diivod, uvedeny v zakoné

Pokud se jedna o jednodussi piipad, feSi se tato situace s odbory nebo se
zaméstnavatelem. Jestlize firmy nemaji své odbory, maji moZnost navstivit krizova
centra, psychologa nebo ob¢anské poradny. V dalSich kapitolach rozeberu pravni obranu
v nékterych pravnich normach jako pracovni pravo, obCanské prévo, spravni pravo,
trestni pravo atd. (Mobbing, bossing — Obrana proti Sikané na pracovisti |
epravo.cz. EPRAVO.CZ — Va§ prGvodce pravem — Sbirka zakont, judikatura,

pravo [online]).
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8.1. PRACOVNI PRAVO (ZAKONIiK PRACE, 262/2006 SB.)

Zakonik prace nezna pojem mobbing ani bossing a je nutno vychazet z jednotlivych
ustanoveni. Sikana na pracovisti vyplyva ze zakoniku prace, piesnéji ze zvlastni zdkonné
ochrany postaveni zaméstnance, zasady uspokojivych a bezpecnych podminek pro vykon
prace, neméné ze zasady rovného zachazeni se zaméstnanci a zékazu jejich diskriminace
dle § 1 odst. 1 pism. a), b), €) ZP, ktera se vztahuje primarné k zakazu diskriminace, ale

Ize z ni odvodit i zdkaz Sikany na pracovisti.
Zakonik prace, § 1 odst. 1 pism. a), b), e):

»a) upravuje pravni vztahy vznikajici pri vykonu zavislé prdace mezi zaméstnanci

a zameéstnavateli; tyto vztahy jsou vztahy pracovnéprdavnimi,

b) upravuje rovnéz pravni vztahy kolektivni povahy a podporu vzdjemnych jednani
odborovych organizaci a organizaci zaméstnavatelu. Pravni vztahy kolektivni povahy,

které souviseji s vykonem zavislé prace, jsou vztahy pracovnépravnimi,

e) upravuje néktera prava a povinnosti zaméstnavateli a zaméstnancii pri dodrzovani
rezimu docasné prdace neschopného pojisténce podle zdkona o nemocenském pojisteni a
nekteré sankce za jeho poruseni (§ 1 pism. a), b) e) zdkona ¢. 262/2006 Sb., zakonik

prace).

Dale vychazi z bezpe¢nych podminek pro vykon prace z oblasti BOZP (bezpecnost
a ochranu zdravi) dle § 101 ZP, ponévadz (ijma na zdravi také souvisi s mobbingem.
Zamgéstnavatel ma povinnost vytvaret vhodné pracovni podminky pro zaméstnance, které
ochranuji a zabezpecuji zdravi na pracovisti. Zameéstnavatel mé dale povinnost odstranit,
predchazet ¢1 minimalizovat rizika, to je chapano jako prevencni opatieni dle § 102 odst.

1, 2 zakoniku prace.
Zakonik prace, § 102 odst. 1, 2:

., (1) Zameéstnavatel je povinen vytvaret bezpecné a zdravi neohroZujici pracovni
prostiedi a pracovni podminky vhodnou organizaci bezpecnosti a ochrany zdravi pri

praci a prijimanim opatieni k predchdzeni rizikiim.
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(2) Prevenci rizik se rozumi vSechna opatieni vyplyvajici z prdavnich a ostatnich
predpisi k zajisténi bezpecnosti a ochrany zdravi pri praci a z opatieni zaméstnavatele,
ktera maji za cil predchazet rizikum, odstranovat je nebo minimalizovat pusobeni

neodstranitelnych rizik* (§ 102 odst. 1, 2 zadkona ¢. 262/2006 Sb., zakonik prace).

8.2. OBCANSKE PRAVO (OBCANSKY ZAKONIK, 89/2012 SB.),
TRESTNi PRAVO (TRESTNI ZAKONIK, 40/2009 SB.)

V obcanském zakoniku se ptipad fesi jen tehdy, pokud se to tyka ochrany osobnosti
¢lovéka a pracovnépravnich vztahii. Osobnost ¢loveka je chranéna obcanskym zékonem,
a to o ochrané zivota, dlstojnosti, jeho zdravi, Zit ve vhodnych podminkach, vaznosti, cti,

soukromi a osobni povahy ¢lovéka.
Obcansky zakonik, § 81 odst. 1, 2:

., (1) Chranéna je osobnost clovéka vietné vsech jeho prirozenych prav. Kazdy je

povinen ctit svobodné rozhodnuti ¢loveka Zit podle svého.

(2) Ochrany pozivaji zejména Zivot a dustojnost clovéka, jeho zdravi a pravo Zit v
priznivém Zivotnim prostredi, jeho vdznost, Cest, soukromi a jeho projevy osobni povahy

(§ 81 odst. 1, 2 zakona ¢&. 89/2012 Sb., ob&ansky zakonik).

Obcansky zakonik, § 82 odst. 1:

»(1) Clovék, jehoz osobnost byla dotcena, ma pravo domdhat se toho, aby bylo od
neopravnéného zasahu upusténo nebo aby byl odstranén jeho ndsledek* (§ 82 odst. 1

zékona ¢. 89/2012 Sb., ob&ansky zakonik).

Obcansky zakonik umoziuje obétem ochranu prostfednictvim Zalob. MiiZou to byt

zaloby zdrzovaci, nebo ndhrada nemajetkové ijmy v penézni formé.

Obét’ mobbingu miize podat Zalobu pro svoji obranu, a to negativni zalobu, restitu¢ni

zalobu a posledni satisfak¢ni zalobu. Zaloby jsou fizeny ve spravnim pravu.
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Nejzavaznéjsim problémem v Ceské republice je ten fakt, ze zadny zakon piesné
neupravuje problematiku Sikany na pracovisti, pouze se od zdkonid ustanovuji obdobné

vztahy a z4jmy.

Dalsi zakon, ktery se timto problémem zaobird, je trestni pravo. Pfi bossingu nebo

mobbingu se aktéti dopousti téchto trestnych Cini:

§ 171 — trestny ¢in omezovani osobni svobody. Mobber omezuje svoji obét’ v pohybu
na dobu neurcitou, pokud omezuje poskozené¢ho v del§im intervalu, pak se postupuje

podle jiné¢ho paragrafu, a to dle § 170, trestny ¢in zbaveni osobni svobody.

§ 175 — trestny ¢in vydirani. Timto trestnym ¢inem se dopousti nasili na svoji obéti a

chce, aby trpéla, ¢i néco vykonala.

§ 184 — trestny ¢in pomluvy. Ochrana vaznosti, cti a povésti ¢lovéka, agresor se
dopousti trestného Cinu, kdy zdmérné sdéluje nepravdivé tidaje a ohrozuje tak vaznost
obéti, muze poskodit jeji povest v zamestnani. Piikladem mtize byt situace, kdy agresor
bude zdmérn€¢ pouzivat nepravdivé tvrzeni ,kolega v praci je dusevné nemocny*.
Neznamena to, ze kazdd pomluva musi byt hned trestnym c¢inem, ale stdle se jedna o

zpusob a formu mobbingu.

§ 185 — trestny ¢in znasilnéni. Pachatel pod nasilim ¢i pohrizkou donuti svoji obet’

k nedobrovolnému pohlavnimu styku nebo

§ 186 — sexualni natlak. Pachatel nuti svoji obét’ k pohlavnimu styku, k sebeukajent,

k obnazovani nebo jinému podobnému zneuzivani.

§ 353 — trestny ¢in nebezpecného vyhrozovani. Pachatel vyhroZuje obéti smrti nebo
jinou téZkou jmou na zdravi.

§ 354 —nebezpectné prondsledovani. Tzv. stalking je forma pronasledovani, ponévadz
pachatel svoji obét’ sleduje jak v redlu, tak pomoci socidlnich siti nebo jinych
elektronickych zafizeni. Omezuje obét’ v jejim v osobnim zivoté neboli v obvyklém

zpusobu zivota.
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9 PRAKTICKA CAST

Druha ¢ast diplomové prace se zabyva teoreticko-empirickou ¢asti neboli praktickou.
V této Casti se prace bude vénovat cilim vyzkumného Setteni, hypotézam, aplikované
metod¢, popis vyzkumného vzorku, analyze dat a vysvétleni vysledka, které ziskdme od
respondentli a v posledni fadé vyhotovime zavér vyzkumného Seteni. Metoda diplomové

prace je kvantitativniho vyzkumu.
9.1 Cil prizkumu a stanoveni hypotéz
Vyzkumny problém

Na zékladé teoretickych poznatkl a praktickych zkuSenosti jsme stanovili problém
vyzkumu: Jaka je Cetnost vyskytu mobbingu a bossingu v obchodnich spole¢nostech,

jestli ji néco ovliviiuje a zda jsou nastroje k feSeni.
Cile prizkumu
Ve vztahu k vyzkumnému problému jsme formulovali nasledujici cile:

1.Analyzovat vztah mezi velikosti pracovni skupiny a vyskytem mobbingu
2.Zjistit miru vyskytu mobbingu ¢i bossingu mezi zaméstnanci obchodnich ~ fetézct
3.Zmapovat pracovni podminky zaméstnancli managementu obchodnich fetézch

4.Identifikovat nastroje, které¢ pouziva management pti feSeni problému
Hypotézy prizkumu

Ve vztahu k uvedenym cilim a k vyzkumnému problému jsme ur€ili nasledujici
hypotézy:
- H1 Ptedpokladame, ze 60 % dotazovanych respondenti se vV souasném zameéstnani

setkalo s bossingem ¢i mobbingem.

