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Anotace

Diplomova prace se zabyva problematikou pracovnicttahi
v ndvaznosti na vyskyt patologickych jeyracovni Sikany u zastnané

Véznice Straz pod Ralskem.

Teoreticka ¢ast sousktduje hlavni poznatky o osobnostiovéka,
konflikti na pracovisti, komunikace v pracovnim predf a patologickych
projevi Sikany vramci vnitropodnikové kultury, které lze nekterych
pracovnich tymech nalézt a jez se stavaji vychedislpro empirickoutast

diplomové prace.

Nedilnou souasti teoretického vykladu prace se stava provedeny

kvalitativni a kvantitativni vyzkum ve &nici Straz pod Ralskem. V empirické
casti bylo vyuzito metody fokusni skupiny a naskedotaznikovym Séénim
proveden vyzkum kvantitativni metodou u Zmtmané Véznice Straz pod
Ralskem a to v oblastech pracovni spokojenostiahyztna pracovisti,
nadizeny, pracovni Sikana. Analyza ziskanych dat byavrSena

vyhodnocenim stanovenych hypotéz.
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bossing, fokusni skupina, manazer, mobbing, modivarganizace,

pracovni Sikana, prevence, stres, time managemmtce, zanstnanec.



Annotation

This diploma thesis deals with labour relationsiéssin continuity with
incidence of pathological effects of workplace g in Straz pod Ralskem

Prison.

The theoretical part concentrates the knowledgeunfian personality,
workplace conflicts, workplace communication and thpéogical
manifestations of bullying within the internal coamy culture, which can be
found in some work teams and which become the liastee empirical part of

the diploma thesis.

Conducted qualitative and quantitative researcBtiaz pod Ralskem
Prison is an integral part of the theoretical iptetation. The empirical part
includes using of the focus group method and sulesdty a questionnaire
survey of the employees as a quantitative researclhe areas of job
satisfaction, labour relations, superior, workpldnglying. Analysis of the
obtained data was completed by the hypothesis atraiu
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UvoD

Tématem této prace je nasili, a to konkéty formy nésili, s nimiz
se mizeme setkat na pracovisti. Cela prémn&i prinasSi komplexni pohled na
problematiku nasilného jednani v pracgpravnich vztazich od obecné
definice nasili a agrese po konkrétntigpby nasilného jednéanf az ze strany
zamestnand, ¢i nadizenych.Text je roZlenén na jedenact kapitol, které se
dale &li na jednotlivé podkapitoly. Prvnich dgvkapitol je zamifeno na
teoretickou stranku problematiky, zbylé (kapitolsg® zabyvaji empirickym

hlediskem.

Clovék se v piibéhu Zivota stale musitpisobovat nejizngjsim
narainym zivotnim situacim, WjSimu prostedi i svému vninimu s¥tu. Mira
adekvatnosti volby zakladnichkippisobovacich technik u normalnich jedinc
i osob psychicky abnormalnich jéepma zejména v konfliktnich, frustnaich

a stresovych Zivotnich situacich.

Reseni konfliki byva jednim ze zékladnichiqupoklad lidského
souziti; aby naSe spdleost mohla pezit, potebujeme mezilidské porozuwsmi.
Kazdy ma svou pravdu, lidé s&di wtSinou svymi cili. Dilezity je obecny
smysl pro to, co je slusné a nebojacny respektéjdiiské bytosti ke druhé.
Potebujeme kazdodenni dobré skutky, pevnéunest, stdlost a empatii. Lidé
musi mit vizi, musi ugt objevovat, vynalézat, ovladat své v&shigotnost a
newdomost. V praxi se ukazuje, Ze schopnost reagovahotpw
a duchapitomrg je nesmird dalezitd. Vhodr zvolené odpoddi mohou
pomoci feSit tizné konflikty a zvladnout celotadu situaci, které nastanou
mezi zandstnavatelem a zatstnancem. Be-li se nam v organizaciiivda,
meéli bychom se natit efektivne branit! Déje-li se Kivda nasSim bliznim -
kolegim, spolupracovnikm ¢i spoluolanim, neniizeme a nesmime vsak ani
my zistavat lhostejnymi! Chceme-li byt jako celek &&pi, musime se néit

bojovat za druhé.



Problematika Sikany v zafstnani se stava mirfddre aktualnim a
slozitym tématem. Sikana je kazdé chovani, jimxénu ublizime nebo mu
zpiasobime bolesti poraréni. Toto jednani je iicinou i disledkem sociakh
patologického chovani, coz znamena poruchu sob@ladravi. Jedna se o
narusené vztahy mezi lidnitadime mezi & nasilné chovani jediric které ma
raizné formy od dlesnych, citovych, slovnich, az po sexualni znear¥iv
Trauma zfdsobené nasilim fZe mit nasledky v oblastglesné, psychické
nebo socialni. Poruch&lésného zdravi se dénejsnaze, také dusevni zdravi
Ize dol¥e I&it, ale nejobtizyji se I&i porucha socialniho zdraviiiod je ten,
Ze tato porucha se projevuje navenek negativnidaroshovani a &Sina lidi
takto nemocnéhalovéka caseji vnima jako Spatného a zlého, nez jako
¢loveéka, ktery je nemocny, a proto se chova odlidPoruchy v socialnich
vztazich mohou mitiznou podobuCasto se projevuji agresivnim chovanim a
raiznymi formami nasili — p@naje slovnimi utoky, citovym vydiranim,
téelesnym ublizovanim a ka@e nejhfizr¢jSi zpisoby terorismu. Nasledkem
poruchy socialniho zdravi je zhorSené prozivandtaivneschopnost poovat
radost a $isti.

Patologie vnitro-firemni kultury a komunikace netrtemocgni vztahi
na pracovisti bylo skute¢ identifikovano jako jev poSkozujici pracovni
prostedi teprve na Zatku devadesatych let. Rychlost, s niZz tyto prolglém
narostly, nas nuti vyuzivat poznatky a zkuSenastzahranii. SWt prace neni
a ani nenmZe byt imunni uc¢i nasili, ale pesto se mu neéwnuje dostatna
pozornost. Je spjaty s faktory, které ifvehodné prosedi pro nasili, je to
systém kompetenci a s nim souvisejici hierarchiei.nterference osobnich a
pracovnich cil, nerovhocenné postaveni pinych, neexistujici kontrola
moci charakterizuje vdkterych organizacich soasné ra#é kapitalistické
pracovni progedi. Zangstnani se prodkteré lidi stalo zdrojem velkého stresu,
pro jiné n&ni marou. Nedodrzovani zakoniku prace, diskriminace,
zastraSovani a ponizovani z pozice moci nejs@eské republice na patku
dvacatého prvniho stoleti zdaleka tak vyjimé& jak by se mohlo zdat.
Psychoteroru v za#stnani jsou podrobeni za&stnanci nafi¢ profesemi, a to

bez ohledu na dosaZené ¥iEhi. Vysoka mira nezatstnanosti, \Ceské



republice kolem 10 %,ffmo podrcuje nejen diskriminaci, ale také Sikanu na
pracovisti. Maléci velké pracovni valky Werpavaji vSechny zastréné.
Nepratelské vztahy na pracovisti v poslednim desetilestaly vyrazny akcent
pro stary vedlejSi produkt &a prace. Nyni vice neziide se lidé stal
odvazrijSimi a uz se neboji hanby a o problému dokazi mlude sice

o pozitivni skuténost, ale je to spiSe vynucena ochota vyvolananolstini na

trhu prace - strachem z nez&gstnanosti.

Téma diplomové prace si rozhadpaslouzi ¥tSi pozornost nez pouhé
prolomeni bariéry nteni o daném tématu. VSichni zainteresovani odbiornic
laici zaznamenavaiji vysoky rigst problému spojeného s nasilim na pracovisti.
ZkuSenosti z praktického Zivota tento fakt pouzel@daji. Tato prace je
jednim z dikazi této skuténosti z praxe. Poskytuje informacekterych
zanestnand, ktefi jsou konfrontovani tva v tv& kazdodennimu Sikanovani
v zaméstnani. Socialni pedagogika jako pomahajici proseseabyv&eSenim
nezadoucich jav pracovni Sikany. Za alarmujiciméisly statistickych
prizkumi se skryvaji individualni, velmi bolestné zazitkyoaudy jeding.
Ohrozeni timto fenoménem totiz pro kazdého z nadenponalnim

nebezp&im. Prakticky Zivot pnasi poznatky, Ze nikdo neni imunnicy

psychoteroru a nikdo nema jistotu, Ze se nestaéi, pogipac pachatelem.

Diplomova prace byla zpracovana z praktického phhleteoreticka
cast vychazi z aktualnich poznatkk danému tématu, vykresluje pozadi
vedouci k psychickému teroru na pracovisti, vyuzvaktickych piklada pro
nadzorné fblizeni a ukazéni souvislosti mezi teoretickymizmpatky a
praktickymi zkuSenostmi. Empirick&st se ¥nuje kvalitativni a kvantitativni

metod, ktera se opira o teorii a validizuje zisa fakta.

Cilem préace je rozbor a nastin moZnych cest z kdkatinich krizi
v zantstnani. Mla by také slouZit jako podklad pro tvorbu stragegi

organizace.
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TEORETICKA CAST
1. OSOBNOST

Termin osobnost se pouzivd nejen v lidaeéi, ale i v celérad
raiznych oboii. Historie zkouma roli osobnosti ¥jthach. Sociologie se na
osobnost diva jako naijmeik spole&€enskych sil a vztah Pro pravni ¥dy je
osobnost subjektem prav a povinnosti. Psycholdgiera do stdu svého
zdjmu staviclovéka jako jedince (individuum) a jeho jednadinfiost), ma
mimoradny zajem o problematiku osobnosti. ,Jde ji v piat€ o vystizeni
struktury a dynamiky daného individua jako jedim&ho, neopakovatelného
jedince lidské spotmosti.> Osobnost je individualni spojeni biologickych,
psychologickych a socialnich aspiekiazdého jedince. Utvdji ji vztahy mezi
lidmi, prostedim a spoknosti. Osobnost se vzdy projevuje jako celek, je
tvofena soustavou vlastnosti charakterizujicich celistvindividualitu
konkrétnihoclovéka zandfeného na realizaci Zivotnich ici& rozvinuti svych
potencialit. ,Osobnost Ize definovat jako relativstabilni systém, komplex
vzajemr¢ propojenych somatickych a psychickych funkci, &tdeterminuje
prozivani, uvazovani a chovani jedince, a z tohplywajici jeho vztah

s prostedim.®

Psychickd struktura je tvena psychickymi vlastnostmi a rysy
osobnosti, které determinuji lidské reakce. Psy#hidastnosti osobnosti jsou
relativre trvalé vlastnosti jedince, jimiz se vyange, ovliviiuji prozivani a
mysleni, na jejich zakladmizeme pedpovidat, jak seélovék zachov& jak
bude jednat. Rysy osobnosti jspgychické vlastnostélovéka, projevuji se
chovanim a jednanimrignainymi pro utitého jedince, dmito vlastnostmi se
odliSuje od ostatnich. Rozdily mezi lidmi jsou widualni (jimi se lisi
jedinci navzajem) a typologické éthi se od sebe [iSi skupiny lidi). Bylo
vytvoieno mnoho teorii osobnosti (jsou to nazory, kter@akouseji vysitlit
podstatu a utd@ni osobnosti, jeji charakteristické vlastnostdmperament je

! Kiivohlavy, 2008, s. 82
2Vagnerova, 2005, s. 215
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povaZzovan za vrozeny zaklad osobnosti. Je to iddélie typicky sklon
k urcitému zpisobu reagovani. Je péme malo ovlivnitelny genim, ale mize
se nénit v prabéhu Zivota. Temperamentoveé dispozice se projeveaglkove
reaktivitt, v ema@&nim prozZivani a ve vegetativnich reakcichedstavuje
spojeni mezidesnou a psychickou slozkou. Obecné rysy temperamier
rozctlit na:
» ematni prozivani — jeho intenzita, stabilita a vyrovnanost, zakiadn
pieviadajici ladni;
» celkovou reaktivitu — prevladajici formalni znaky chovani, intenzita
reakci, jejich stabilita a vyrovnanost, projevuge giblizné stejré
v riznych aktivitach;
» vegetativni reakce- jejich intenzita, stabilita a vyrovnanost.

Temperamentoveé vlastnosti jsoieguceny €lesnymi znaky a slouZzi
k rozliSovani diznych lidskych typ. Nejstarsi typologii, vyuZivajicitpdstavy,
Ze temperamentové vlastnosti jsaegueny tlesnymi znaky, vytvil jiz ve
starowkém Recku Hippokrates (460-370t.pn. |.), vyuzil ktomu pevahy
telesné gavy (ZIL& - cholerik, krev - sangvinik, hlen - flegmatikéarna ZI¢ -

melancholik).