- H2: Domnivame se, ze pokud se vyskytuje mobbing v obchodnich spole¢nostech,
tak se Castéji objevuje ve vétsich pracovnich skupindch pro absenci skupinové

dynamiky.
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- H3: Pfedpokladame, ze vyskyt bossingu je v obchodnich spolecnostech ¢astéjsi,

vzhledem Kk naroktim, které jsou na pracovniky ve vedoucich funkcich kladeny.

- H4: Predpokladame, ze obchodni spole¢nosti pravidelné pracuji s cilenym

vyhledavanim mobbingu a bossingu a maji nastroje, jak fesit dopady.
9.2 Pouzita metoda, postup a technika

Praktickd cast diplomové prace byla provedena na zdkladé elektronického
dotaznikového Setfeni kvantitativniho sbéru dat. Tato metoda vyzkumu je
nejfrekventovangjsi a nejptesnéj$i. V rdmci dotazniku byly vyuzity jak oteviené, tak i
uzaviené otazky. V ramci pilotdzniho dotaznikového Setfeni byly vytvofeny dva vzory
dotazniku, z kterych pak vznikl nize uvedeny plnohodnotny dotaznik. Dale po
prodiskutovani s vedoucim diplomové prace byl nejprve pouzit pilotdzni dotaznik na
malém vzorku osob. Dotaznik byl anonymni, byl pfipraven samostatné, aby jednotlivé
otazky vychéazely z formulovanych problémil, z hypotéz a cili vyzkumu. Dotaznik
obsahoval celkem 21 otdzek, které byly s uzavienymi a otevienymi polozkami a byl
distribuovan v elektronické podobé. Dotaznik je rozd¢€l pro dva vzorky, a to pro fadové
zaméstnance, ktefi maji otazky od €.1. aZ ¢.11. a pfi ukonceni dotazniku maji moZnost se
k danému problému podrobné vyjadfit. Druha ¢ast dotazniku je zaméfena na pracovniku
managmentu, ktefi maji otdzky od €. 1. aZ € 3., dotaznik dale pokracuje v otazkach ¢. 12.
az 21., a pti ukonceni dotazniku maji mozZnost se k danému problému detailnéji vyjadiit.
Otazky jsou vytvoiené k hypotézam, diky kterym je potvrdime ¢i vyvratime. Po

vyhodnoceni byl dotaznik upraven do soucasné podoby a rozsahu.

Data budou ziskavana pomoci elektronického dotazniku, ktery byl umistén na webové

strance survio.com. Tento postup byl vybran z diivodu koronavirové pandemii.

Na elektronicky dotaznik odpovédélo 153 respondent a pii kontrole bylo vytazeno
25 dotazniki, z divodu chybného vyplnéni nebo zavadéjicich informaci. Tudiz celkovy
pocet ¢inil 128 dotaznikl pro praktickou ¢ast. To znamena 84 % névratnost. Dotaznik byl
elektronicky rozeslan zacatkem ledna a to 1. 1. 2021 a nasledné ukonceni sbéru dat bylo

23. 1. 2021. Primérna doba navratu byla 20 dni. Zpracovani bylo provedeno pomoci
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tabulky. Polozky sestavené do tabulek byly dale graficky znazornény a slovné popsany.

Odpovédi téchto respondentti byly pro ucely této prace povazovany za 100 %.
9.3 Charakteristika vybérového souboru

Vyzkum byl proveden v obchodni spolecnost XY a. S., ktera nabizi potravinové a
nepotravinové zbozi, pohonné hmoty, finan¢ni a telekomunikacni sluzby. Jedna se o
jeden z ptednich obchodnich fetdzct v Ceské republice. Tato spole¢nost XY ptisobi v
Ceské republice od 90. let 20 stol., ktera funguje doposud. Prizkum byl zaméfen na

fadovi zaméstnance a pracovniky managmentu v obchodnim fetézci XY.

Vybérovy soubor tvotilo 128 respondentl pracujicich v obchodnich fetézcich, a to v
Praze, Tabote a v Ceskych Budgjovicich. Vyzkumny vzorek tvoii 128 respondentti. Na
dotaznik odpovédélo 73 respondentii na ¢ast uréeny pro fadovi zaméstnance a 55

respondentli na ¢ast dotazniku pro pracovniky managmentu.

Z celkového poctu bylo 70 zen a 58 muzd. Byly zastoupeny vsechny vékové
kategorie, u Zen byla nejpocetnéjsi vékova skupina ve véku 41-50 a to s 24 respondentl,

u muzl byla nejpocetnéjsi vékova skupina ve véku 51 a vice a to s 18 respondenti.
V dotazniku bylo sledovano n¢€kolik tematickych okruht:

-Jaka je Cetnost vyskytu mobbingu (otazky 4, 9, 11)
-Jak jsou vnimany pracovni kolektivy podle poétu zaméstnanct (otazky 5, 6, 7)

-Jaké jsou kladeny naroky na pracovniky ve vedoucich pozicich (otazky 13, 14, 15,
16)

-Jaké jsou nastroje na vyhledavani mobbingu a bosSingu a jejich feseni (otazky 17, 18,
19, 20, 21)

Kategoriza¢ni tidaje (otazky 1, 2, 3)
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9.4 Analyza vysledku, prizkum
Otazka ¢. 1. Pohlavi?

Graf 1: Pohlavi

Muz
45%

Zena
55%

® Mu? = Zena

Graf 1: Vyhodnoceni prvni otazky

Zdroj: Autor prace, 2021 (vlastni Setfeni)
Tabulka ¢. 1

v " Relativni
Zeny Muzi Celkem Eetnost (%)
Radovi zaméstnanci 50 23 73 57 %
Pracovnici managmentu 20 35 55 43 %
0,
Celkem 70 58 128 100 %

Prvni otdzka dotazniku: Z celkového poctu dotazovanych odpovédélo, jak je
znazornéno v tabulce a v grafu 55 % zen a 45 % muzi. Podrobné&jsim zkoumanim jsme
dogli k zavéru, Zze 57 % tvoii fadovi zaméstnanci a 43 % pracovnici managementu. Radovi
zaméstnanci jsou zastoupeni pomérem 68 % Zen a 32 % mtizu. Zeny jsou tedy v hojnéjsim
zastoupeni. Naopak v managementu je zastoupeni zen 36 % a 64 % muzi.
Predpokladame, Ze je tomu tak protoze Zeny jsou na téchto postech zaméstnavany Castéji.
Hypermarkety jsou pfesnym piikladem toho, jak si vétSina muzii a Zen podvédomé de€li
role i v praci. Naopak management je z 64 % veden muzi, stale pievlada jakysi gender v

managementu, predstava ze muzi v téchto rolich mohou lépe obstat.
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Otazka ¢. 2. Vék?

Graf 2: Vék
51 a vice let 182(3/|6t
22% o
41-50 let 31-40 let
32% 23%

m 18-30 let m 31-40 let = 41-50 let = 51 a vice let

Graf 2: Vyhodnoceni druhé otazky

Zdroj: Autor prace, 2021 (vlastni Setfeni)
Tabulka ¢. 2

Zeny ci‘rﬁ?&) Muzi ciif;iv(?/lo) Celkem
18-30 22 2% 8 14 % 30
31-40 14 20 % 15 26 % 29
41-50 24 34 % 17 29% 41
51 a vice 10 14 % 18 31% 28
Celkem 70 100 % 58 100 % 128

Druha otazka dotazniku: Jak je patrno ztabulky a grafu nejcetnéjsi skupinou
respondentt byli respondenti ve vékové skupiné 41-50 let a to (32 %) dotazovanych.
Druha nejpocetnéjsi skupina jsou respondenti ve véku 18-30 let a to (23 %) dotazovanych.
Tteti skupinou jsou respondenti ve v€ku 31-40 let s vysledkem (23 %). V nejstarsi vékové
kategorii 51 a vice let, bylo zastoupeno (22 %) respondentli. Z celkového pohledu jsou

zde zastoupené rovnoméerné vSechny zminované vékove kategorie.

50



Otazka ¢. 3. Nejvyssi ukoncené vzdélani?

s s

Graf 3: Nejvyssi ukonéené vzdélani
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Zékladnivzdélani [ 17

I | 51
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Graf 3: vyhodnoceni ti‘eti otazky

Zdroj: Autor prace, 2021 (vlastni Setfeni)

Tabulka €. 3

Radovi Relativni | Pracovnici | Relativni
zaméstnanci Cetnost managmentu etnost | Celkem

(%) ’ (%)
Zakladni vzdélani 17 23 % 0 0% 17
S_tredm vzdélani s vyuénim 2 36 % 5 9% 31
listem
StiedoSkolské vzdélani s o o
maturitou 21 29 % 24 29 % 45
Vyssi odborné vzdélani 6 8 % 9 23 % 15
Vysokoskolské vzdélani 3 4% 17 38 % 20
Celkem 73 100 % 55 100 % 128

Treti otazka dotaznikl: Tabulka i graf ndm poskytuje informaci o vzdélanosti
jednotlivych skupin respondentd. Jak vyplynulo z Setfeni 35 % respondentii ma
stiedoskolské vzd€lani s maturitou. Vyssi odborné vzdélani ma 12 % respondentu.
Vysokoskolské vzdélani ma 16 % respondentii. 24 % vSech respondenti ma vzdélani
sttedni odborné tplné Z celkového poctu ma pouze 13 % respondentil zdkladni vzdelani.
Pti porovnavani vzdélanosti a pracovniho zatazeni jsme dosli k zavéru, ze respondenti
zafazeni do skupiny fadovych zaméstnancli tak maji niz§i vzd€lani nez pracovnici

managmentu. Pracovnici managmentu zastupuji nejpocetnéjsi vysokoskolské vzdelani a
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to 38 %. U fadovych zaméstnancii naopak prevysuje stiedni odborné uplné a to v 36 %,

stifedni odborné 29 % a zakladni vzdélani a to ve 23 %.

Nasledujici grafy jsou vysledky Ffadovych zaméstnanci Otazka ¢. 4. Setkal/a

jste se s néjakou formou Sikany, pokud ano vypliite nize

Tabulka ¢. 4

ODPOVED RESPONZI PODIL
Pomluvy 39 49.4 %
Posmésky 30 38 %
Nadmémé ukolovani 22 27.8 %
Zadrzovani informaci 20 25.3%
Prehlizeni 19 24.1%
Nesetkal/a 18 22.8%
Vyhrozovani vypovédi 12 152 %
Ponizovani pied ostatnimi zaméstnanci 12 15.2 %
ZastraSovani 10 12.7 %
Neschvaleni dovolené 6 7.6 %
Sexualni obtézovani 6 7.6 %
Jina... 0 0%

Zdroj: Autor prace, 2021 (vlastni Setfeni)

Ctvrta otazka dotazniku: Ctvrtou otazkou jsme mapovali jednotlivé druhy Sikany a
jejich procentudlni zastoupeni. Nejcastéjsi formou tedy byly pomluvy a to (49,4 %),
déle zadrZovani informaci (25,3 %), ptehlizeni (24,1 %). Z grafu také vyplyva pozitivni
informace, Ze Sikana ze strany nadiizeného se objevuje mén¢ Casto, a pokud tak v téchto
formach: nadmérné tkolovani (27,8 %), vyhrozovani vypovédi (15,2 %), ponizovani pred
kolegy (15,2 %), zastraSovani (12,7 %), neschvaleni dovolené (7,6 %) a sexualni
obtézovani (7,6 %). Ze 73 respondentil se 18 (22,8 %) dotazovanych s zadnou formou

Sikany nesetkalo, 1 to je ptekvapujici informace.
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Otazka ¢. 5.V jak velké pracovni skupiné jste zarazen/a?

Graf 5: V jak velké pracovni skupiné jste zarazen/a?
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Graf 4: Vyhodnoceni paté otazky
Zdroj: Autor prace, 2021 (vlastni Setfeni)

Pata otazka dotazniku: Patou otazkou jsme hledali odpovéd na to, zda velikost
kolektivu ovlivituje n&jak Cetnost vyskytu mobbingu. Jak znazoriuje graf a tabulka
nejvetsi zastoupeni a to 36 % ma skupina, kterd je tvofena maximalné deseti pracovniky.
27 % je zatazeno ve skupiné nejvétsim poctem zaméstnancii oznac¢enou v grafu " a vice®.
21 % respondentt je zatazeno ve skupiné do 30. Pouze v 16 % byli dotazovani v pracovni

skupiné do 20 pracovniki.



Tabulka €. 5

Skupiny pracovniki

oppovip | D010 | Do20 | Do30 | Avice |po il podil

pracovnikl | pracovnikl | pracovnikil | pracovnikl
Pomluvy 4 6 11 18 39 49.4 %
Posmésky 6 5 8 11 30 38 %
Nadmémé 8 3 7 4 22 |278%
ukolovani
ZadrZovn 3 5 4 8 20 | 253%
informaci
Piehlizeni 1 2 5 11 19 24.1 %
Nesetkal/a 5 2 4 7 18 22.8 %
VyhroZovéni 5 3 2 2 12 |152%
vypoveédi
Ponizovani
pted ostatnimi 4 3 3 2 12 152 %
zamestnanci
ZastraSovani 4 3 1 2 10 12.7 %
Neschva,lenl 3 1 1 1 6 76 %
dovolené
Sexudlni 0 2 1 3 6 7.6 %
obt€zovani
Jina... 0 0 0 0 0 0%
Celkem
pracovniku ve 26 12 15 20 73
skupiné
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Otazka ¢. 6. Prijde Vam pracovni prostiedi, ve kterém pracujete, optimalni podle

poctu zaméstnanci?

Graf 6: Pfijde Vam pracovni prostiedi, ve kterém
pracujete, optimalni podle poctu zaméstnancu?

0%

= Ano = Ne Pokud ne, uvedte davod

Graf 5: Vyhodnoceni Sesté otazky
Zdroj: Autor prace, 2021 (vlastni Setfeni)
Sesta otazka dotazniku: Z grafu vyplyva, Ze pracovni prostiedi je z velké &asti
optimalni pro zaméstnance a to v 79 %. Jen 21 % respondentli se domniva, Zze pocet
zaméstnancl pro pracovni prostfedi neodpovida. Ale moZnost uvedeni divodu, k této

otazce nikdo nevyuzil.

Tabulka &. 6

, Pokud ne,
skupiny lidi Ano Ne uvedte dévod Celkem
Do 10 pracovniku 13 13 0 26
Do 20 pracovniku 10 2 0 12
Do 30 pracovnik 15 0 15
A vice pracovniku 20 0 0 20
Celkem 58 15 0 73

Z tabulky je patrné, Ze v pracovni skupiné do 10 lidi je 50 % zaméstnancii
nespokojenych. Skupina do 20 pracovniki je optimalni pro 10 respondentii, DalSich 15
respondenttl vidi jako optimélni pocet do 30 pracovniki ve skupiné. Nejvice respondentli

s 20 souhlasnymi odpovéd'mi pak preferuje optimalni skupinu nad 30 pracovniku.
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Vzhledem k na$i hypotéze jsme byli vysledky ptekvapeni. Zaméstnancim se jevi

optimaln¢ skupina s nejveétsim poctem.
Otazka ¢. 7. MizZete specifikovat pracovni skupinu, ve které jste zairazen/a?

Graf 7: MUzZete specifikovat pracovni skupinu, ve které jste
- zarazen/a?
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20 17
15 12
10
10
° 4
. Bl
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m Poskytovani zdkaznického servisu = Prace na pokladné
= Doplriovani zbozi = Kontrola zaruk na zbozi
= Dopékdni peciva = Pultovy prodej
= Jiné...

Graf 6: Vyhodnoceni sedmé otazky

Zdroj: Autor prace, 2021 (vlastni Setient)

Sedma otdzka dotazniku: Graf znazoriiuje zastoupeni respondentti na jednotlivych
pozicich. Nejvyssi ti€ast respondentii méli zaméstnanci zdkaznického servisu, ktery ¢inil
22 zamestnanct tedy 30 % vSech pracovniku. Na pozici prodavace odpovidalo 17
zamé&stnanct tedy 23 %. Dalsi byli respondenti, ktefi dopliovali zbozi a to 12
zaméstnanct (16 %). Zastoupeni respondentil ze skupiny s funkci dopékani peciva bylo
10 zaméstnancti (14 %). V zatfazeni jako je kontrola zaruk na zboZzi odpovédélo 6
respondentti (8 %), dale vykonavani pultové prodeje, kde odpovedéli 4 respondenti (6 %)
a ke konecnému zatazeni odpovéd€li pouze 2 respondenti (3 %). Jednalo se 0
zaméstnance administrativni podpory. Pro verifikaci nasi hypotézy byli jednotlivé

skupiny zastoupeny vyvazené.
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Otazka ¢. 8. Travite nékdy se spoluzaméstnanci néjaky ¢as mimo prostory
zaméstnani i mimo Vasi pracovni dobu?