Obréazek 1: Typologie osobnosti
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Zdroj: O grafologii a Psychologigonline]. Praha: ASPI posl. aktualizaidgen 2007 [cit.2011-
08-11]. Dostupné na WWWirtp://www.ografologii.blogspot.com/2007/10/4-

klasick-tempramenty.htm#
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Cinitelé podmiujici utv&eni osobnosti:

> vnitini  biologické podminky (dédicné) — adictvi po
piredchozich generacich a vlivy, kterispbily na vyvoj ditte
v téhotenstvi, Bhem porodu asné po porodu;

» vlivy prostiedi (socidlni a materialni prasdi) — dilezitejSi
je socialni prosedi, v mz ¢loveék vyrasta (rodina, skola...);
materialni prosedi zahrnuje kvalitu Zivotniho prosti,
klimatické podminky, zrny Zzivotniho prosedi, girodni
prostedi;

» vlastni ¢innost ¢lovéka — predevsim hra, deni a préace, také
zajmovacinnost; v¢innostechelovek ziskava nové poznatky,
dovednosti, rozviji své psychické vlastnosti, @itvet nové

vztahy k lidem, ¥cem, poznava nové souvislosti.

Etapy vyvoje osobnosti se projevuji na zaklaiblogie a rozliSuje se
prenatalni obdobi, rané¢tdtvi (novorozenec, kojenec, batole)egskolni,
mladsi Skolni ¥k, stedni a starSi Skolniélt (puberta, adolescence), dokyst,
sté&i. ,Cloveék je mritom chapan v podstatbud’ jako reaktivni, nebo aktivni
bytost. A tak jetlovek jako aktivni bytost wiovan svym bytim, které sdm — do
jisté miry — aktive utv&i, ne vzdy vSak zceladdoms, zangrné, protoze se
v jeho prozivani i chovani uptatje také ddictvi po gedcich, geneticky
podmirgné vlastnosti a tendence. Aktivitou se tu rozumé,véo vychazi
spontans ¢i zamerné z dané struktury osobnosti, toto ¢emi se tedy

nevyéerpava pojmem z&mého jednani*

Osobnost se sklada z# tasti, jez se nazyvaji Superego (ena a
rozvinuta slozka osobnosti), Ego (uspokojovani pydb poteb) a ID
(zakladni a vrozena slozka osobnosti). Nase chdidin zgisobuje ego, které
vyhodnocuje tlak ze stran IDu a SuperEga. V pozdd$evni energie
zduraziuje sexualni pud (pokud pudbeitime rjakou potebu a potlaujeme
ji, neboli se ji snazime dostat Zdomi, energie pée¢by nevymizi, pouze se

piretransformuje do jin€ésti osobnosti a fize se penenit az v psychickou

® Nekoneny, 2009, s. 112
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poruchu). Branou do nédomi jsou podle & sny. Pokud dojde k silnému
konfliktu SuperEga a IDu, ktery Ego nedok&zéegjt, osobnost fife reagovat
tfemi zpisoby:

> vytésnenim — zpravidla se jedna o SpatfeSeni problému,
kdy je konflikt (negativni psychicky obsah) neuanmgsl
z védomi gresunut do neddomi, Ficemz miZze vést ke vzniku
neurézy;

» sublimaci — pravgpodobrg nejefektivigjSi zpisob reSeni
konflikta, kdy je negativni psychicky obsafepenén do jiné,
spolé&ensky pijatelnécinnosti;

» regresi — neboli navratem (Upadkem) do jiz prohitgtupna
mentalniho vyvoje jedince. Jednad se o negné&hodny

zpasobreSeni konfliki.

.V psychologii vystupuje pojem ego vuzanych vyznamech pro
ozna&eni fiznych aspeki ja, respektive jastvi. V séasné psychologii
vyjadiuje pojem ego ktiovy hypoteticky konstrukt pro vystleni lidského
duSevniho Zivota, obeé&riungujici egocentrismus, tj. egovztazny obrataa
egovztaznou motivaci jako zéklad psychialgnosti kazdého jedince. Osou

této egovztaznosti je obraz sebe sama (sebepajetiehodnoceni}.

* Nakoneny, 2009, s. 321
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2. KOGNITIVNi KONFLIKTY A KONFLIKTY
ZAIM U

Konflikt vznikl z latinského slova ,conflictus®: ¢o= vzajems a fligo
= nékoho ré¢im zasahnout. Lze ho charakterizovat jak@tauti dvou nebo
vice zcela nebo do &ité miry se navzajem vyujicich¢i protichidnych snah,
sil a tendenci. Jedna se o takovippd rozporu, kdy napi mezi poly dosahuje
vrcholu a projevuje se vzajemnym popiranitfizénim snah a zajima gimym
bojem. Konflikt (je) nestabilizujici aspekt systénjakykoliv vztah v systému,
jenz mize zmsobit podstatnou zénu jeho stavu. ,Mkolik pristupa
k problematice konfliktu:
> etologicky konflikt — chapan jako projev agresivity, kterd ma
instinktivni zaklad;
» psychologicky konflikt jako nasledek poruch, psychického
stradani, zejména \&t$tvi;
> teorie her — feSeni konflikh jako problému racionalniho

rozhodovani®

Od takto jednostrannychriptupi se dnes upousti -fipiny vzniku
konfliktu se studuji nejen prostym pozorovanim g@ipem, snaha empiricky
objasnit konflikty v tiznych Zivotnich oblastech - nejsou chapany jen jako
nevyhnutelné problematické stavy, ale i jako prgckteré podléhaji zakam
¢innosti, Weni a vyvojeclovéka. ,Budeme-li zde hovit o konfliktu zajmi
dvou lidi, pak jeiteba timto terminem rozuintakove stetnuti snah dvou lidi,
pii némz splreni tuzby jednoho kil zcela, nebo jen do &ité miry vylwuje

uspokojeni druhé strany.*

Konflikty se ojedigle vyskytuji v samotném igtnuti, nejastji se

prolinaji, a proto se daji ro&it na nekolik hledisek podle:

®Keller, 2008, s. 35
® Ktivohlavy, 2008, s. 19
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»potu  zOlastnénych  —  intrapsychické  (intrapersonalni),
interpersonalni (dyadické, parové), skupinové (nfkkt jedince se
skupinou) a meziskupinové;

» psychologické charakteristiky:

o konflikty predstav — kognitivni konflikty tam, kde dochazi
k rozporu u poitki, vjemi ¢i predstav;

0 néazofi — mimo @edstavu i jeji hodnoceni;

0 postofi — navic subjektivni hodnoceni pozitivni nebo
negativni;

0 zajmi — tykaji se lidské motivace;

0 generéni konflikty — tvai zvlastni kategorii, rozpory v

nazorech starSi a nastupujici generace.

D¢leni vychazejici z behavioralni psychologie rozéSkonflikty dvou
kladnych, dvou zapornych sil, kladné a zaporné aitivojity konflikt kladné a
zaporné sily:

> intrapersonalni:

a) zpasobené kognitivnimi nesrovnalostmi (experimentalni
neurdzy, Sum v signalu, rozhodovani);

b) zpisobené konflikty hnacich sil (moti¥ai struktura);

c) zpasobené konfliktnosti situace (dynamickéispbeni
jednotlivce a prosedi).

> interpersonalni = konflikty z&mi pii stretnuti osob, kdy mohou

nastat situace (zajmové oblasti jsou odliSné, z&mygekryvaji a

zajmy se kryji).

Ve zpisobechreSeni konflikli existuje velké moznosti jednani, nejde o
ustalené postupyasto i ne¢édomeé, afektivni reakce. Zakladni typgSeni
konfliktu:

» aktivniteSeni situace;
» adaptace na situaci;

» zména vnimani situace.

16



TechnikyieSeni se mohowelit na dostedivé (vice Utok), odstedivé

(Unikova tendence) a spontadeseni (obranné mechanismy).

U negociace jsouffiomni jen @&astnici konfliktu. Jedna se o zéamy
proces, kde se uplatje jak sloZzka racionalni, tak emocionalni. Cilegvd
sniZzeni nafti a znména soup#ivého chovani obou stran. Procastrené je

obtizné opustit &astnickou roli a hrateSitelskou, kteréasto selhava.

Mnoho konflikti nelzeteSit jen vlastnimi silami Z@astrénych, proto je
piizvana teti osoba nebo instituce:

a) soudni jednani — jas® dana pravidla, nemozné
vyjednavani, vyhra jednoho je prohrou druhého;

b) arbitraz — strany vyberou nezavislou osobu, ktera po
vyslechnuti argumetit u¢ini zavazné rozhodnuti (proti
soudu rychlejsi, lev#jSi, mozny kompromis);

c) konciliace (usmfeni) — nejvice podobn&sSeni bezieti
osoby; smiti fidi komunikaci, pomaha zastrenym
vytvorit ptizniveéjSi prostor a najit oboustrafiprijatelné
feSeni; mediace, jeZz sé&asto uzivd jako synonymum
konciliace, klade &sSi diraz gimo nafteSeni konfliktu,
zatimco v usntovani se klade t@daz na vztah dastniki

a kvalitu komunikace.

U predchazeni konfliki se nejlépe vyuziva asertivita, ,schopnost
sebeprosazeni a realizace vlastnichipkmispokojeni pégb, v tomto pipad
v rdmci platnych socialnich noremh.“Jedna se o ofenzivni, dynamické a
sebeprosazujici chovani bez snahy ublizit druhémmini vyjadit své nazory
a argumentovat, zaroivesSak dobe naslouchat ostatnim, dovednost ey
prijimat kritiku a vyrovnat se s ni,tge pozitivni ¢i negativni, vyhyba se
manipulaci, agresti pasivi€. Je zaloZzena na schopnosti spontannich reakci,

piiméieném projevu emoci a dovednosti dat najevo s@fipa pozadavky.

Asertivni ¢lovék ma giméiené sebexdomi, nikoho neponizuje; je schopen

"Vagnerova, 2005, s. 183

17



fikat, co si mysli, je uvolmy, jeho postoj je druhymietelny a srozumitelny;
posuzuje i hlediska ostatnich, je schopdizrmat svou chybu a ipmout

kompromis.

Kognitivni konflikt i konflikt zajmi jsou obtizg rozliSitelné, a proto
existuje tendence vystlovat piciny konfliktd pouze pedpokladanymi
rozdilnymi zajmy stran a moznosti nevyvazenéhowzigkyly vSak vyvinuty
metody — ty odkryvaji ¢které skryté charakteristiky konfliktu a tak potwjiz
spiSe jsobeni kognitivniho konfliktu nez jenigobeni motivénich rozdi.
Takovou metodou bylo Hammondovo paradigma integuesiho konfliktu,
které poukazuje na to, Ze kognitivni rozdily moHmyd dostaténou @icinou

konflikta a je €zké je ve skut@osti tlumit.

Hammond také svazal moznosepiti lidi se schopnostéesit vzajemné
kognitivni rozdily plynouci z kognitivnich viastrtogprobléni, jez musitesit.
Své poznatky aplikoval na pochopeni tehdy napjatpelzindrodnich vztah
Dokazal, Ze fistupy jednotlivych tastniki se skry& sblizuji, aniz by si toho
byli G¢astnici wdomi, @itom zjevny konflikt se timto ¢gem neredukuje. To je
zpisobeno pedevsim nekonzistentnosti sokipeyplyvajici z kvaziracionality
jejich kognice v podminkach praggbdobnostnich informaci a zabtge jim
to ve skuténém sblizeni stanovisek aredukci konfliktu. Testav vede
k poklesu dvéry ve vlastni kognitivni kapacity a Usti v riedru k soupé.

Spolupréace pak fize degradovat na vzajemné saigpe.
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3. KONFLIKTY NA PRACOVISTI

Konflikt znamend, z psychologického hlediska, razpen. stetavani
protichidnych tendenci iedevsSim v citovém zivét Je nutné podotknout, Ze
na jedné strahexistuji konflikty zanedbatelné, ale na druhé retrleonflikty
vazné, skdy az tragické. V kazdénripact konflikty na pracovisti jsou velmi
negativnim projevem, neboohroZuji vzajemnou spolupraci zéstnand a

ovliviuji také ekonomické vysledky.

Psychologové @i konflikty na vrejsSi (ty podrety, které lezi va
jedince) a vnini (jde o odporujici si pohnutky uvhjedince). VijSi konflikty
mohou byt mezi jednotlivci, skupinami, organiméni jednotkami, firmami
(formou konkurence), regiony a staty (sporyalkami), ale také mezi kymkoli
jinym (sportovnimi fanousky, rasami apod.). W¥nitni konflikty rozumime
nag. hlasi-li se dva Zaci najednou é&tal musi volit, komu datigdnost — zde
jde o konflikt podwta prichazejicich z v&Sku. Dale dlime konflikty podle
druhu tendenci na konflikty dvou pozitivnich poltetut(apetenci), dvou
negativnich pohnutek (averzi) nebo negativni atpwodi pohnutky (averze a

apetence).

Stavem bezkonfliktnosti @inaji nasledujici stugn zavaznosti
konflikti: spoluprace, pohoda a harmonie; potiz, problénzesvd az narna
situace; nesrovnalost; neshoda; sgorsvar; konflikt; zapas; négtelstvi.
Uvedena typologie slouzitgdevSim jako uvedeni do tématiky konflikt
Predstavuje vSak zarowejistou strategiireSeni. ,Pé&iveé vypracovany plan,
postup, program k dosaZentitgho cile.®

Slozky konflikti jsou tyto:

» Jevova— ma \tSinou situani charakter a f¥e mit ginejmensim
dvé ¢asti vyrazova a behavioralni).