Graf 8: Travite nékdy se spoluzaméstnanci néjaky cas
mimo prostory zameéstnani i mimo Vasi pracovni dobu?
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Graf 7: Vyhodnoceni osmé otazky

Zdroj: Autor prace, 2021 (vlastni Setfeni)

Tabulka é. 7

skupiny lidi Ano Ne Celkem
Do 10 pracovniku 21 5 26
Do 20 pracovniku 9 3 12
Do 30 pracovniku 7 8 15
A vice pracovniku 12 8 20
Celkem 49 24 73

Osma otazka dotazniku: Osmou otdzkou jsme chtéli zjistit, zda travi kolegové néjaky
spole¢ny ¢as i mimo pracovni dobu. Vic jak dvé tfetiny a to 49 respondentti (67 %) se
shledévaji i po pracovni dob¢. Zbylych 24 respondentti (33 %) netravi ¢as se svymi kolegy
mimo pracovni dobu. Nejvice spolu travi ¢as zaméstnanci ve véku 41-50 let, kde vic jak
polovina dotazovanych odpovédéla na otazku ,,Ano*. Prekvapivym zjisténim bylo, Ze
spolupracovnici v produktivnim véku spolu travi ¢as mimo pracovni dobu, a to pomérné
velkym procentem. Vznika tedy prostor pro feSeni nesrovnalosti, které¢ by mohli vyustit

v mobbing.

57



Otazka ¢. 9. VSiml/a jste si nékdy, Ze byl na pracovisti nékdo z VaSich kolegt
Sikanovan jinym kolegou?

Graf 9: VSiml/a jste si nékdy, Ze byl na pracovisti nékdo z
Vasich kolegl Sikanovan jinym kolegou?

Ne
37%

Ano
63%

m Ano = Ne

Graf 8: Vyhodnoceni devaté otazky

Zdroj: Autor prace, 2021 (vlastni Setfeni)

Devata otazka dotazniku: Devatou otazkou jsme mapovali, jak jsou spolupracovnici
vnimavi, pokud se $ikana déje v blizkém okoli, a to v pracovni skuping. Jak vyplyva z
tabulky 63 % dotazovanych respondentu si v§imlo Sikany spolupracovnika a 37 % tento

fakt popira.

Tabulka ¢&. 8

Skupiny lidi Ano Procenta Ne Procenta Celkem
Do 10 pracovniku 16 62 % 10 38% 26
Do 20 pracovniku 7 58 % 5 42 % 12
Do 30 pracovniku 7 47 % 8 53% 15
A vice pracovniku 16 80 % 4 20 % 20
Celkem 46 - 27 - 73

V tabulce ¢. 8 znazornujici poméry odpovédi od respondentd se skupina do 10

pracovniku setkala z 62 % se Sikanou u kolegy. Pracovni skupina do 20 pracovnika se
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setkalo stouto formou v 58 % ptipadech a Vv posledni, nejvétsi pracovni skuping, je

kladna odpovéd’ zastoupena 80 %.

Otazka ¢. 10. Pokud ano, jak jste reagoval/a?

Graf 10: Pokud ano, jak jste reagoval/a?

Jiné...
9%

Nevsimam si radéji
takovych véci
28%

Nahlasil/a jsem
nadfizenému
54%

Sdélil/a jsem toto
anonymné
nadfizenému jinou
formou nez Ustné
9%

Graf 9: Vyhodnoceni desaté otazky

Zdroj: Autor prace, 2021 (vlastni Setfeni)

Desaté otazka dotazniku: Z odpovédi na tuto otazku vyplynulo, ze 54 % dotazovanych
respondentt hlasi v pfipadé podezfeni na Sikanu spolupracovnika tuto skutecnost svému
nadfizenému. Signifikantni pro nas byl udaj, ktery vypovida o procentu dotazovanych,
kteti skutecnost Sikany kolegy netesi a to dokonce 28 %. Pouhych 9 % vyuziva moznosti
hlasit tuto skute¢nost anonymné. Zanedbatelné procento také odpovédélo moznosti vyuZzit
Mobbing Free poradnu apod. V diskusi podrobné rozebereme to, co vyplynulo z této

otazky a jaké bychom navrhli opatfeni.

Tabulka ¢. 9

Do 10 lidi Do 20lidi | Do 30lidi | Avicelidi | Celkem

Nahlasil/a jsem nadfizenému 9 4 3 9 25
Sdélil/a jsem toto anonymné

nadfizenu jinou formou nez 2 1 1 0 4
ustné

Nevsimam si radéji takovych

e 4 2 2 5 13
Jina... 1 0 1 2 4
Celkem 16 7 7 16 46
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V tabulce jsou uvedeny hodnoty, ve kterych pracovnich skupinach fesili
problematiku Sikany, a i to jakym zptsobem. Z tabulky je patrné, ze pocet lidi ve skupiné
nezalezi na tom, zda se dany problém s Sikanou bude fesit. Je zfejmé, Ze se jedna o
individualni chovani jedinct, ktefi se rozhodli jednat a dany problém fesit. Dale je mozné
V tabulce vycist, ze nadpolovicni vétSina problém s Sikanou ftesi. Jedna se o 33
respondentl ze 43. Ostatnich 13 respondentl si radé€ji v§ima svych véci a dany problém

zadnym zpiisobem neiesi.

Otazka €. 11. Zazil/a jste nékdy néjakou formu Sikany na predeslém pracovisti?

Graf 11: Zazil/a jste nékdy néjakou formu Sikany na
predeslém pracovisti?

Ano
38%

Ne
62%

= Ano = Ne

Graf 10: Vyhodnoceni jedenacté otazky

Zdroj: Autor prace, 2021 (vlastni Setfeni)

Tabulka ¢. 10

Ano Ne Celkem
18-30 7 11 18
31-40 4 16 20
41-50 6 7 13
51 avice 11 11 22
Celkem 28 45 73

Jedenacté otazka dotazniku: Jedenactou otazkou jsme dospéli k prekvapivému zavéru,
ze 62 % zaméstnancii se nikdy nesetkalo se Sikanou na pracovisti. Zbylych 38 % se dale

délilo do tabulky, kde pomérnou vyvazenou ¢asti 50 % respondentt ve stiedni vékové
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kategorii zazilo Sikanu a 50 % ne. Nejcetnéji se se Sikanou setkava dle prizkumu vékova

skupina 18-30 a starsi 51 let.

Nasledujici grafy jsou vysledky pracovniku managmentu
Otazka ¢. 12. Jak dlouho trval Vas adaptaéni proces?

Graf 12: Jak dlouho trval Vas adaptacni proces?
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Délka doby

Graf 11: Vyhodnoceni dvanacté otazky

Zdroj: Autor prace, 2021 (vlastni Setfeni)

Dvanactd otazka dotazniku: Ve dvanacté otdzce jsme se zaméfili na délku
adaptacniho procesu. Adaptacni proces je klicovy pro spravné fungovéni pracovnika,
minimalizuje pozd&jsi potize a vyznamnou meérou ovlivituje pietizeni pracovnikd. Jak je
patrno z grafu, délka adaptaéniho procesu nebyla jednotna. 44 % respondentl
odpovédélo, ze adaptacni proces trval jeden rok. Standardni délka adaptacniho procesu je
v rozmezi 4-6 mésicl, podle adaptability jedince a slozitosti pracovniho procesu,
ktery stanovi vécny gestor daného useku. 27 % respondentii odpovédélo, Ze adaptaéni
proces trval 6 meésicli, tedy pii horni hranici standardni doby. 15 % respondent
odpovédélo, ze proces trval jen 3 mésice. Pouze zanedbatelné procento 9 % odpovédélo,

ze trval jen mésic, u 5 % byla odpoved’ jeden den.

61



Otazka ¢. 13. Jakou mate celkovou délku praxe s vedenim velkého teamu lidi?