» Nazorova —jevi se jako sloZzka racionalni &owna. Rozezndvame

objektivni wcnost a subjektivni reflexe égnosti (vickni weci z

8 Krivohlavy, 2008, s. 142
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hlediska jistého pohledti jednotlivce, ktery se domniva, Ze jeho
pohled je jediny mozny).

» Postojova —jde o gipad, kdy bychom si 8t nejvice davat pozor,

abychom celou & neinili horsi, nez ve skutmosti je.

» Motivaéni — ma dlouhodo§Si a hlubSi charakter. VyZzaduje

podrobrjSi a narénéjSi odborné analyzy toho, o caastnikim
konfliktu jde.

» Situaéni — situaci rozumime vicemé&mahodilou shodu okolnosti,

které nemaji hlubSi nebo viditelnou souvislost.

»Zamérna slozka vzniku konflikta - predpoklada dvodné

podezeni, ze konflikt byl vyvolan a je Ziven z&m¢ pro ziskani

individualnichéi skupinovych vyhod.

V podstat plati, Ze¢im wasrEjSi rozpoznani, tim je snagii reSeni.

Zname tyto stadia vyvojeraSeni konfliki:

>

Inkubace — konflikt jeS& zjevre nevypukl, ale jsou pro & jiz
vytvoireny potebné pedpoklady.

Prvni symptomy — étSinou byvaji nengpadné a malo vyznamné.
Propuknuti — féze, vniZz jsou znaky konfliktu zcelarepné
a neopomenutelné.

Polarizace — znamena zhorSeni konfliktu tim, Ze se dpzapojuje
vice osob.

Adaptaéni stadium — obdobi, v 8mzZ se sice podnikly pigbnéci
alespa prvni kroky k likvidaci konfliktu, avSak zdalekaelyly
Ucastniky konfliktu pijaty.

Vyskyt moznych FeSeni— nejde o jakékoliv navrhieseni, nybrz o
hledani takovych, které majfetelnou nagji na prevaujici souhlas.
Konsensualni proces— obdobiteSeni konfliktu, ve kterém se jiz
nehledaji nové varianty, ale dovrSuje se prodgstpnebo zavrzeni

predloZenycheSeni.
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,Vyjednavaci styly se lisi svou silou, tedy schogtigrosadit se*

Obrazek 2Relativni sila styk

virtualni ‘ kompetitivni ‘ principiélni‘ kooperativni

Zdroj: PLAMINEK, J.Konflikty a vyjednavaniPraha: Grada 2009. s. 106

3.1 Socialni klima

»Za socialni klima je povazovan charaktgeyladajicich vzajemnych

vztahi mezi jednotlivymicleny pracovni skupiny, jejich celkové kad.“*°

Socialni klima podmiuje pracovni jednani pracoviiik pribéh i
vysledky jejich pracovnicinnosti. Oldas byva také ozgavano jako
psychologické klima spotaosti. Mezi faktory utvéejici a ovliviwujici socialni
klima fadime sociélni normy a @goby jejich prosazovani, miru ESposti
pracovni skupiny { pInéni pracovnich Ukdl, postaveni skupiny uviitelého
socialniho systému organizace, ugpb vedeni lidi v organizaci, osobni
zvlastnosti jednotlivych pracovnika stylfizeni. Interpersondlni konflikty na
pracovisti je mozné chapat jakdignu i disledek nefiznivého socialniho
klimatu. Jejich spolnym znakem je existence fie8enych rozpdr mezi
jednotlivymi pracovniky ¢i pracovnimi skupinami. ,Konflikt fedstavuje
situaci, v niZ jedna strana usiluje o dosazetitého cile, zatimco druha strana
se ji vtom snazi zabréanit, respektiviegstavuje situaci, kdy se ®lstrany
snazi o dosazené téhoz cile, kterého vSakemdosahnout pouze jedna

Z nich.4*

.Intenzivni, dlouhodobé a meSené konflikty psobi negativé na
psychiku lidi, projevuji se snizenou soudrznostcpvni skupiny, snizenou

vykonnosti jejichéleni, zvySenou fluktuaci apod®Neni gekvapenim, Ze ne

° Plaminek, 2009, s. 105

19 pauknerova, 2007, s. 199
1 tamtéz, s. 205

12 tamtéz, s. 206
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vSechny konflikty maji negativni charakter. Prosaad novych myslenek,
progresivnich forem organizace prace apod. jecitémnavidelrd — zakoni&
provazano oteenymi konflikty, jejichZz UspsSné vyeSeni posiluje soudrznost

pracovni skupiny i @véru ve vlastni sily jejicktlent.

3.2 Komunikace v pracovnim prostedi

Stala vynéna informaci je podminkou jakékolimnosti, niz se podili
vice lidi. Znamena tedy i podminku vyvoje a samotéstence lidské
spole&nosti v jejim celku, ale i v kaZzdé jejasti, tedy i v organizaci. Pro svou
zdanlivou jednoduchost askat®u slozitost se stava prakticky
nevyterpatelnym zdrojem mnohdy velmi zaludnych a vzdskvee zbyténych
osobnich konfliki mezi lidmi. Nedilnou satésti mezilidské komunikace jsou
déje v nitru kazdéhd@loveka, jenz komunikuje glovékem jinym. Tyto vnitni
déje maji charakter komunikace mezikterymi ¢astmi naSeho ja, které si
spolu také vymuji urité podréty a mohou se ftom chovat znéné
samostaté ,Je zajimavé, Ze vzdy, kdyZz cao jde, dostavd kmen a jeho
hluboce vzité reakce ipdnost ped kirou a jejim ¥domim zvaZzovanim

situace.®®

Pri jakékoliv komunikaci si musime &domit jeji slozitost. Tedy, Ze
pro vzajemné porozuwni mezi déma jedinci ¢ihA mnoho pasti. Na&p
v okamziku, kdy pipustime moZznost vriiti komunikace a vnihich rozpot,
nevyhneme se rozlidenédomych a nesdomych akci a reakcRadu \&ci totiz
vyjadiujeme bez imé wdomé uvahy, tedy nédoms. Muze se nap stat, Ze
to, co jedinec citi a proziva, uvhgebe, z §akého divodu nepronikne do jeho
védomych myslenek. To @ize negativa ovlivnit komunikaci s ostatnimi lidmi
nag. tim, Ze sdleni vyznivaji nejasha nestale. OvSem i v opgem gfipack,
tedy kdyz sdleni jsou jasna a stala, se mohou vyed®iit, a to mimikou tvée,

vyrazem ¢i pouzitymi slovy (nap jedinec fika: ,jsem Kklidny* a pitom

13 plaminek, 2000, s. 57
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viditeln¢ vibruje zlosti). U¢édomme si, Ze ip béZné komunikaci mezi lidmi
proudi informace minimatntiemi cestami:
» prostednictvim volby slov — slova se tykajifgvazmie rozumu, jsou
dobrym prostedkem racionalni argumentace;
» zpasobem, jak jsou tato slova pouzivana — vypovidatecir, ukazuje
emocionalitu séleni;
» teci téla — oznamuje pravdu, dokaze nagaist mnohé o hodnotach

skrytych za séenim.

Je dilezité zminit, Ze ne vZzdy dok&Zzeme svéa slovagagslovit a ne
vzdy je doprovodime dostd@t®@ vystiznymi gesty rukou, vyrazem olsje ¢i
pozici €la. Ne vzdy znamenaji stejné symboly totéZz pro jaée pro toho
druhého, hlavé pak, kdyZz pochazime kazdy z jiného kulturniho f¥eali, coz
se v naSem dneSnimé&¥ déje bszné. Spolupracujeme s cizinci, jsou nasimi
nadizenymi,&i podiizenymi. Pochopeni stoji tedy na velmi tenkéne |€dyii
klicové schopnosti, které tiio skut&ny zaklad Uusggné mezilidské
komunikace: rozugt sok, mluvit pravdu, rozurt ostatnim, respektovat
ostatni. Komunikace v podniku slouzi k upevani spoluprace na zakkad
vzajemného porozuéni. Je pouzivana k cirkulaci informaci, kegonavani
rozpoffi v ndzorechgi k vyswtlovani nejasnosti. To vSe ovSem znamena, Ze
tok informaci v podniku ma dostétey prostor. Vymezeni ifslusnych
komunika&nich cest v podniku je Okolem organimého tadu, ktery

(v podstat) stanovuje:

» co ma byt sdlovano;

» kdo ma sdleni gripravit;

» kdo ma sdleni @ijimat;

» jak ma byt sdleni predavano;

» kdy a kde ma byt steni predavano;

» jak ma byt kontrolovan vysledek.

Organiz&ni zajiSeni komunikace jako toku informaci se nevztahuje
pouze Kk bezprogdnimu zadavani pracovnich Ukoléi k podrecovani
kooperace § jejich plnéni a kontrole. Dsledné zajigovani Ukol vyZaduje
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vénovat pozornost iétm formdm komunikace vedoucich s pracovniky, jejichz
prostednictvim ovliviuji jejich vztah k podniku a kjeho @ih. Urovei
informovanosti a vyrény informaci v uéité spoléenské struktie v ramci
podniku je do zn&é miry zavisla na&innosti vedoucich a jejichifstupu
k vedeni lidi. Bméreny postup v této oblasti nejlépe doklada podicqvai
doby, kterou vedouci pracovnikénuje komunikaci s patzenymi. Steja
dulezité vtomto smru je vSak i to, aby infornéai toky nebyly jen

jednosngrné, ale aby v nich byla obsazengtn@ vazba.

3.3 Mezilidské vztahy

Vztahy uvnit teamu, mezi pdizenym a naiizenym nebo vztahy ve
spolé&nosti jako takové, jsou odliSné od vziatkteré prozivame kazdy den
mimo pracovni progedi. Vztahy mezi lidmi na pracovisti maji zasadni
vyznam pro efektivni vykon pracovriinnosti. Mluvime zde o zakladech
vzniku socialni psychologie, ktera se zabyva takéidnimi podminkami
prace. Ty mohou mit fyziologické efekty tvéka jak rusivé, tak igdevsim
Skodlivé.Castji ovdem mivaji negativni socialni podminky z&mu Spatnou
moralku na pracovisti, nedost&at@ plreni pracovnich povinnosti,
spole&enskou apatii a vést tak takélia k vysoké fluktuaci zatetnand.

Je s podivem, koliktiznorodych forem ri#e zakladni vztaklovéka
k druhémuwlovéku nabyt. Vztahy fizeme dlit:

» osobni vztah;

» vécny vztah;

» vztah funkcionalnti;

» vztah instrumentalni;

> vztah konvenni.

Pracovni chovani jedincetimo ovliviiuje chovani druhych lidi. Druzi
lidé mohou byt pro jedince jak spolupracovnici, ifiaehi, tak i zékaznici.
Vyznam takto vzniklych socialnich vztama pracovisti je danipdevsim tim,
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Ze pra¥¢ v téchto vztazich dochazi k uspokojovani socialnicligiolidi. K nim
pati zejména:

» potreba socialniho kontaktu;

» potreba poskytovat arpimat pomaoc;

» potieba rkkoho ovladat, &komu se potizovat;

» potreba byt pijiman, akceptovan, nalezet k¢ité skupirg lidi;

» potreba nalézat osoby blizké vlastni hodnotoveé oriéntac

» potreba socialnich jistot.

Mezilidské vztahy na pracovisti, potazmo pracovztiafty, Ize rozdit
do dvou skupin — a to dlefgvazujicich formalnich a neformalnich stranek.
Neda se sigsnosti uit, ktery vztah je fimo formalni a ktery neformalini,
protoZze tomu tak je ifpad od pipadu, ale ¥tSinou mizeme vztahy na
pracovisti rozdlit takto:

» Forméalni vztahy:

0 vztah mezi zagstnancem a za¥stnaneckym sdruzenim
(nag. odbory);
o vztahy mezi odbory a zafstnavatelem,;
o vztahy k zdkaznikm a veejnosti;
o vztahy mezi pracovnimi kolektivy uviibrganizace.
» Neformalni vztahy:
0 vztahy mezi spolupracovniky;

o0 vztahy mezi naidzenym a potizenym.

U vztahi je dilezité odliSit socialni a mezilidskouifazlivost. Socialni
pritaZlivost je kratkodoba a sihji ovliviiuje ¢lenstvi v socialnich skupinach, to
jist¢ maze byt pravda pr&wv piipact pracovni skupiny. Musime si édomit,
Ze pracovni skupina je Utvar, ¥mz jsou lidé sdruzeni, aby odpovidajicim
zpisobem zvladli séfené pracovni Ukoly, zastavaji zdeité pracovni pozice
a plni jim odpovidajici role, jsou ustaveni podmikek plnéni jednotlivych
podnikovych cili. Lidé byvaji do pracovnich skupiniazovani na zaklad
téch svych pedpoklad, které jim umo#uji podilet se na ptmi skupinovych
cila, nikoliv tedy na z&klatl svych vlastnich péeéb a poZzadavk Je to velmi
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zvlastni situace, v pracovnim prigsti trdvime ¥tSinu svéhaasu, velkouwast
svého Zivota a travime ho zde ve spolupraci slidg nam vybrala
organizace, pro niz pracujeme. Ano, ideme navazat a s velkou
pravdEpodobnosti i navaZzeme citové vazby mezi jednotlivgleny pracovni
skupiny. Byt sowasti pracovni skupiny v pozitivhim slova smyslu meaé
styk s lidmi, uspokojeni ptby rékam patit, moznost seberealiza¢euznani.
.Pracovni skupina je vzdy viiit¢ strukturovanym socialnim dtvarem, &nmz
kazdy spolupracovnik zaujimaciou pracovni pozici. Pozici vyjddje jeho
objektivni postaveni v této pracovni skupia odviji se od souhrnu prav a
povinnosti, které skupina (podnik, instituce) tomiednotlivci utila.“*
.Pracovni role je Wity ideal odvozeny zifsluSsné pozice bez ohledu na

konkrétniho pracovnika, ktery ji bude vykonavat.