Graf 13: Jakou mate celkovou délku praxe s vedenim

velkého teamu lidi?
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13%
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Graf 12: Vyhodnoceni ti¥inacté otazky

Zdroj: Autor prace, 2021 (vlastni Setfeni)

Tabulka €. 11

Zadnou Do 3 let Do5let | Vicelet | Celkem
18-30 6 5 1 0 12
31-40 1 2 4 2 9
41-50 0 1 9 18 28
51 a vice 0 1 4 1 6
Celkem 7 9 18 21 55

Ttindctd otdzka dotazniku: Touto otdzkou jsme zjiStovali, zda pracovnici ve
vedoucich funkcich maji zkuSenosti s vedenim tymu. Erudice a praxe je dle naSeho nazoru
vyznamnym faktorem, ktery ovliviiuje osobu managera. 38 % dotazovanych mélo praxi
nad 5 let, srovnatelna skupina 33 % mélo praxi do 5 let. Praxi do 3 let méla skupina 16 %
a pomérné vyrazné procento 13 % nemélo zaddnou praxi. Z naseho pohledu je zatazeni

pracovnika s nulovou praxi na manazerské pozici neptipustné. Tato skupina, jak se nabizi

je tvofena nejéastéji respondenty ve vékové kategorii 18-30 let.
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Otazka ¢. 14. Citil/a jste se nékdy pretiZen/a?

Graf 14: Citil/ jste se nékdy pretizen/a?

18%
|

~
82%

= Ano ®mne =

Graf 13: Vyhodnoceni ¢trnacté otazky

Zdroj: Autor prace, 2021 (vlastni Setfeni)

Ctrnacta otizka dotazniku: Otazkou jsme mapovali miru subjektivniho pocitu

pretizeni vedoucich pracovnikl. Zde jsme jiz mohli verifikovat nasi hypotézu prakticky

na prvni pohled, 82 % respondentti odpovedéla kladné, Ze se citi pretizena. Pokud neni

optimalné rozvrZzeno mnoZzstvi kompetenci, povinnosti a objem prace dochdzi k

pretéZovani, které vytvati idedlni podminky k naruSeni vSech dileZitych aspekti profilu

managera a nasledné mize dochézet k bossingu.
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Otazka ¢. 15. Delegujete nékdy povinnosti na kolegy ¢i podrizené?

Graf 15: Delegujete nékdy povinnosti na kolegy Ci
podrizené?

15%

= Ano = ne

Graf 14: Vyhodnoceni patnacté otazky

Zdroj: Autor prace, 2021 (vlastni Setient)

Tabulka ¢. 12

Otazka ¢. 13 Ano Ne Celkem
Zadnou 2 5 7
Do 3 let 4 5 9
Do 5 let 13 5 18
Vice let 18 3 21
Celkem 37 18 55

Patnactéd otdzka dotazniku Na pfedchozi otdzku navazovala s timto tématem Uzce
souvisejici otdzka, o Cetnosti delegovani povinnosti na kolegy. Jak je patrno procentualné
kopiruje predchozi otazku, 85 % dotazovanych odpovédélo kladné, Ze povinnosti
deleguje na kolegy ¢i podfizené. Paradoxné nejvice zastoupeno ve skupin€ pracovnikd,

kteti maji nejdelsi praxi s vedenim tymu.
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Otazka ¢. 16. Kolik ¢asu denné travite v praci?

Graf 16: Kolik ¢asu denné travite v praci?

38% 35%
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= Standardni pracovni dobu 7,5 hodin = 12 hodin Vice nez 12 hodin L]

Graf 15: Vyhodnoceni Sestnacté otazky

Zdroj: Autor prace, 2021 (vlastni Setfeni)

Sestnécta otazka dotazniku: V Sestnacté otazce jsme ovéiovali, jestli je management
ptetéZovan. V souvislosti s velkym objemem préce, nedostate¢nou praxi, neznalosti
timemanagementu apod. 27 % respondentt travi v zaméstnani az 12 hodin denné. 35 %
travi v zaméstnani standardnich 7,5 hodin. 38 % respondentti odpovédelo, ze travi vice

nez 12 hodin v zaméstnani.

Tabulka ¢. 13

Otazka ¢. 14 Ano Ne Celkem
Standardni pracovni

doba 7,5 hodin 14 5 19
12 hodin 12 3 15
Vice nez 12 hodin 19 2 21
Celkem 45 10 55
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Otazka ¢. 17. Mate supervizi?

Graf 17: Mate supervizi?

/ 24%

76%
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Graf 16: Vyhodnoceni sedmnacté otazky

Zdroj: Autor prace, 2021 (vlastni Setfeni)

Sedmnacta otdzka dotazniku: Za velmi signifikantni povazujeme vysledky otazky 17,
ze kterych vyplynulo, Ze 76 % dotazovanych nema supervizi. Vzhledem k dutlezitosti

supervize je opravdu zardzejici, ze pouhych 24 % s ni spolupracuje.
b
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Otazka ¢. 18. Pracujete s anonymnimi dotazniky pro zaméstnance pro priuzkum

spokojenosti?

Graf 18: Pracujete s anonymnimi dotazniky pro
zaméstnance pro prizkum spokojenosti?
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93%

= Ano ®ne

Graf 17: Vyhodnoceni osmnacté otazky

Zdroj: Autor prace, 2021 (vlastni Setfeni)

Osmnacté otdzka dotazniku: Osmnéctd otdzka méla dilezitou vypovidajici hodnotu,
93 % dotazovanych nepracuje s anonymnimi dotazniky! Neposkytuje tak dostatecny
prostor pro zaméstnance, aby se k situaci vyjadfovali. Nevyuziva dalezity nastroj k

zachyceni problému. Pouhych 7 % je z hlediska dusledku z toho plynoucich zanedbatelné.
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Otazka €. 19. Maji zaméstnanci moZnost sdélit anonymné sviij podnét na Sikanu?

(anonymni schranky, anonymni e-mailova korespondence)

Graf 19: Maji zaméstnanci moznost sdélit anonymné sv(j
podnét na Sikanu (anonymni schranky, anonymni e-
mailova korespondece)?

49% 51%

= Ano = ne

Graf 18: Vyhodnoceni devatenacté otazky

Zdroj: Autor prace, 2021 (vlastni Setfeni)

Devatenacta otdzka dotazniku: Devatenactou otazkou jsme mapovali nastroje, které
umoznuji anonymné kdykoliv upozornit na potize v pracovnim kolektivu. V nasi
hypotéze, jsme piedpokladali, Ze takovych nastrojii je jisté vyuZivano, slouzi nejen k
prevenci vyskytu, ale i jako sou¢ést napravnych opatieni. Proto je pro nas ptrekvapenim,
ze takika polovina respondent 49 % tuto moznost vilbec nema a 51 % tuto moznost

Vyuziva.
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Otazka €. 20. Je pravidelné monitorovana mira fluktuace zaméstnanc? (¢etnost

vypovédi)

Graf 20: Je pravidelné monitorovana mira fluktuace
zaméstnanc(? (Cetnost vypovédi)

45%
55%
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Graf 19: Vyhodnoceni dvacaté otazky
Zdroj: Autor prace, 2021 (vlastni Setfent)

Dvacata otdzka dotazniku: Dvacéatd otazka se zameéfila na sledovani klicového
ukazatele spokojenosti zaméstnancl.. Fluktuace je odrazem firemni kultury daného
pracovisté. Zde v 55 % prevazuje odpovéd’ zaporna, tento ukazatel se nemonitoruje a
predpokladame, Ze souvisi s vysokym procentem respondentd, kteti ani nemaji moznost

anonymn¢ podavat stiznost. 45 % respondentii odpovedélo kladné.
21. Pokud dostanete informaci o Sikané na pracovisti, jakou formou to FeSite?

V otazce posledni jsme zdmérné volili otevienou otazku, abychom zjistili, jaky
zpisob nejcastéji jednotlivi manageti voli. Nejcastéji byla volena domluva, pohovor,
snaha o vyfeSeni problému v rdmci svéfené pracovni skupiny. Dale byla zastoupena

odpovéd’ feseni pres interni a nasledné persondlnimu oddéleni.
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10 DISKUSE

Vyzkumem jsme chtéli zmapovat, jaka je Cetnost vyskytu mobbingu a bossingu v
obchodnich spole¢nostech, jestli ji néco ovliviiuje a zda jsou efektivné vyuzivané nastroje

k feSeni tohoto problému.
Ve vztahu k vyzkumnému problému jsme formulovali nésledujici cile a hypotézy:
Cile pruzkumu:
1.Analyzovat vztah mezi velikosti pracovni skupiny a vyskytem mobbingu.
2.Zjistit miru vyskytu mobbingu ¢i bossingu mezi zaméstnanci obchodnich fetézc.
3.Zmapovat pracovni podminky zaméstnanciti managementu obchodnich fetézct.

4.1dentifikovat nastroje, které pouziva management pii feSeni problému.

Stanovené hypotézy.