3.4 Role nadfizeného

Nadizeny, vedouci, team leader, Séf — osoba, kter&edes atidi, ma
mnoho jmen odéch oficialnich, pes kamaradské, az po hanlivé. Naeny je
osoba, jejiz funkce je rozporuplna.éld by nas dokazat vést, motivovat,
informovat, ntla by ndm delegovat praci, hodnotit praci nami pdenou. Je
to ¢lovek, jenz dokaze, Ze se&Sime do prace, anebo naopakisgbi, Ze
hledame nové zakstnani. Nkteré vlastnosti, které tvblusgEsného managera,

prost nejdou nagtit, m¢li byste je uz mit.

.Vzhledem k @elu efektivni tymové spoluprace bychom élm
zduraznit, Ze podstatnlepSich vysledk dosahuji tymy, jejichz t\dce ma
schopnost pozitivnimifstupem pimét ostatni, aby jej nasledovatiili plnili
zadané Ukoly*® ManaZer je tim, kdo twje, co, kdy a jak se bude na
pracovisti odehravat. Neie tak alecinit libovolné bez ohledu na vedené

pracovniky ¢i pracovni skupiny. Proto jedna zjeho hlavnich liknich

“ Bedrnova — Novy, 1998, s. 87
1% tamtéz, s. 88
'8 Kolajova, 2006, s. 28
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vlastnosti by rdla byt komunikace, tedy dovednostkvat svym potizenym
své pozadavky, ale také jim naslouchat. ,Je nutn@sslomit, Ze Usgsre ridit
a vest nize jen ten manaZzer, ktery zna nazory aigimpt svych
spolupracovnii.“*” Pokud formalni vedouci nepini debsvouiidici cinnost,
muze se ve skupinvyskytnout neformalni &dce, mlugi. Byva to obvykle
¢lovek, ktery ma nejutSi vliv na skupinu, a to obvykle diky vyem své
osobnosti, tedy osobniho kouzla, charisma. Tat@sé by nevadila, pokud by
neformalni vdce byl v harmonii s tim formalnim, v afpe@m gipad to vSak

muze uskodit skupi

Za z&kladni faktory, charakterizujicidce, byvaji povazovany:
» uznavani a chapanliena skupiny;
» iniciativa a organizéni schopnosti;
» (cast na Zivat skupiny;
» osobni vztah k motivaci#ena skupiny;

» socialni citlivost wci déni ve skupis.

3.5 Vyznam préace v ZivoE ¢lovéka

Prace je kategorie ekonomicka a speteska. Jejim nositelem je
¢loveék, a proto jeiteba zabyvat se praci i z psychologického hlediBkace je
astedni cinnosti, jiZ ¢clovék vykonava. Podle vykonané prace je spelesky

posuzovan a Zazovan.

Prace vytvB Zivotré nezbytné produkty, které zlepSuji hmotnou a
kulturni Groveé spol&€nosti. Pracovni¢innost, ale také pracovni proedi,
technické a technologické ugpdani, struktura profesi aj. zasahuji do Zivota
¢lovéka a spoluvytvieji jeho pracovni profil (soubor osobnich vlasthost
védomosti, dovednosti a zkuSenosti, post@p norem, jeZélovek v praci
pouziva a respektuje). Prace zajjg uspokojovani pétb ¢lovéka a zarovie

umo#ziuje jeho sebeaktualizaci préestinictvim vykonané prace. Specializace

17 pauknerova, 2007, s. 86
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vykonavanych ¢innosti na zaklatl délby prace vede k vytiéni profesi,
pracovnich pozic a specifického profesionalnihdifjprpracovnika.

Pracovnic¢innost a chovanilovéka v praci formuje jeho osobnost.
Tento formujici dinek prace n&lovéka ma vice stranek:

» Prace vyZaduje tslednou disciplinu — praci jeieba planovat a
kontrolovat — jak jeji prbéh, tak jeji vysledek.

» Cilové zangteni prace na produkt vyZaduje od pracovnikastiyg usili,
které pisobi na rozvoj jeho volniho jednani a seeini.

» Technologicky rozvoj a tst sloZitosti prace vyZzaduje odbornou
kvalifikaci pracovnika, prognlivost ukoli naroky na vySSi psychické
procesy, zejména nézané stranky mysleni.

» Na psychikuclovéka pisobi vySe zmiéné prostedi jeho pracovist tj.
neformalni usptadani jeho pracovni skupiny, konfrontace pracoviaika
podniku v podob vzdjemného &ekavani.

> Clovék si osvojuje Wity vztah k préaci, ktery je subjektivnim vyrazem
jeho pracovni pohody nebo nepohody. Osobni é¢rami mize byt
podmiréno zajmem o obor prace, uspokojenim iphu nebo vysledk
prace, z moznosti tw¢i aktivity nebo odpoddnosti. Uplatuji-li se i
nekteré osobni kladné vazby a nachazidvek v praci uspokojeni, stava
se pak prace velmi zavaznym zdrojem, rozvijejic&ghoj osobnost,
zdrojem jeho seberealizace.
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4. STRES

Slovo ,stres* k ndm proniklo z anglického slovarests”, a to vzniklo
z latinského vyrazu ,stringo, stringere”, ktery mmenal ,utahovati, stahovati,
zadrhovati“. V technickém smyslu je slovo ,stredfzké svym vyznamem
~presu”, znamena jmsobit tlakem na danyiednit”. V oblasti wd o ¢loveku
vyroku ,byti ve stresu“ mizeme rozuriét jako ,byti vystaven nejiznéjSim
tlakam®, a proto ,byt v tisni“. Odbornici zabyvajici gkwvékem mluvi o stresu
v télesné (fyziologické), duSevni (psychologické) a idlmi (spol€éenské)

roving.

Je vSeobeen znamo, Ze u jednotlivce, jenz se ocithe ¢zawé,
ohroZujici, nesnesitelné, ngmivé situaci z&8na na jedince §sobit nadnirné
silny vrgjSi ¢i vnitini podret, ktery nazyvame stresor. Stresory vyvolavajici
stres fisobi na kazdéheloveéka. Je jen otazkou, do jaké miry tyto stresory

vyvolavaji stresové situace u jedinc

v

Stresory vyvolavajici néfznivé ¢i zakZzové situace lze roztit na

eman¢é negativni a emmée pozitivni.

Emainé pozitivni stres nazyvame Eustres — ten lze de@ihgako
»=uspokojeni vitalnich pdeb, gipadré stimulace center libosti v limbickém
systému.® Ema:né negativni stres nazyvame Distres — Ize cymezib jak
.neuspokojeni vitalnich ptgb, stimulace center nelibosti v limbickém

systému.*®

V dnedni usgchané a informacemi zahlcené dobe velmi ¢asto
setkAvame pravse stresem negativnim, ktery naszen dlouhodob fyzicky a
psychicky vyerpavat. Zdrojem takového stresového &ypmize byt (a
bohuZel obvykle byva) prace asto se pachtimea pracovnimi usfhy,
chceme v zakstnani dokazat co nejvice a touzime se postdpstat na vyssi
a vyssi funkce. NetouZime byt v z&tnani ti posledni, kie musi vykonavat

18 Birkenbihlova, 1994, s. 18
Ptamtéz s. 18
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ukoly rozdavaji a kontroluji jejich spini. Chceme wovat vysi plal svych
podiizenych a rozhodovat o &ldvani odnén ¢i tresti za nepl&ni pracovnich
povinnosti. lame vSe pro to, abychom docilili co nejéSmjSi pracovni
kariéry a vySplhali na ten nejvysSi stupinek, stagj ktery pedstavuje to
nejlepsi postaveni. VSechna tepiena z&tZ a asili za honbowthto cil,
sni a pedstav nize mit pro jednotlivce nedozirné nasledky v padob

rizikovych faktoi pro vznikirady vaznych onemoeni.

Stresové reakce ideme rozdliit na rékolik typu, i kdyZz jen velmi
schematickym zjsobem. Optimalni reakci je Uplné vyrovnani se agyan se
stresovou z&Fi, spdivajici v kompletni restituci funkci — tato adapac
provazi kazdy podit. Krajni stresovou reakci je uplné zhrouceni a#tsm

organismu.

NejcasgjSim druhem stresové odpmii je prizpasobeni se (habituce)

pii opakovaném fsobeni stresoru. Vzagsi je naopak senzibilace.

~Stresova situace tize probihat jestpod jinym obrazem, a to zejména
pii velké intenzi¢ stresoru, jeho nepravidelnémspbeni a kombinactiznych
stresofi. Za €chto okolnosti nedoch&zi k adaptaci organismu @s stize
vyustit v jeho vazné poskozeni. Postizeny mohouizné organy. Lokalizace
postizeni zalezi jednak na typu osobnosti, typessiu, ale i na momentalni

stavu organismu®®

Stavy jedince P pasobeni stresu:
» poruchy spanku;
> bolesti hlavy;
» mozkové pihody;
» negativni dopad na sexualni funkce, nechutensteixia,
impotence;
» poruchy srdce, poruchy rytmu staého svalu;

» poskozeni zaludku a dvanactniku, tzv. Stresdedyv

20 Schreiber, 1985, s. 254
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> prajmy;
» nahlé amrti;
» zmeény v menstruénim cyklu;

> dvoijité vicéni a obtizné sousdni pohledu 6i na jeden bod.

K poSkozeni zdravi dochazitipdlouhodobém, chronickémupobeni
stresu. Proti jeho Skodlivym¢éinkim se Ize bréanit ¢kolika jednoduchymi
zpiusoby a relaxénimi technikami. Hygiena jako obecny pojem je sgia
navyk (osobni hygienaisténi zuhi, myti rukou atd.), ke kterému nas vedou
nasi rodée jiz od atlého #stvi. OvSem v tomto fjpadt se jedna oétesnou
hygienu. Mame-li vSak na mysli hygienu duSevni, pakl timto pojmem si
muzeme pedstavit jisty styl Zivota, dity styl spravné zivotospravy, docileni
duSevniho zdravi, odreagovani se o&knych dennich starosti. Existuje

samozejm¢ mnoho zpsohi, jak ,si vycistit hlavu“ nebo si duSevn

Mrivriw s

s

» Pravidelny télesny pohyb— jedna z nejilezitéjSich ¢innosti,
jak se odprostit od stresu, je aktivni pravidekiggny pohyb;
sportovni aktivity (Bh, plavani, posilovanifizné méové hry,
kolektivni ¢i individudlni hry), turistika atd.

» Jednoduchy vegetariansky zfisob stravovani — tento
zpasob stravovani edstavuje nejmenSi Zdt pro lidsky
organismus a je prélovéka nejgirozergjsi; vysledkem je
vice energie, &Si vykon a vydrz.

» Abstinence tabaku, alkoholu, kofeinu a drog

» Dostatek odpd@inku — jedna z nejzasadjSich wci v naSem
Zivote; clovek, ktery malo odpéiva a spi, a ma provéid
fyzicky a psychicky néamné ¢innosti, je brzy unaveny;
nedokdze se padre soustedit na provaéhou cinnost;
dopousti s€astych chyb v zasstnani a zapomina naldzité
véci; proto by nél kazdy ¢lovék odpaivat formou spanku az
osm hodin denh

» Voda v hojné mie — vnittné i zevré — pijte tolik vody, aby

vaSe mo byla vzdycira — to odpovida 1,8 az 2,4 fim vody
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denrgé; naSe d&lo obsahuje az 60% vody, voda funguje
v organismu jako rozpou&tlo; pokozka patbuje vodu, aby
zistala pevna a vtaa; den zéinejme vzdy sprchou -istlaw
teplou a studenou, nebo umytim do gla.

» Pevny Zivotni zaklad— mit smysl Zivota, klidny a pohodovy
rodinny styl, smysluplnou praci, dobréagele.

» Radostna mysl — mit radost ze Zivota, uih se radovat
z malickosti, z aspchi v zangstnani; mit radost, kdyz rano
¢lovék vstane, podivd se z okna ven a uvidi jasné,tenod
zaici nebe, uvidi, Ze sviti slukio arekne si ,dnes bude
opravdu krasny den®, opravdova ngébbst aclovek ji musi

vyuzit k radosti; myslet pozitivn

Je dilezité, aby se kazd§loveék zamyslel nad faktem, jestli je pr@jn
samotného opravdu tolikatkZité provadt vSechny tycinnosti, které nas tak
stresuji a maji vliv na naSe zdravi. Zamyslet spiikiad nad tim, zda je
piedrgjSi pracovni kariéra nez zdravi, jestli ma v zévsinysl se femahat,
pietZovat, byt v nagti a v neustalé nejistoze snahy docilit vytouzenychisn
a cili, zamyslet se, je-lifipdrejSi byt v zivot UsgEsSny, mit velice prestizni

v v s

postaveni v naSi spa@leosti, dosdhnout nejvyssich met v Zatani.