- H1 Predpokladame, ze 60 % dotazovanych respondentli se v soucasném

zaméstnani setkalo s bossingem ¢i mobbingem.

- H2: Domnivame se, Ze pokud se vyskytuje mobbing v obchodnich spole¢nostech,
tak se Castéji objevuje ve vétSich pracovnich skupinach pro absenci skupinové

dynamiky.

- H3: Pfedpokladame, Ze vyskyt bossingu je v obchodnich spole¢nostech Cast&jsi,

vzhledem k naroktim, které jsou na pracovniky ve vedoucich funkcich kladeny.

- H4: Predpokladame, ze obchodni spolecnosti pravidelné pracuji s cilenym

vyhleddvanim mobbingu a bossingu a maji nastroje, jak fesit dopady.

K verifikaci prvni hypotézy jsme nejprve otazkami ¢. 4, 9 a 11 mapovali v jakém
rozsahu se dotazovani setkali se Sikanou, a to v soucasném 1 pfedchozim zaméstnani.
Mapovali jsme také podrobné o jaké druhy Sikany se jedna nejcastéji a jaka kategorie dle

e e

zadrzovani informaci (25,3 %), ptehlizeni (24,1 %). Ze 73 respondentil se 18 (22,8 %)
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dotazovanych s zddnou formou Sikany nesetkalo. Na tuto otazku bylo mozné uvést vice
odpovédi. Otazka méla otevienou odpoveéd’, kde mohli respondenti uvést i jiné zptisoby
Sikany a tu nikdo nevyplnil (0 %). Vice nez 60 % respondentli se vy nynéj$im zaméstnani
setkalo s néjakou formou Sikany. Jedenactou otdzkou jsme dospéli k prekvapivému
zaveru, ze 62 % zaméstnanct se nikdy nesetkalo se Sikanou na ptedchozim pracovisti.
Zbylych 38 % se déle délilo do tabulky, kde poméfenou vyvazenou c¢asti 50 %
respondentti ve stfedni vékové kategorii zazilo Sikanu a 50 % ne. Nejcetné;ji se se Sikanou
setkava dle priazkumu vékova skupina 18-30 a starsi 51 let.

I presto, ze se vetrejnost domniva, ze je dostateéné zndma problematika Sikany v
zaméstnani domnivame se, Ze osvéta neni dostatecnd. Nejsou definovany a pouzivany
nastroje na cilené vyhleddvani tohoto problému. Neni provddéna inventarizace.
Nejucinngj$im nastrojem eliminacniho procesu je pisemnd inventarizace, ktera ma
nejvetsi vypovidajici hodnotu 0 daném firemnim prostiedi, o kultufe na pracovisti,
vztazich, atmosféfe, o stylu fizeni vedoucich pracovniki. Dulezitym zdrojem informaci
je také vztahovy audit, ktery jiz pomaha stanovit konkrétni taktiky pouzivané pii feSeni
Sikany na pracovisti.

Prvni hypotéza se potvrdila.

Abychom mohli verifikovat druhou hypotézu, pouzili jsme v dotazniku otazky 5,6 a 7.

Vzhledem k faktu, jak znazornuji udaje v tabulce se 62 % pracovnikt ve skupiné do 10
zaméstnancu setkala se Sikanou. Je pro nés piekvapenim, ze v malé skupiné, je tolik
kladnych odpovédi. Pracovni skupina do 20 pracovniki se setkalo s touto formou v 58 %

ptipadech a v posledni, nejvétsi pracovni skupiné, je kladna odpovéd’ zastoupena 80 %.

row~r

Graf znazornujici, Ze pracovni prostiedi je z velké ¢asti optimalni pro zaméstnance a
tov 79 %. Jen 21 % respondentl se domniva, Ze po€et zaméstnancti pro pracovni prostiedi
neodpovidd nijak nepodporuje nasi hypotézu, nasledujici tabulka znazornuje, ze v
pracovni skupiné do 10 lidi je 50 % zaméstnancli nespokojenych. Skupina do 20
pracovniki je optimalni pro 10 respondentti, DalSich 15 respondentt vidi jako optimalni
pocet do 30 pracovnikli ve skupin€. Nejvice respondentil s 20 souhlasnymi odpovéd'mi
pak preferuje optimalni skupinu nad 30 pracovnikii. Vzhledem k nasi hypotéze jsme byli

vysledky piekvapeni. Zaméstnancim se jevi optimalné skupina s nejvétSim poctem
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pracovniki. Je piekvapivé, ze prestoze se zda respondentim nejoptimalnéjsi nejveétsi

pracovni skupina, dle Setfeni se v t€ nejmensi nejvice vyskytovala Sikana.

Pro dokresleni vzorku dotazovanych jsme pouzili otazku ¢.7 a to specifikaci
pracovniho zafazeni, abychom méli vétsi piedstavu, o jaké pracovni skuping, s jakou
konkrétni pracovni ndplni se jedna. Nejvyssi ucast respondenti méli zaméstnanci
zakaznického servisu, dale pozice prodavace, respondenti, ktefi doplnovali zbozi ¢i
dopékali pecivo, zaméstnance administrativni podpory. atd. Pro verifikaci nasi hypotézy
byli jednotlivé skupiny zastoupeny vyvazeng.

Vzhledem k popisovanému faktu, Zze zaméstnancim se jevi optimalni nejvetsi
skupina, a naopak v té nejmensi byl nejvétsi vyskyt Sikany se domnivame, ze je dalezité
zkoumat optimalizaci prostiedi. I velikost pracovni skupiny ma ve vnimani dvé zcela
odli$né roviny. Vétsi skupina se miize zdat zaméstnanciim vice anonymni. Pokud neni
kolektiv pravideln¢ monitorovan a manazer ¢i supervizor nedokdze vyuzit moznosti
zreflektovat sviij zptisob prace s lidmi, probrat v¢as obtizné situace, nejistoty ¢i problémy,
které se vyskytly, a tak vytvaii prostiedi ve kterém se neciti zaméstnanec dobfe.

Na pracovisti by mélo byt kontinualné hodnoceno pracovni prostiedi a mély by se
specifikovat determinanty, které na n¢j maji nejvétsi vliv. Snizuje se tim predevsim v
kone¢ném disledku fluktuace zaméstnancti a s tim v neposledni fad€ spojené naklady na
pfijimani novych zaméstnanct, rekvalifikace...atd Pravidelnym hodnocenim se také
zvysuje produktivita prace stavajiciho kolektivu. Castou pii¢inou fluktuace ve firmach je
bohuZzel prace managert, ktefi firmu tidi, ale nevedou lidi. Neanalyzuji a v€as nefesi
problémy, které vedou k odchodu zaméstnanct a nemalym ztratam pro organizaci. Mira
fluktuace je, a ptedevsim odraz celkové spokojenosti zaméstnanct. Pri¢innymi faktory
jsou, jak bylo mnohokrat citovano v literatufe odménovani, jistota, vztahy, uznani,

komunikace, kultura, o¢ekavani.

Druha hypotéza se nepotvrdila
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Abychom verifikovali nasledujici tfeti hypotézu, pouzili jsme v dotazniku otazky 13, 14,

15, 16.

Touto otazkou jsme zjisStovali, zda pracovnici ve vedoucich funkcich maji
zkuSenosti s vedenim tymu. Erudice a praxe je dle naSeho ndzoru vyznamnym faktorem,
ktery ovlivituje osobu managera. 38 % dotazovanych mélo praxi nad 5 let, srovnatelna
skupina 33 % mélo praxi do 5 let. Praxi do 3 let méla skupina 16 % a pomé&rné vyrazné
procento 13 % nemélo zadnou praxi. Z naseho pohledu je zatazeni pracovnika s nulovou
praxi na manazerské pozici nepfipustné. NejCetnéji byli ve vybérovém souboru
zastoupeni respondenti spadajici do vékové skupiny 18-30 let.

Otazkou 14 jsme mapovali miru subjektivniho pocitu pietizeni vedoucich
pracovnikil. Zde jsme jiz mohli verifikovat nasi hypotézu prakticky na prvni pohled, 82
% respondentli odpovédéla kladné, ze se citi pretizena. Pokud neni optimalné rozvrzeno
mnozstvi kompetenci, povinnosti a objem prace dochazi k ptetézovani, které vytvari
idealni podminky k naruseni vSech dilezitych aspektt profilu managera a nasledné mtze
dochazet k bossingu.

Na predchozi otdzku navazovala s timto tématem uzce souvisejici otazka, o Cetnosti
delegovani povinnosti na kolegy. Jak je patrno procentualné kopiruje ptedchozi otazku,
85 % dotazovanych odpovédélo kladné€, ze povinnosti deleguje na kolegy ¢i podiizené.
Paradoxné nejvice zastoupeno ve skupiné pracovnikd, kteti maji nejdelsi praxi s vedenim

tymu.

V Sestnacté otdzce jsme ovetovali, jestli je management pietéZovan. V souvislosti s
velkym objemem prace, nedostateCnou praxi, neznalosti timemanagementu apod.35 %
respondentll travi v zaméstnani az 12 hodin denné€. 27 % travi v zaméstnani standardnich

7,5 hodin.

Bohuzel se domnivame, Ze na pozicich managera nejsou vzdy pracovnici, kteti maji

dostate¢nou praxi, erudici a jsou pfirozenymi lidry.

Rédi bychom se kratce zamysleli nad jednotlivymi kroky pfijimaciho fizeni. Zde je
potieba poukézat na fakt, Ze kritéria k pfijeti na takovou pozici by mély byt stanoveny v
souladu s tim, co by mél manager na této pozici zvladnout. Aby mél jiz pokrocilé

manazerské schopnosti a dovednosti. Vzhledem k tomu, Ze vysledky Setfeni ukazaly, Ze
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nejcetnéji byla ve vedoucich funkcich zastoupena skupina 18-30 let a 82 % z nich se citi
byt ptetizeno, se domnivame, ze by mélo dojit k pfehodnoceni a na vedouci pozice, by se
méli pfijimat uchazeci ve vékové skupiné 35 a vice. Zde Ize predpokladat, ze realna délka
praxe jiz postacila k tomu, aby si své teoretické znalosti ¢loveék v této pozici ovéfil v
praxi. Ovladali timemanagementu, mékké techniky, pouzivali spravny typ manazerského
vedeni. Dokézali kooperovat se supervizi, provadét pravidelné mapovani kolektivu,

inventarizaci, vztahové¢ audity a jiné efektivni manazerské nastroje.

V souvislosti s nekvalitnim a nedostatecnym adaptacnim procesem mohou byt tato
mista dle naseho nazoru obsazovana lidmi, pro které je takova pozice predevsim
zalezitosti osobni prestize a ambici a v praxi nejsou schopni tuto funkci spolehlivé a
kvalitn€ zvladnout. Povinnosti neefektivné deleguyji, jak je patrno z naseho Setfeni dochazi
k tomu v 85 %. Coz ma velkou vypovidajici hodnotu o tom, jak Spatné€ jsou procesy

nastaveny. Problém se tak védomé¢ nasobi.

Tyto kli¢ové ukazatele jednoznaéné podporuji vniméni Spatné firemni kultury, ve

které se zaméstnanec nemuze citit bezpecné. Firemni kultura je navic jednim z

wewvr

generaci tzv. Mileniald, ktefi opravdu velmi aktivné zkoumaji firemni kulturu.

Treti hypotéza se potvrdila
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Posledni ¢tvrtou hypotézu jsme se snazili verifikovat otazkami 17, 18, 19, 20, 21.

Za velmi signifikantni povazujeme vysledky otazky 17, ze kterych vyplynulo, Ze
76 % dotazovanych nema supervizi. Vzhledem k dulezitosti supervize je opravdu

zarédzejici, ze pouhych 24 % s ni spolupracuje.

Supervize je dnes nedilnou soucdsti manazerského tymu. Supervizor plni funkci
odborného pruvodce, ktery poméaha supervidovanému jedinci, tymu, nebo organizaci jako
takové vnimat a reflektovat jejich praci a vztahy, nachizet nova feSeni problematickych
situaci. Supervize mize byt zaméfena na lepSi porozuméni dané situaci, uvolnéni
tvofivého  mysleni a rozvoj novych  perspektiv  profesniho  chovani.
Cilem supervize je zvySeni kvality a efektivity prace dané¢ho tymu ¢i jedince a, také
prevence profesniho vyhoteni. Je prokazano, ze dobra supervize je prospéSna nejen

pfimo supervidovanym, ale v§em zaméstnanctim.

A%

Osmnacta otazka méla dalsi dulezitou vypovidajici hodnotu k nasi ¢tvrté hypotéze,
93 % dotazovanych nepracuje vilbec anonymnimi dotazniky. Neposkytuje tak dostateny
prostor pro zaméstnance, aby se k situaci vyjadiovali. Nevyuziva dulezity nastroj k
zachyceni problému. Pouhych 7 % je z hlediska dusledku z toho plynoucich zanedbatelné.
Dotaznikové Setieni spokojenosti na pracovisti je vyznamny nastroj, jak ziskat anonymné
zpétnou vazbu pracovni spokojenosti, kterd je dulezitou informaci pro fizeni dané
organizace. Vypovida o pracovni motivaci, vykonu pracovnikt, pracovni stabilizaci. Po
zhodnoceni takového Setfeni je mozné se zaméfit na optimalni motivaci a komunikaci,
moznost dalSiho rustu a vzdélavani, efektivité odménovani, to vSe v ramci individualniho
ptistupu k jednotlivym zaméstnanctim.
Podstatou kvalitniho fungovani kazdé organizace jsou piedevsim spokojeni

zaméstnanci, bez kterych by zadna spole¢nost nemohla fungovat.

Devatenactou otdzkou jsme mapovali konkrétni néstroje, které umoziuji anonymné
a kdykoliv upozornit na potize v pracovnim kolektivu. V naSi hypotéze, jsme
predpokladali, Ze takovych nastroju je jist¢ vyuZzivano, slouzi nejen k prevenci vyskytu,
ale 1 jako soucast ndpravnych opatieni. Proto je pro nas prekvapenim, Ze takika polovina

respondentti 49 % tuto moznost vilbec nema a 51 % tuto moznost vyuziva
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Dvacata otdzka se zaméfila na sledovani klicového ukazatele spokojenosti
zamé&stnancd, kterou je fluktuace. Je aktualnim odrazem firemni kultury daného
pracovisté. Zde v 55 % pievazuje odpovéd’ zaporna, tento ukazatel se nemonitoruje a
predpokladdme, ze souvisi s vysokym procentem respondentd, ktefi ani nemaji moznost
anonymn¢ podavat stiznost. 45 % respondentti odpovédélo kladné. Jak uz jsme popisovali
vyse tento ukazatel je jednim z hlavnich bodl inventarizace a jeho absence vypovida o

Spatn¢ nastaveném internim procesu.

V otazce posledni jsme zamérné volili otevienou otazku, abychom zjistili, jaky
zpusob pii feSeni Sikany nejcastéji jednotlivi manageti voli. Nejcastéji byla volena
domluva, pohovor, snaha o vyfeSeni problému v rdmci svéfené pracovni skupiny. Dale
byla zastoupena odpoved’ feseni pres persondlnimu oddéleni.

Zde se chceme vice zamyslet nad nastroji a postupem, ktery by se mél volit pti vyskytu

Sikany na pracovisti.

Nejdulezitéjsi Casti eliminacniho procesu je pisemnd inventarizace. Ta poda
nejucelenéjsi informace o daném prostiedi, kultute, atmosféte, fizeni, vztazich i postojich
jednotlivych zaméstnanct. Je nezbytnym krokem pfi rozpoznani, prosetfovani a nasledné
eliminaci mobbingu ¢i bossingu. Dal§im krokem je tzv. vztahova inventura, provéfeni, CO
se stalo, kdy se to stalo, a s jakymi konkrétnimi disledky. Inventura je pouZivana jako
dikazni material a miize byt také vychozim dokumentem pro rozsahlejsi interni vztahovy
audit a eliminacni taktiky. Diky vztahové inventufe 1ze 1épe odhalit pfi¢iny a motivace
mobbingu. Déle muze odhalit rizikové oblasti organizacnich procest, piistupt,
komunikace a celkové nastaveni firemni kultury. Diky inventufe a vztahovym auditim,
které z ni vychazeji, 1ze nastavovat efektivni eliminaéni i preventivni opatfeni nejen na
pracovisti, ale také doporucit obéti konkrétni postupy pro ochranu pied nasilim na
pracoviSti. Organizani kultura je dualezitym prvkem ovliviiujici spokojenost
zamé&stnancl. Vcasnd identifikace a analyza rizik Sikany jist€ sniZuje jeji Cetnost.
Pracovat s provéfenymi metodami SWOT analyzou, sestavovanim etickych kodexu a
antimobbingovych i preventivnich opatfeni. V tymu je velkou vyhodou mit néjakého

mentora, ktery by predaval odborné znalosti a zkusenosti a umél pouzivat nejenom mekké
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manazerské techniky, ale také umél aplikovat moderni metody jako je napf. mediace mezi
mobberem a tim, kdo tuto Sikanu oznadmil. Nékde postaci motivace, edukacni a osvétové
aktivity. Na nékterych pracovistich, je ale potieba zasadnich zmén. Prostor pro komplexni
piehodnoceni a nastaveni organizacni kultury. Dlsledné zavedeni sankci a razantnich
postuptl pii vyskytu vztahové patologie samoziejmé s ohledem na eticky kodex. Moznost
uvedeni do pracovnich smluv, ramcové dohody, kolektivni smlouvy. Aktivné zapojovat
do zmén cely tym. Pravideln¢ svolavat aktivni porady, teambuildingové aktivity,

priabézné sociomapovat a vyzadovat 360stupiiové zpétné vazby.