Toto je otazkou pro kazdého jedince nasi spuaisti. Kazdy si musi
zvolit svou cestu Zivotem — cestu n&mou s docileniméth nejvytouze§Sich
cili za cenu podlomeného zdravi, cestu stedni s obtovanim rkterych

svych sii, ale cestu zdravého Zivota.
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5. FIREMNI KULTURA

Firemni kultura je definovana jako souhrn aktivigr&jSich i vnitnich
znaki typickych pro konkrétni spataost. Firemni kultura méa za ukol vyiVto
pro zangstnance pracovni prasti, které dokaze nagnovat co nejvice lidske
energie, talentu a kreativity pro dosaZzeni sputeh firemnich cii a
spokojenosti zakaznikfirmy. Jasg také odliSuje jednu spairost od druhé a
vytvari vnittni firemni klima. Mnohdy se jednd o nevyslovené plioitné
stanovené normy. ,Kultura z hlediska jeji funkcesgpml€&nosti je gedmétem
zajmu gedevSim kulturni antropologie. Hlogjb nez na udrovni jeji jevove
stranky lezi v jadru kultury neviditelny, ale iddikovatelny systémiizeni a

sebéizeni, ktery umoiuje spolény Zivot jednotlivém.“**

Zakladni prvky firemni kultury:

» Symboly — mezi symboly podniku se zahrnujizné zkratky,
slang, zfisob oblékani, symboly postaveni, které jsou znané |
¢lenam této organizace.

» Hrdinové — jsou skuténi nebo imaginarni lidé, kteslouzi jako
model ideélniho chovani a jako nositelé tradicedBtavuji vzor
ideainiho zamsstnance¢i manazeraCasto jsou jimi zakladatelé
spole&nosti.

» Ritualy — k rituaim pati rizné spoléensky nezbytné€innosti a
projevy. Jsou to neformalni aktivity (oslavy), faxmi sclize,
psani zprav, planovani, inforird a kontrolni systémy.

» Hodnoty — predstavuji nejhlubSi droviekultury. Jsou obecnym
védomim toho, co je dobré a co Spatné, co je nornglod ne.
Hodnoty se promitaji do pracovni moralky, sounébesti
pracovniki s firmou i do celkové orientace firmy. dil by byt
sdileny vSemi pracovniky, nebo alespmantstnanci, kté& jsou ve

vedouci pozici.

1 Bedrnova — Novy, 1998, s. 465
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Podnikovou kulturu je moZzné charakterizovat jakdsgb vykonavani
prace a zachézeni s lidmi. Proto byva zvykem, Zes¢gtmavatelé si vybiraji
nove lidi tak, aby do firmy zapadli. Nebo se firs@azi vychovat si své lidi v
jednotném vizualnim stylu. Ve &¢ neexistuje univerzalni firemni kultura,
ktera by vyhovovala kazdému. To je tak&aod, pra@ se g vybéru zangstnani
fidi uchazei také podle firemni kultury. Zvl&Stcerénou hodnotou je osobni
svoboda, ¢loveék je iniciativni a ma chil se seberealizovat. Styl praee
dodrzovani, dle jeho méni, banalnich a nesmysinych psanych i nepsanych
pravidel, dokaze otravit natolik, Ze misto lidé o jeSt ve zkuSebni dab
Zachazeni s firemni kulturou seibe stat velmi mocnym nastrojem pracovni
motivace, ktery mize mit vliv i na Usgch ¢i nedsgch spolénosti. Spravnym
uplatiovanim firemni kultury lze snizit fluktuaci a zviy®fektivitu. Pokud
organizace &oms a ciler formuji svou firemni kulturu i marketing, mohou
dosdhnout zrmé konkuretni vyhody. Vykonné organizace se vyZop
dynamickou kulturou s charakterendici se firmy, s orientaci zaifenou na
zakazniky, zamstnance a dalSi externi zainteresované skupinyna Sil
organiz&ni strukturamtze byt ale i brzdou v rozvoji firmy. Pokud se finein
kultura orientuje na minulost, tedy na zavedenéumgdjici normy, zvyky
a ritudly, je velmi&zké pokusit se o zénu.

Firemni kultura dava firhidentitu. Jeji Zzadouci aspekty pakizeme
prezentovat pomoci marketingové komunikace. Zarov&ak komunikani
aktivity firmy smérujici k varejnosti gisobi i na zarstnance a jejich vnimani.
Tak mize marketingovd komunikace posilieha hrdost za#stnand na
piislusnost k firms, coz eventuakh povede i k posunu u firemni Kkultury.
Dulezité tedy je, aby firemni kultura a marketingokamunikace na sebe
vzajemr piiznivé pasobily a byly ve sha#l Proces budovani vhodné firemni
kultury je dlouhodoby, stefhjako budovani dobrého jména a Zadouci pozice
znaky u zakaznika. Dlezita je schopnostijzptsobovat se prosmlivym
pottebam trhu a Klierit Organiza&ni struktura musi byt jasna a souvisla, pokud
neni, pak ma kazdy zastnanec jiné f@dstavy o spotamosti, jeji zndce a
hodnotach. To ma vliv na marketingovou komunikadaoiny, ktera je malo

preswdcéiva.
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6. STYLY RiZENI

Stylem fizeni rozumime Zisob préceci cinnosti manazera &itymi
postupy, které vedou dosazetiégem definovanych dil Styl fizeni je velice
dulezitym aspektem prace kazdého manazera, jelikofaie se ve své praci
setkava sadou tiznorodych situaci, které si Zadaji spravny posttigepch
ieSeni. Aby utity problém postupoval do spravného kémého reSeni, je
nutné zapojeni pdttenych pracovnik Pra¥ vztah mezi manazerem a jeho
podiizenymi pracovniky wi, jak UsgsSre bude problém eSen. ManaZer tak
dostava moznost volit takovyiptup, Ze rozhoduje zcela nezavisle na nazorech
svych podizenych, nebo naopak volitiptup vice spjaty s poidenymi a
kongnéieSeni s nimi konzultuje. Problémy s nimiz se matiaaaykaji, jsou
mnohdy fizného rozsahu a problematosti, tudiz vedouci pracovnik néae
pouzit jeden vzorec rozhodovaniét¥ina manazerskych rozhodnuti je ale
takového charakteru, aby manazeil moznost volby zfisobu rozhodnuti. Za
uréitych zvlastnich situaci si manaZer ngm vybrat zfisob rozhodovani.
Jednd se ndjklad o feSeni problému vasové tisni, kdy manazZer je nucen
udélat okamzitd rozhodnuti, jenz povedoue§eni problému. ,Styl vedeni
casto odrazi vztahy a n@ini vrcholovéhoftidiciho tymu. Styltizeni je
charakterizovan soustavou sociélnich interakciékiguje stupé nezavislosti
fizené jednotky n&éidicim centru. Stytizeni je takova sestava metod, po&tup
a prostedki puasobeni, ktera vtiskuje jednani a chovani mariaseecificky

tad a v tomto duchu formuije i jednani a chovani“fdi

Zhruba v polovig Sedesatych let fi$el Rensis Likert, profesor
University of Michigan, €lenénim manaZerskych styl které rozdlil do ¢tyr
skupin:

> Autoritativni — jedna se o idmé ugovani ukoli, kdy vSechna
rozhodnuti uskutgiuje manazer. Do procesu rozhodovani
manazerovi padzeni pracovnici nemaji mozZnost se zapoijit.

Manazer se ani nesnaZi vyiitopro své potizené prosedi, v

22 Muzik, 2008, s. 24
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némz by se navazovalai@ra. Pro tento styl je téz typicky strohy,
formalni zgisob jednani s patzenymi.

» Benevolentni —¢asto téZ benevolentni autoritativni styl. Situace,
kdy je vedouci autoritativni, ale snazi se&latlpro své potizené
partnerské progdi. Ri motivaci svych potizenych pouziva
metodu cukru a Be. Svym pracovnikn divéiuje a mnohdy se na
n¢ pii rozhodovani obraci.

» Konzultativni — pii tomto zpisobu rozhodovani je podporovana
obousndrna komunikace, ale zakladni rozhodnuti se uskujena
nejvyssi Urovni. B motivaci pracovnilt je pouzito hlava
pozitivnich nastraj, odmen. Tresty a postihy jsou pouzity v mensi
mite. V mnoha fipadech manazer zohlage nazory a myslenky
svych podizenych.

» Participativni — manaZer podporuje aktivni zapojeni svych
podiizenych spolupracovnikdo procesu rozhodovani. Ragkeni
maji plnou divéru svého nakizeného. Manazer jim vyiyje cile a
vytvaii téz giznivé klima pro jejich asgnou realizaci. Pracovnici

maji celkovou volnostiprealizaciteSeni problému.

Individualni styl fizeni je dan vnihi a vrEjSi strdnkou vedouciho
pracovnika i jeho osobnosti (schopnostmi, tempensen@ postoji,
motivaci,...), podminkami, v nichZz apobi a zejména kolektivem a
individualitami €ch, jejichzZiizeni je mu s§feno. Jednotlive typy:

» Autokraticky — na prvni misto svého z&mu stavi vyrobni a
pracovni ukoly, ma snahu lidi o&dvat a nevytvéet kolektiv,
rozhoduje sam, &Sinou ve prosich mladych, schopnych vykonu,
h4ji své navrhyieSeni, je naswdcitelny.

» Byrokraticky — sn&rnice nade vSe, orientuje se na ziskani moci,
zaklada si na hodnostech, titulech, postaveéidi, a kontroluje
prisré, hlavré z hlediska swrnic, v konfliktech zasahuje moci —
formalnost, neoperativnost.

» Lhostejny— bez ¥tSiho zajmu o vyrobu, ukoly, vykony, lidi, nerad

rozhoduje, rozhodnuti odklada.
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» Harmonicky — vyZaduje sluSnou praci za slusny plat, ipzeni
vyuzivAd svych pokizenych, naléhd jen tolik, aby tlak byl
prijatelny, ustupuje do té miry, aby zabranil uvelh pracovni
moralky,tidi pevrg, ale slusé motivuje odnénami a pochvalami,
konflikty se snaziteSit spravedli¥, klade diraz na neformalni
vztahy a komunikaci.

» Sousedsky- vychazi z pedpokladu, Ze budeme-li gmvat o dobré
vztahy a spokojenost lidi, odrazi to pozitivma vysledcich
podniku — pevazi mylny, planuje pouze v hrubych rysech, ma
odpor ke kontrole, rozhoduje kompromisnaby byli vSichni
spokojeni.

» Tymovy— cilem je dobra produkceiplobré moralce, planuje za
spolutkasti lidi, uguje smér, nikoliv konkrétni cestu, umi
naslouchat a pozorovat, fip rozhodovani vyuziva nézor
specialist, klade diraz na rozumové rozhodovani, ma schopnost
prijimat nova a neobvykla rozhodnuti.
rozvijeni jejich pateb a z4jm, neuznava vztahy n#denosti a
podiizenosti, Ukoly jsou rozdbvany na zaklagl odbornosti, f
rozhodovani vyuzivaddecké metody prace, projevuje se sklon k

jednostrannémieseni.

.ManaZera ¢ekaji postupé takové ukoly, kterymi hodla skuginv tymu
pomahat:

& Chaos = chaotickétizeni, zaloZzené na bezpr@sini reakci na
aktualni pozadavky. Dochazickstym znénam sngru, ¢imz Usili
jednohoclovéka rusi asili druhého.

< Divéra = prvnim Ukolem manaZera je vytostabilni vztah se
skupinou.

& Poradek =druhym Ukolem manazera je zajistit stabilni podiyin
v systému. Srozumiteindefinovat produkty, procesy a zdroje,
stanovit cile a cesty, vystiit role jednotlivch a zavést systém

zpstnych vazeb, &etné pravidelného hodnoceni lidi.
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& Aktivita = tretim Ukolem manazera jgzeni skupiny postugn
otevirat lidem, fedavat jim stale vice odpé&inosti za dosahovani
vysledki a poskytovat stale éSi prostor pro volbu vlastnich
piistupy areSeni.

& Synergie =¢tvrtym Ukolem manaZera je dosahnout harmonie mezi
sdilenim mySlenek, hodnot, &ila diverzitou roli a lidskych
vlastnosti. Synergickou skupinutidi ani ndhoda, ani manazer, ba

ani v&ichni dohromadyRidi ji sdilené myslenky?

2 plaminek, 2008, s. 144
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7. SIKANA A JEJI DRUHY

Sikana (anglicky bullying) ozraje fyzické i psychické omezovaui
tyrani jedince v kolektivu. Dochazi kni ve vSeckumnach ¥kovych i

socialnich.

K tomu, abychom mohli hovi o Sikarg, musi existovat agresor, &b
a prostedi, v rmz se Sikana uskutguje. Sikanovani je velice zavazny,
spole&ensky nebez@ay jev, ohrozujici ok’ fyzicky, ale zejména psychicky.
Sikanovani je nutno chapat jako poruchu vétahto nejen mezi agresorem a
obsti. Sikana vznika tam, kde existuji ve skupirezdravé vztahy, kde je silna
diferenciace na silné a slabé. Problém Sikany teelye I€it jako problém
vztahu mezi agresorem aéi aniz bychom neldli celou skupinu. To je jedna

Z nefastjSich chyb, ke kterérpieSeni problému Sikany dochazi.

Sikana se zejména v posledni daltala frekventovanym pojmem. V
dennim tisku, v rozhlase i v televizi se setkavarami nejkiiklavejSimi, pro
novinge atraktivnimi pipady. $avnaty popis detdil ptind3i mnohdy hizné
poznatky, kam az mohou dojit lidé, pokud jsou fejztahy naruseny. Sikana
Vv nefastjsSi své podob neni az tak napadna, je vSak stepegijemna pro
svou olét’ a je velmi nebez@ea pro skupinu, v niz se vyskytuje. Je mozna
nebezpénéjSi nez zvéejnované atraktivSi pripady, protozetasto zistava
nepovSimnuta a nepotrestana, okolim byva bagatgimm VSem vSak

zpasobuje trapeni s dlouhodobymi, mnohdy celozivotniasledky.

~Psychickym tyranim na pracovisti jeeba rozunst kazdé zneuzivajici
chovani, projevujici se konkrétrv jednani, slovech¢inech, gestech nebo
textech, které poskozuji osobnost, jejstbjnost a fyzickou nebo psychickou
integritu jedince a které ohrozuji jeho zsmimanecké misto nebo znehodnocuji

pracovni klima.?*

Za Sikanovani lze povazovat, kdyZ &jBi jedinec nebo jedinci pro

vlastni po¢Seni nebo prosgh, ¢asto i opakova¥) ublizuji druhym. V poéatku

%4 Hirigoyen, 2002, s. 59

39



se tak dje nenapad¥ prostednictvim tiznych legracek, fjppadré odmitanim,
piehlizenim, zesg$novanim, pomlouvanim. Po&i se otravovani Zivota
stupiuje a zdokonaluje. Nastupuje fyzické nasili (Hitiddeze a poSkozovani

véci). Sikanovani je vazn&e a viads piipadi byva trestnynginem.

Razné zpisoby, jimiz Ize Sikanu realizovat:

» psychické tyrani;

» vydirani;

» vyhrozZovani;

» zesngsnovani;

» kradeze, okradeni;

» ni¢eni majetku o#ti, obleteni, bot, pracovnich painek;

» vyclenovani jedince z kolektivu;

» nasilné a manipulativnirfkazy;

» fyzické napadani;

» znasilreni;

» pohlavni zneuzivani — &b je donucena ndppozovat naha
pied fotoaparatem;

» omezovani osobni svobody — agtiésmpr. zamknou o&t’ na
zachod a v Sats.

Agresory nejasgji upoutad sebenepatrna odliSnost a vzrusuje jetpoci
moci nad obti. Obsti secasto stava jedinec, ktery neni agresivni, sebegisty

bezohledny.

Rozeznavame tyto projevy tyrani:
v’ fyzické nasili;
v ponizovani;
v ekonomické vydirani.
RozliSujeme nésledujici typy agresor
v’ brutdlni, impulsivni, primitivni jedinec;

v' slusny, kultivovany jedinec;

v srandista Sikanuje pro zabavu a pro pobaveni dshatn
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7.1 Mobbing

Mobbing pochazi od slova ,to mob“ = srocovat setjirdd, hromad#
napadat. Jedna se o systematickeé intrikovani, uéam na pracovistiizené
kolegy s cilem #&oho poSkodit, znemoznit a #gobit mu Skodu. Termin
mobbing pouzival ve svych popisech chovanfatviaké slavny etolog Konrad
Lorenz, ktery jim popisoval utok siey na vetelce, ktery vnikne do jejiho
teritoria. O vskutku masové rogsii tohoto pojmu ve i€ se svymi st&mi
zaslouzil profesor Hainz Leymann. ,Mobbing se odefr vyhradd mezi

dosglymi, a to fevaZié na pracovisti.®

Mobbing gedstavuje problém, jenz postihuje mnohé z nas é saki
kazdého z nas trochu tyka. Stejnodrou se na tom podili kazdodenni, (i
psychicky) teror na pracovisti, Sikanovani mezieiyl, systematické provéai
zlomyslnosti, pomoci nichZ néideny ut@i na své potizené, nebo i naopak.
Malé konflikty v (radech se vedly davnoigdtim, nez se zavedl pojem
mobbing. Také existovalo nesminé mnoho postizenych, které citglomé
Sikanovani zlomilo a ty rajl onemocsli, aniz by otevent vypowdéli o svém
problému, & jiz z hanby¢i strachu, Ze svoji situaci j&Svice zhorsi. OvSem
miceni se prolomilo a o zakdzaném tématu senaahovdit, tak bychom i u
nas néli problému mobbingu fikladat WtSi vahu. Nebt vSechno nasdcuje
tomu, Ze systematické w@ni na pracovisti se za posledni roky rozpina a
nabira obratky. Kazdy jedinectie jakkoliv gispét k tomu, aby ochranil sebe
I ostatni, anebo alespozahajil &innou obranu. Podle odboriikje v
souwasnosti vice nez jeden milion postizenych vystauekim svych koleg,
nadizenychei spolupracovnik. Jsou to alarmuijidiisla, za kterymi se skryvaji
individualni, zasti velmi bolestné osudy jedinc Mobbing tedy niZe
postihnout naprosto kazdého. Zde lIze také uvésuabeix obtZzovani na
pracovisti, vzdy nakonec ponizujici chovanikterych mus a Zzen pat k
psychickému teroru toho nejhorSiho druhu. Kazdykkiktery podnikneme

proti psychickému teroru na pracovisti, piofe postizenym, ale ifgpeje k

%5 Svobodova, 2008, s. 20
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tomu, Ze se slovo mobbing postépaprosti od svého hru nahasjiciho

vyznamu.

Psychicky teror na pracovisti the postihnout kazdého. Tvrzeni, ze
intrikhm jsou vystaveni fiedevsim lenoSi a podivini, zde neobstoji, protoze
typicka ol&t’ neexistuje. Mobbing postihuje naprosto normalminee, jak
Zeny, tak i muze.ii€ina mobbingu jeniidka spdiva v osol, s niz by se dalo
vécre souhlasit. OvSem lidé jsou veétsim nebezpd, jestlize se od ostatnich
n&jak odliduji.Rika se, Ze prevence je lepsi nadbs pra¥ v prevenci spéiva
nejwtsi nadje na utlumeni teroru v podniku a zastaveni provamd
mobbingu. Je tofiedevSim ¥c odbofi, podnikové rady, personalniho @étiehi
a pedevSim vedeni podniku. Jiz zraly mobbing je pro ekonomiku
ztratovymcinitelem dosahujicim miliardovych hodnot. R&$gjSi priciny jeho
vzniku:

» nedostaténd kvalifikace pro vedeni lidi - autoritky styl vedeni;
» nizka schopnost vypadat se s konfliktem;

» permanentni tlak na zvySovani vykonu a sniZovakiiaai;

» firemni kultura s nizkou Urovni etiky;

» nedostatky ve vnitropodnikovych strukturach;

» strach ped ztratou zagstnani (napjata ekonomicka situace);
» zavist a konkuremi vztahy (konkureni mysleni);

» podstatné rozdily v e, giipadny nedostatek tolerance;

» destruktivni zachazeni s chybathomyly;

» struktura osobnosti mobovaného.

Druhy strategie f mobbingu:
Ze se v jeho neéfiomnosti o #m mluvi), tajuplné nardzky
(dvojsmysiné poznamky a zvlastni komeéaja jednotlivé
zvelicovani a zevSeob#ovani bezvyznamnych fipadi,
zlomysiIné osdovani (jadro pomluvy tvid naprosta a zlomysina

leZ), atemovani u natizeného.
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planovité.

2)

3)

4)

5)

Izolace = nejkEZzngji odmitnuti podpory a spoluprace,
zabraovani olgti vyjadiit svij nézor, ignorovani aiti,
zadrzovanici zapirani dlezitych informaci, nahlé uk@eni
rozhovoru, jakmile o’ vstoupi do mistnosti, ev. prostorova
izolace.

Sabotovani prdce =mizeni pracovnich podkléda @istroji,
falSovani a poskozovani, infordrd 1Zi, zpronevry dulezitych
podkladi a duchovni kradeZe dobrych napadnovych navri.
Znevazovani vykomi a schopnosti =nutno konstatovat, Ze
opravrena kritika a ojeditlé vytky nemaji s mobbingem nic
spole&ného; psychicky teror nastupuje tehdy, jestlizehdac ke
stadle novym a novym utdkn; nagiklad zbyténa dramatizace
bandlnich  fipadi, neustdla kritika, @ kompromitace,
zpochyhiovani rozhodnuti, zrazovani od motivace, ofdeani
kompetenci a zpochyibvani odborné zjsobilosti.

Poskozeni soukromi a osobnosti segasgji se projevuje
vtipkovdnim na adresu vzhledu, napodobovanimétiob
vysmivani se vadam, poSkozovéaniinzcizovanim osobnich
predntta, terorizovanim progédnictvim telefonu, podezirdnim

z duSevni choroby a podabn

Faze mobbingu:
1. faze = konflikty, prvni utoky, prvni schvalnosiidrzosti (nap. Sieni

pomluv, zadrZzovani informaci), které iniciuje mohbeatim je&t nikterak

2. faze = systematicky psychoteror, kdy jsou jim&d¢ a planovig
piipravované (jednou nebo vice osobami), ale i prém@dinnosti proti olsti
s cilem ji poskodit.

3. faze = nezakonnostifghmaty a festupky ze strany personalu nebo
vedeni spolénosti - zde jiz dochazi ke konkrétnimu napadanizowéani nebo
atokiam (nag.

jako i cilenému pracovnimurgitZovani (fip. podcéovani); mobbovany je

obviréni z duSevni vySinutosti atp.), nespravedlivym abrim

pied vedoucimi, personalem nebo dokonce u vedenikerrjakocerna ovce,
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coz samoiejme vyvola celou lavinu dalSichiphmait a kivd (ditka pipadré
vyhroZovani vypowdi); samotnému procesu mobbingu se tim dostavageské
schvéleni¢i pozehnani od vedeni spoimsti a stava se tak zcela legalni
a oficialni formou chovanii jednani.

4. fdze = Zavrzeni a vyldani ze swta prace - cile je dosazeno goéle
vypuzena. PostiZzeny je nyni zlomen v celé stritgkBvé osobnosti a vykazuje
v této fazi obvykle pravty znaky chovani, které ji byly od saméhaidutau
(neopraviing) vytykany. Zamdstnavatel se musi stimto stavem wguoat

a dojde k nespravedlivému rozhodnuti (vygatiy.

7.2 Bossing

Bossing, stejg jako mobbing, je v naSi spdleosti jednohlash
odmitdn jako nezadouci zlo v pracovnim ZygehoZ je teba se zbavit.
Bossing nizeme definovat jako psychoteror na pracovistiisgbeny
vedoucimi pracovniky. ,,O bossingu sékdy mluvi jako o ,mobbingu shora*,
tzn. ze Séfovskych pater. Zatimco serpad mobbingu jedna o konflikt mezi
dvémi z(&astrénymi stranami, je bossing spise ze strany vedouéfh®
piipadt, Ze teror nepochazi od spolupracovnikle od natizeného, jde o
bossing. Natlzeny se mize bat usgsného pracovnika, nebo si jeriie chtit
dokazat, Ze on je ten, kdo to fidi. Zla situace nastava pro kazdého
pracovnika, ktery upadne v nemilost svého Séfapdy jeho nefizré jsou
rizné a zpravidla iracionalni nebo Spatdhalitelné. Séf prostnema witého
podizeného rad a dava mu to fp&i¢ najevo. Praktiky bossingu jsou jest
razantgjSi nez u mobbingu — ten totiz probih&t3nou mezi stejn
postavenymi kolegy. Vedouci ma autoritu delegovamedenim podniku a

daveru svych natizenych. Ma také odliSné motivy a pouZziva jinétstee.

Jednim z velmi vyraznych mofivje hrév na organizaci a tlak shora.

Tento motiv je zvlast silny v obdobich chaosu a organiz&ch zmatk.

% Bao, 2003, s. 61
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Vedouci pak fenasi svoje frustrace vyplyvajici ze Spatnéhenici Spatnych
osobnich vztal se svymi vlastnimi n&zenymi na své pdizené, pipadré na
jednoho potizeného, z ¢hoz si &ini okétniho beranka. A v neposledidd:
pati mezi tyto motivy i negativni osobni vlastnostdeeciho, které dostanou
piilezitost se projevit v okamziku, kdy déty jedinec ziskd moc. TakZe touha
po moci nebo i jen touha po ifgeni osobnich diu s rekterym z podizenych
dostavaji silny impuls a podporu v poddiormalniho postaveni a pravomoci
vedouciho. Dvodem bossingu jsodasto obavy z usneho pracovnika,
dokazovani si osobni moci, nebo averiypracovnikovi. Vedouci pracovnici
maji vzdy siljSi pozici pro poSkozeni pracovnika, jenZ je v aiti. To se
projevuje nagiklad neumozénim dovolené, vyhroZovanim vypé&,
nesmyslnymi pracovnimi poZadavky apod. Pokud jefinady roviz
majitelem firmy, miZze v takovém fipadt pomoci jedig zmena zangstnanici
soudni spor. Sikanujici vedouci mé& nejenom motkigré se odlisuji od
motiva na kolegialni Urovni, takovy vedouci pouZziva iisdé strategie. Tyto
strategie vyplyvaji z mocenské pozice vedoucih@ci v postizenému
podiizenému. Hlavni strategie bossingu jsou nasledujici

1) Pridélovani sisyfovskych uUkoli. Vedouci potizenému fdéluje
jednotvarnou praci a ukoly — ty jsou duzcela nesmysiné, nebo
0 jejich smyslu Ize s ugphem pochybovat.