Zavést interni antimobbingovych opatieni. Dusledky fesit v postupné hierarchii

pouceni, napomenuti, vytykaci dopis, odvolani z funkce, ptelozeni, vypovéd'.
Domnivame se, ze tyto efektivni nastroje se stdle nedovedou komplexné a cilen¢

pouzivat.

Ctvrta hypotéza byla vyvracena
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11 ZAVER

Prace bezesporu patii k zdkladnim atributim naseho kazdodenniho zivota. Travime v
ni denné sedm a piil/osm a vice hodin. Ve stejném prostiedi, se stejnymi lidmi. Vysledky
prace ovliviiuji nemalou mérou ekonomicke, spoleCenské i socialni stranky naseho zivota.

Je proto dulezité zamyslet se nad kli¢ovymi aspekty, které ovliviiuji kvalitu nasi prace.

V dobé, kdy vétsina rodin zije ekonomicky tzv. ,,na dluh® v zajeti hypoték a Gvéri je
nutnost pro ¢lovéka mit a udrZet si praci. Mnohdy je okolnostmi nucen v zaméstnani
setrvavat 1 v piipad€, ze organizacni kultura a pracovni klima je v rozporu s jeho
pfesvédcenim a v praci se neciti dobfe. Ztrata zamé&stnani je bohuzel stdle vnimana jako

urcité spolecenské stigma.

Podstatou jakékoliv organizace zlstava clovek jako zaméstnanec. Pokud chceme, aby
dobfe vykondval svou Cinnost, musime mu k tomu vytvofit odpovidajici podminky,

prospéch z toho plyne pro obé€ strany.

Vidime obrovskou dulezitost, pro¢ zkoumat fenomén Sikany na pracovisti a hledat

zpisoby u¢inné prevence a také disledného feseni.

Nelze generalizovat tento problém celospolecensky. Je potieba systematicky ziskavat
dil¢i vzorky respondentl v jednotlivych odvétvich. Podminky jsou variabilni a nelze najit
univerzalni kli¢ k hodnoceni vzhledem k mnozstvi jednotlivych proménnych, které v

tomto procesu figuruji.

MozZnost vidime v podrobném vyzkumu tohoto fenoménu. Vhodnou metodou ¢i
kombinaci metod lze postupné podle naseho ndzoru udé€lat uceleny obraz o tom, proc
mobbing ¢i bossing ve 21.stoleti stile pretrvava jako velmi sloZity celospoleCensky
problém, na jehoz feSeni kooperuje mnoho védnich disciplin od sociologie a psychologie

po etiku a pravo.

Smysluplnym pouzivanim ndstrojii, o kterych jsme hovofili v diskusi by se v
budoucnosti jist¢ dalo s timto problémem efektivné pracovat a usilovat o jeho

minimalizaci ¢i se alespoil pokusit o §irSi socialni dialog.
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Priloha A — Dotaznik k diplomové praci

Dotaznik k diplomové praci na téma ,,Sikana na pracovisti — mobbing a bossing.*

Dobry den, jmenuji se Be. Mat&j Kagirek a studuji na Univerzité Jana Amose

Komenského — studuji obor andragogika.

Pro téely mé diplomové prace na téma Sikana na pracovisti — mobbing a bossing jsem
vytvoril nasledujici dotaznik. Rad bych Vas pozadal o jeho vyplnéni, které¢ Vam zabere
par minut. Dotaznik je pIn€ anonymni a jeho vysledky budou slouzit pouze pro ucely vyse

zminované diplomové prace.

Samoziejmosti je garance, Ze Uidaje ziskané prizkumem budou naprosto divérné a

slouzi pouze pro Ucely vypracovani mé diplomové prace.

Dotaznik k vyplnéni je zde:
https://www.survio.com/survey/d/W5L2C6E1B4M30O6S8A

Dékuji za Vas cas.

Bc. Mat¢j Kacirek

Vysvétleni:

Mobbing - sikana (psychoterror) na pracovisti zptisobena spolupracovniky.

Bossing — sikana (psychoterror) na pracovisti zpisobena nadiizenymi pracovniky.
Pro zaméstnance jsou otazky pouze 1.-11. a 22. pro piipad vyjadieni svych nazora.

Pro vedouci a manaZery jsou otdzky pouze 1-3. a 12.-21., 22. pro ptipad vyjadieni

svych nazort.


https://www.survio.com/survey/d/W5L2C6E1B4M3O6S8A

Identifika¢ni udaje:
1. Pohlavi:
[1Zena
LMuz
2. vék:
[]18-30
[131-40
[141-50
(51 a vice

3. Nejvyssi ukoncené vzdélani:
(] Zakladni vzdélani

[] Stfedni vzdélani s vyu¢nim listem

[ Stfedoskolské vzdélani s maturitou

L] Vyssi odborné vzdélani

[ Vysokoskolské vzdélani



Nasledujici otazky jsou pro radové zaméstnance

(Pokud jste zaméstnanec vypliite pouze otazky od 1.-11. a 22.)

4. Setkal/a jste s néjakou formou Sikany, pokud ano vypliite niZe
(] Nesetkal/a

L1 Pomluvy

(1 Posmésky

[ Zadrzovani informaci
[ Piehlizeni

[ ZastraSovani

[ Sexualni obtézovani
[J Nadmérné ukolovani
[ Neschvaleni dovolené
[ PoniZzovani pfed ostatnimi zamé&stnanci
(1 VyhroZovani vypovédi
(] Jiné

5. V jak velké pracovni skupiné jste zaiazen/a?

(] Do 10
(] Do 20
(1 Do 30
L] A vice

6. Prijde Vam pracovni prostiedi, ve kterém pracujete, optimalni podle pocta
zaméstnancu?
L1 Ano

1 Ne

Pokud ne, uved’te duvod.




7. MiizZete specifikovat pracovni skupinu ve které jste zarazen/a?

[ Poskytovani zakaznického servisu
[ Prace na pokladné

(1 Dopliovani zbozi

[ Dopékani peciva

[] Kontrola zaruk na zbozi

[ Pultovy prodej

[1Jiné

8. Travite nékdy se spoluzaméstnanci néjaky ¢as mimo prostory zaméstnani a
mimo Vasi pracovni dobu?

1 Ano
] Ne

9. Vsiml/a jste si nékdy, Ze by byl na pracovisti nékdo z VaSich kolegii Sikanovan
jinym kolegou?

L1 Ano

[] Ne

10. Pokud ano, jak jste reagoval/a?

[] Nahlasil/a jsem nadtizenému
[] Sdélil/a jsem toto anonymné nadiizenému jinou formou nez ustné

[] Nevsimam si rad&ji takovych véci

] Jiné

11. Zazil/a jste nékdy néjakou formu Sikany na predeslém pracovisti?

1 Ano
[] Ne



Nasledujici otazky jsou pro pracovniky managmentu
(vedouci, manaZzeri atd....)

(vypliite pouze otazky od 1.-3 a 12.-22.)

12. Jak dlouho trval Vas adaptacni proces?

13. Jakou mate celkovou délku praxe s vedenim velkého teamu lidi?
[J Zadnou
[1 Do 3 let
[1 Do 5let
[ Vice let

14. Citil/a jste se nékdy pretiZen/a?
[ Ano

1 Ne

15. Delegujete nékdy povinnosti na kolegy ¢i podrizené?

1 Ano
1 Ne

16. Kolik ¢asu denné travite v praci?
[] Standardni pracovni doba 7,5 hodin
[1 12 hodin
[ ] Vic nez 12 hodin

17. Mite supervizi?

1 Ano
[] Ne




18. Pracujete s anonymnimi dotazniky pro zaméstnance pro prizkum
spokojenosti?

L1 Ano

[1 Ne

19. Maji zaméstnanci moznost sdélit anonymné sviij podnét na Sikanu? (anonymni
schranky, anonymni e-mailova korespondence)

1 Ano
] Ne

20. Je pravidelné monitorovina mira fluktuace zaméstnanca? (€etnost vypovédi)

1 Ano
] Ne

21. Pokud dostanete informaci o Sikané na pracovisti, jakou formou to FeSite?

VI



Budeme radi za jakykoliv nazor na Sikanu pracovisti.

eecccccce

Vil
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