2) UmysIné pridélovani nevhodnych Gkoii. Dal$i strategii je zadavani
ukolu, sice maji stj smysl, ale jsou hluboko pod kvalifikai Grovni i
dovednostmi postizeného pracovnika. Zrcadlovoutegjiia je pak
pridéleni dkolu nadmiru obtizného, nezvladnutelného. Bato
kategorie paft i pridélovani takovych ukdi, jeZz jsou pro do®§ného
nestravitelné nebo traumatizujici z osobniclvadii. A rovnéz sem
pafi i dotované ukoly, které mohou z&stnance zdravotnposkodit,
nagiklad je mozné alergikovi zadat praci ve velmi Z&sném
prostedi.

3) Trvald kontrola je jednou z nejrozBnsjSich strategii bossingu.
PostiZeny je kontrolovan nad rameZzhy na daném pracovisti. To se

tyka vSeho, co gakym zpisobem souvisi s pracovnim procesem.
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4)

5)

6)

7)

Vedouci kontroluje i ddli vysledky prace postizeného, jeho telefonni
hovory a zejména ffiomnost na pracovisti afigné dodrZzovani
pracovni doby, ¥asnych pichodi i odchodi, jakoz i gedepsanych
prestavek. Strategie trvalé kontroly je mifadre rozStena a oblibena
strategie mezi vedoucimi po celémésyv Je velmi jednoducha a
nenargna na provedeni a vedouci ji velice snadndvadni jako
pInéni povinnosti vyplyvajicich z jeho funkce.

Prichystani na&ekanych prekvapeni.Zejména po delSi né&pomnosti
na pracovisti (po nemoci nebo dovolené) je pradopoi svém navratu
zaskd@en rgéjakym nepgijemnym gekvapenim, ndjklad byl jeho sil
piesthovan do jiné kanceld, nebo mu na pracovnim stole chybi
pocitag, tiskarna apod.

Oklestovani kompetenci postizeného pracovnikaTo se niZze
projevovat nafiklad tim, Ze se mu odeberallouhodobé nakméjsi
ukoly, v nichz je dofe zakthnuty a s nimiz jespokojeny, a fedaji se
jinému kolegovi. Postizenému pakémnau byt pridélovany diki ukoly
pod jeho odbornou arovni.

Pracovni izolace postizeného pracovnika Zamestnanec neni
nagiklad zvan na porady, neni informovanideitych rozhodnutich a
celkow se mu dava najevo, Ze se s nim R&po

Zpochybnovani psychického stavu oéti. Jakakoliv reakce se pak da
vyuzit proti takto postizenému pracovnikovi. Enekgi nebo nervéozni
reakce se interpretuje jako patologicka agresiviémkce opéna se
muze interpretovat jako patologickéa pasivita. Rpenému, ktery je v
nemilosti, @gidéluje nadizeny nejhorsi prace, bardre jej preklada
na jiné pracovi®, veejr¢ jej peskuje, ostentati¢nprehlizi a odpira
mu nalezity plat nebo prémie.¢la negfijemnosti v pipac zZadosti o
dovolenou nebo nahradni volno atd. Cely kolektisainozejme sve,
ale Sikanujiciho se zpravidla nikdo nezastane aybaby se také

nestal Sikanovanym.
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7.3 Stalking

Anglicky vyraz ,stalking® mivodné znamenal stopovat (&f). Z
hlediska psychiatriei kriminologie je slovo ,stalking” chapano jako zwné
a umyslné pronasledovani a @tivani jiné osoby, které pak u aibsnizuje
kvalitu jejiho Zivota a ohroZuje jeji bezfrmst. Podstatou této podoby agrese je
systematické (tj. opakujici se a dlouhodobé) a sxné (t. z normy
vybocujici) ob&Zovani a pronasledovanicité osoby nevyzadanymi projevy
z4jmu¢i pozornosti. ,Stalking je pronasledovani opakovarg stugiovanym
obtZovanim. Je to forma psychického teroru, v niz pshzahrnuje o’
textovymi zpravami, nea@bovanymi vyznanimi lasky, telefonatseba i radoby
anonymnimi, kdy jen zazvoni a po zvednuti sluchatdazi. Zahrnout sem Ize

i rizné formy $pehovani, stopovani a jiného sledov&ni.“

Stalking vzdy zahrnuje poruSovani privatni sféryoka olgti. Po
jevoveé strance lze za typické projevy nebémgbo pronasledovani oziiia
zejména nasledujici vzorce chovani:

» opakované a pro &b sklicujici pokusy o kontakt cestou
dopidi, telefonat, maili, SMS, zasilani drobnychgumeta;

» demonstrovani moci v podébprimych nebo nefmych
vyhrazek, které u normalni rozumné osoby vzbuzuji
opravreny strach a obavy;

> niceni \&ci.

Rozpoznat a odhalit agresora - stalkera nemus¥iiygc jednoduché a
mnohdy se to ani nepoidaMiZze se jednat o spadensky zcela normalni
osobu, u niZz nelze asi vytuSit, Ze hap pouzitim internetu a SMS zprav

obtzuje svoji olst’.

Typologie stalkel s ohledem na rizikovost pro &b
» Odmitnuty pronasledovatel (REJECTED STALKER) = tato
osoba se dopousti pronasledovanitsledku rozarovani a

27 Novak, 2010, s. 33
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roztrpéeni z ukodeného vztahu; G¥e jit o vztah intimni,
rodinny, pracovni¢i obchodni, neni vyjimkou i vztah
terapeuticky; chovani stalkera je nasledkem jehahyo
obnovit vztah, nebo je odplatou, revansi za odntiitnu

» Hleda¢ intimity (INTIMACY SEEKER) = tento typ touZi po
vztahu s osobou, ktera ho zaujaldedpoklada, Ze bude jeji
city opstovat; obvykle si vybira osoby cizi nebo povréhn
zndmé; z jejichfad se rekrutuje &Sina pronasledovaiel
celebrit; neusiluji primamh o sexualni vztah, ale dominuje
touha po akceptaci uctivanou osobou, fnapelebritou;
pronasledovatelé tohoto typu mivaji obvykle prazdmot,
smySleny vztah je zpravidla jedinym vztahem v Jejic
momentélnim Zivat

» Nekompetentni napadnik INCOMPETENT SUITOR) =
tento stalker chceé&mky poner, ovSem nehleda intimitu ani
opétovny vztah, ale hleda rande nebo sexualniizdalr tuto
skupinu tvaéi sociélré a interpersonath malo zpmisobili
jedinci.

» Zlostny pronéasledovatel(RESENTFUL STALKER) = svou
obét Uporrg pronasleduje ki skutecnému ¢i domrglému
zrareni, ujmg, kterou mu obt’ privodila; tito stalkeéi vynikaji
ve vyhroZzovani a zastraSovani, byvaji az kverukgnts
vytrvali; ob€Zovani jim ginasi satisfakci, jde jim o moc a
kontrolu nad obti.

» Predatorsky pronasledovatelPREDATORY STALKER) =
jeho cilem je uténé az sexuathagresivni chovani; vyziaje
se systematnosti v postupech, sbird informace oétgb
fantaziruje o utoku; je nutno dodat, Z&hé vzorce chovani

se vyskytuji i u gkterych sexualnich pachaiel
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8. PREVENCE SIKANOVANI

Abychom se mohli zabyvat otazkou prevence pracaviikanovani, je
dulezité shrnout, co jeffinou jeho vzniku. Rvody Sikanovani spidvaji
jednak v osob samotné a jednak ve vztahu kalegpezi sebou. Na druhou
stranu mohou k Sikanovani vést i Spatné org&nizaamcové podminky.
Muzeme hovit o étyrech faktorech, které vyrazmprispivaji k Sikanovani na
pracovisti. Jsou to nedostatky v planu prace, néméochovani vedeni,
nedostaténa ochrana jednotlivych pracoviika nizké moralni vlastnosti

pracovniki v odctleni (skupinach, tymech).

Dobry plan prace s jasnstanovenymi a vzajenminodsouhlasenymi
terminy sniZuje miru stresu pracovinika tim i riziko jeho vybijeni na dalSich
pracovnicich. Dostatea kontrola prace jednotlivych pracovhila moznost
spolurozhodovat v pracovnich zéalezitostech snipugivdépodobnost vyskytu
Sikany. Chova-li se top management odpovidajicifisaipem, svym ikladem
predavd model chovani naexini management. Hodnoty, které jsou stanoveny
top managementem, jsou jednodusdjimpany a integrovany do celé firemni
kultury. Management by &hsvym chovanim jit fikladem a posilovat kladné
mezilidské vztahy na pracovisti. Ve firmach bylmit kazdy pravo gfovat si
a otevere se vyjadit k raiznym pracovnim situacim, do by zde byt jash
stanoveno, jaké chovani se povazuje za Sikanu @& jekovani je

akceptovatelné.

V ramci prevence Sikanovanitireme hovét o dvou metodach, které
se mohou jevit z hlediska prevence a zvladani ¥yikako pokrokové a
perspektivni. Jde o sociomapovani a videotrénitdrakci. Sociomapovani je
zvlastni prosedek systému mapovani vziahmezi prvky komplexniho
systému, jenz je netity a nekompletni. Metoda je vyuzivana pro analgzu
zobrazeni dat. Hlavni vyhodou sociomapovani je mstZnintegrace a
efektivniho zpracovani velkého mnoZstéizmorodych dat, kterd umiidji
odhalit nejen jejich strukturu, ale i dynamiku &m Metoda se da vyuzit k

rozvoji tymi, poznani konfliki v tymu, pochopeni mocenskych souhoj
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zhodnoceni @ivoda pro gijeti novych ¢lend tyma, nebo pro odchodlena
tyma a pochopeni celkového chovéani tym hlediska efektivity. Tuto metodu
muzeme pokladat za vhodnou i pro diagnostiku potémaiézvoje Sikany.
Neni pochopitelé zacilena pesré na tuto oblast, proto pokud zjistime Zné
komunika&ni bariéry, které provazeji socialni izolaci¢tbSikany, musime
zjiStovat @iciny. Sociometrie sociélnich skupintfe vyznam# napomoci
vcéasné diagnostice vznikajici Sikanové situace. Wipjsou casté i pipady,
kdy k Sikanovani oteens doslo ¢i dochazi, ale problém neni rozpoznan a
pojmenovan. Pra&v prostednictvim sociometrie a sociomap je mozZné tyto

problémy zaznamenat.

Videotrénink interakci se prdstnictvim rozboru videonahravek
soustedi na zlepSeni komunikace. Metoda je zaloZzenarm&ipech dobré
komunikace a na podrobné analyze inténééh prviki a vzord. Tato analyza
interakci nabizi novy pohled na problémovou sitimaia moznosti zamy.
Této metody se da vyuzit iv souvislosti s Sikanaufo zejména wth
piipadech, kdy akté maji ochotu spolupracovat na rozpoznani a¢rgm
situace. Vychazime z toho, Ze Sikan&gsto umysinym ad&domym chovanim,
nicméré casténé je i ne¥domym a pudovym projevem. Pokud je toto
chovani, zachyceno prastinictvim metody videotrénink interakci, ozeao
jako neprosgsné, pak je zde Sance na jeho postupnou elimiRéitom je
zapotebi akcentovat pozitivni prvky komunikace. Vhodnysituacemi pro

tuto metodu budou pracovni porady a pracovni iktera

Jak bylo vySe zmimo, divody Sikany spéivaji jednak v osob
samotné, jednak ve vztahu kolegiezi sebou. Na druhou stranu mohou k
Sikare vést i Spatné organi@ai ramcové podminky. ,Dokud se firmy
nez&nou mobbingem zabyvat a nezajisti svym &stmand@dm bezpéné a
zdravé misto pro préci, bude se mobbingu stale d&ie a bude niit nejen
jedince, ale i celé tymy. Pokud naopak bude nagwidtt panovat vzajemny

respekt, dstojnost a Ucta, pak teprve mobbing nedostane $&hci

28 Svobodova, 2008, s. 88
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9. PRACOVNI SPOKOJENOST A MOTIVACE
PRACOVNIHO JEDNANI

Motivace redstavuje soubor viiitich hnacich siklovéka, které ho
urcitym smérem zandtuji, aktivizuji a vzniklou aktivitu udrzuji. Navekese
tyto sily projevuji v podobmotivatniho jednani. Teorie motivaci jsou:

» Skinnerova teorie pozitivniho posileni je zaloZzena na
oper&nim podmiovani i modifikacich chovani. Tiwcem
této teorie byl americky psycholog a zastance hiehiamu
Burrhus F. Skinner. Ideu své teorie posilovani zialna
prosté myslence: wledky ovliviuji chovani (odrany a
tresty). Teorie pozitivniho posileni je teorie fardnalisticka,
ukazuje, jak w¥ci funguji, nedava vSak navod na to, degmw
funguje vtom smyslu, Ze F&d, co pesré posiluje, nebo
oslabuje dané chovéani. Jedinec si na vSe miigt pam
metodou pokus a omyl.

» McClellandova teorie ziskanych pokeb je znama téz pod
nazvy teorieif poteb, teorie natenych (osvojenych) pigb
(sounalezitosti, moci a usghu). Lidé maji pdebu rééeho
dosahnout, &kam patit a potebu moci. LiSi se pouze tim,
jaky maji vnikni Zel¥icek priorit poteb.

» McGregorova teorie X a Y nebyva jednozrismé zaazovana
mezi motiv&ni teorie z dvodi stanoveni efektivnich
principi vedeni lidi. Ma vazné iwdledky také pro oblast
motivace, kde za uitych podminek se vedeni lidi
prostednictvim @&inné motivace stava nejefektigjai formou
tohoto procesu. ,Teorie X (lidé pracuji neradi,ysk praci
nuceni a nemuseji u nirfgmyslet) a Teorie Y (lidé si 8y
postoj k praci vytvl béhem pracovnich zkuSenosti) jsowdv
skupiny fredpoklad o lidské povaze® McGregor voli tyto

pojmy proto, aby zachoval neutrdini terminologiiplikace

9 Nakongny, 1992, s. 99
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téchto teorii a jejich principy se povazuji za zakladcesu

motivace.

V organizaci ma motivace vyznam zejména Vv souviskbpodavanim
pracovniho vykonu a celkovou vykonnosti pracovnikato v této souvislosti
hovaime specificky o motivaci pracovniho jednani. Pokndme spravnou
motivaci k praci a tato motivace je uspokojendizeme byt a &Sinou jsme
spokojeni, alespo po pracovni strance. ,Po&em byla nutnost blize
prozkoumavat vztahy mezi pracujicim jedincem a @vagmi skupinami na

jedné a podnikem na druhé sg&n°

Teorii zabyvajici se spokojenostii nespokojenosti v pracovnim
procesu je mnoho, Ize je radidl na faktory motivéni (pracovni napl, usgch,
uznani a zodpadnost) a hygienické (mezilidské vztahy, dozor, pved

podminky, plat a bezpg.

Zakladnim motivatorem v pracovniinnosti je obsah prace. Kdyz
hledame préaci, nejzaklag8i podminkou aasto prvni kladenou otazkouip
pracovnim pohovoru je, jaka ¢ bude napi prace. Co fesr¢ budeme dat,

jak to budeme &at a v jakém mnoZzstvi.

Kazdy spravny recruiter vi, Ze ma-li nalakat vhodnéhazeée o
zamestnani, musi jim ugt nabidnout dostatey plat. Kdyz étete inzeraty
nabizejici praci, volaji na vas vyso&igla a vy jste lapen. Zmate uvazovat,
zda nejste v saasné praci podhodnocen. Ano, v dneSnirtéshypoték a
celkového Zivota na splatky by bylo divné, kdybyhjze netvély z&kladni
hnaci silu. Na druhou stranu mnoho sekiaiichazi o dobré za#stnance jen

proto, Ze nejsou schopni je zaplatit.

Uspich a uznani, mnoho lidigth praci pro tu praci samotnou. Bavi je
se déle v oboru vzthvat, byt Uspsni, reco nového vytviit a byt za to uznani.
Je zvlastni divat se rdoveka, ktery nasel praci, jez ini UsgESnym a kde se

% Nakongny, 1992, s. 173
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I 7

velmi dolie seberealizuje. Takowfovek z&i spokojenosti a neni nad to, mit
spokojeného za#stnance.

V praxi se obvykle zjifuje mira pracovni spokojenosti pracowviik
jednak s dilimi strankami prace a pracovniho fazeni, jednak jejich
spokojenosti celkovou. Jako kvalitaténuréity soubor postdj byva
charakteristickd jak pro kazdého jednotlivce, takprio cela pracovist
K ovéreni Urovie pracovni spokojenosti se obvykle vyuzivdijzmé dotazniky

afizené rozhovory.

Jednim z hlavnich Ukélvedeni lidi je ovliviovani jejich motivace. Ve
védé oftizeni je ovliviovaci proces pokladan za sést fidiciho cyklu, ve

kterém na sebe navazuji rozhodovani, dsdixani a kontrola.

Ovliviiovaci proces vidici cinnosti nasleduje po rozhodovacim
procesu aiedchazi procesu kontrolnimu. Zakladni 2#eni rozhodovaciho
procesu pedstavuje fimé ovliviovani objektu fizeni bezprogedre
nadizenym subjektemizeni. Jde o vztah p&ideného pracovnika a vedouciho
pracovnika, ktery je zaloZen na vyZzadovani pracdazit podizenych i
plnéni stanovenych Ukdé) ale také na rozvijeni a vyuzZivani jejich pracovni
iniciativy a aktivity spoluprace. Sebeowuiiovani objektutrizeni se projevuji
v raiznych formach sebekontroly a sebehodnoceni prakévnizhledem
k zadanym a pknym ukolim. Toto sebehodnocenitre byt Zadouci, kdyz je
piimeienre kritické, ale také nezadouci, kdyZz tomu tak nerdleduje Uzce
osobni z4jmy pracovnika. Owviievaci proces neni nikdy libovolny. Musi
respektovat principy a zakonitogthnosti¢lovéka a rozvoje lidské spalposti.

S ohledem na tuto skutgost je vyznamna charakteristika lidsk@nosti. Je to
¢innost u¥donkla a cileédoma, obsahuje zpravidla viée méné vyrazny
soubor tdr¢ich prvki, to znamena, z&loveék pii praci sam sebe kontroluje,

fidi a je aktivni.

Vztah ¢lovéka k praci je ovlivien okolnostmi, za nichz pracuje. Jsou-li
piiznivé, ¢lovék nachézi v praci uspokojeni, ma pracovni ctizadgst

iniciativni a samostatny, ocha@trprijima odpowdnost, usiluje o optimalni
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vykon. Jsou-li nefiznivé, je ¢lovek v praci nespokojeny, pasivni, odmita
odpowdnost, svou aktivitu za#huje na unik od pracovnich Ukolhebo na
mimopracovni aktivity. Ve spotenském procesu prace ma vyznamnou ulohu
pracovni kaze a tedy ivedeni pracovniho kolektivu ke kazniz&davky,
které jsou nalovéka kladeny, ukoly, fed réz je sta¥n, jej nuti, aby si wil
misto mezi nimi. Objektivni vztahy, do nickitoveék vstupuje, utuji jeho
¢innost a promitaji se v jeho osobnosti. Upmxat pracovni kazeje slozity
ukol vedouciho pracovnika. Cilemige byt dosahnout efektivniho pracovniho
jednani potizenych pracovnik Osobni zarreni pracovnika k Zadoucimu
vykonu spojuje velmi rozmanité polozky, jako jeer@j o praci, respektovani
nadizeného, sebedlcta, za&fmni na ekonomickou odinu, obava z@kledki
Spatrg vykonané prace. Je nutné uvazit pouzivani pedki pasobeni na

kazei pracovniky, aby nenarusily ¢kterou slozku osobni orientace pracovnika.

Pri podrécovani iniciativyifadového pracovnika vystupuje do pexgh
jeho bezprosedni kontakt s hmotnymi@dmétem prace, tedy jeho vykon,
zrienost, pélivost, dodrzovani technologickych, bezpestnich a jinych
podminek atd. Zabyvame-li se iniciativou vedouginacovnika, vystupuje do
popredi jeho operativni a koncég kontakt s ufitou organizovanou vyrobni
jednotkou, organizai schopnost, kulturni rozhled, atd.

Iniciativni jednani znamena hledani a realizovaaéeho nového.
Naproti tomu ukadzéné jednani znamena dodrzovani a zachovani stancveny
pravidel, norem a postipBylo by velmi zjednodusené, formulovat kaza
iniciativu jako protiklady. Opakem kéZnje nekaze, tady nedodrZzovani

stanovenych pravidel norem a postupikoliv tedy iniciativa.

Kazear a iniciativa se pochopiteinneprojevuji u vSech pracovriik
stejre zietelrt nebo se stejnym l&dim. Resto je nutno i vykonu fidici
funkce co nejkonkrétiji znat celkovy pistup pracovnik ke k&zni a iniciati¥
a celkovou dosazenou Uravestejré vyznamné jsou proémy v této oblasti za
delSi obdobi. Jen tak je moznécw zhodnotit sotiasny stav a dit tendence

pro budoucnost.
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EMPIRICKA CAST

10. CiL A STANOVENI HYPOTEZ

Cilem vyzkumu bylo pomoci dotaziiikzjistit, zda se na pracovistich
responderit miZze vyskytovat pracovni Sikana, na jaké urovni jewerilidské
vztahy na pracovisti, Urovie fizeni a vedeni zatstnané, pracovni
spokojenost a to u pracoviiik/éznice Strdz pod Ralskem. Hlavniirdz

vyzkumu byl kladen na pracovni Sikanu.

Vyzkum spdival ve skru dat od respondeitzantstnanych na
raznych Usecich &nice (vykon trestu, dzenska a justini straz, oddeni
logistiky, zdravotni od&eni, ekonomické oddeni, spravni oddeni,
samostatny referdt zastnavani wzrnénych osob, samostatny referéat
personalni a samostatnych referat prevence a stiznbkastniky vyzkumu
tvoii zaméstnanci, kté zajig'uji kazdodenni chodéznice v souladu s platnou

legislativni Gpravou.

Respondenti se prdstnictvim dotazniku vyj&di k personalnim
adapm, pracovni atmosfé, symptordm projevu pracovni Sikany,
mezilidskym vztahm na pracovisti, Uroventizeni a vedeni lidi. Hlavnim
cilem diplomové prace je potvrzeivyvraceni stanovenych hypotéz:

l. Ve Véznici Straz pod Ralskem se nevyskytuji patologické
projevy Sikany (mobbing, bossing).

II. Ve Veéznici Stréz pod Ralskem jsou vedouci pracovnici
povazovani za kompetentni pro vykon své funkce.

lll. Vnitropodnikova kultura ¥znice Straz pod Ralskem vyiva
zamestnanédm vhodné podminky, vedouci k jejich pracovni
spokojenosti.

IV. Vztahy mezi zamstnanci vramci vnitropodnikové kultury

Véznice Straz pod Ralskem nevykazuji Zadné neggsvni
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11. POPIS CILE A METOD VYZKUMU

Pro empirickouwast diplomové prace bylo vyuzito metody kvalitativn

a kvantitativni.

V kvalitativni meto@ bylo vyuzito fokusni skupiny. Jedna se o
interaktivni skupinovou diskusi sloZzenou z Sesspmdent, ktera trvala
hodinu a f@l. Cilem bylo prozkoumat postoje, nazory, srina gedchazeni
syndromu vyheéeni. Vystupem nebyly¢iselnd data, ale informace, jak
zamestnanci smysleji o sledovaném problému. K mistunged byla vyuZita
restaurace ve StraZzi pod Ralskem. Setkani, jehozisestnili zangstnanci
z vykonu trestu, &zeiské a justini straze a oddeni logistiky, se konalo
v 15,30 hodin dne 11. listopadu 2011. Z jednaniy bybrizeny pisemné
poznamky a byl zde navrhnut dotaznik, ktery bylled® upraven. Po
kompletnim sestaveni dotazniku ptbbpiedvyzkum, a to u Sesti respondent
Ti hotadre vyplnili, ale meéli k nému gipominky, proto byl upraven a nasledn

vyuzit jako aplikovana metoda vyzkumu.

V kvantitativni metod bylo vyuZzito dotaznikové metody. Dotaznik méa
podobné charakteristiky jako rozhovor, obsahujermi# formulované otazky
predtiséné na zvldStnim formutd Byl zde kladen draz na jejich
srozumitelnost, konstrukce vychazela z principuospekce, odpadi jsou
zavislé na vninich poznatcich respondéntvyhodou dotazniku je pafmé
snadna administrace a tgob vyhodnoceni odpédi. Problém shledavam
v jejich diagnostické hodnétneba ne kazdy ma stejnou Urave schopnost
introspekce, sebekritiky a nahledu, aby oésdbkazal vypovidat objektivh

odpowdi byvaji zkreslené, spiSe sebenadhodnocovaneé.

Dotaznik byl vytvéen na podklagl kvalitativni metody a obsahoval
dvadtyficet otazek. U jednotlivych otazek byléepazr pouzivanaifbodova
Skala uzakenych odpow¥di, které respondenti oztavali tak, jak nejvystizgi
odpovidali jejich nazoru nebo reakci. ®otazky byly otevené a zde museli

respondenti popsat vyznam pdjnPPrizkum prokhl v obdobi od 10. do 22.
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prosince 2011. Respondenti vyghé dotazniky pro zabezfmni anonymity
odevzdavali do schranek, jez byly unifst na tech véejnych mistech ve
véznici. Celkem bylo rozdano 220 dotazihikkoumaného souboru, vraceno
jich bylo 188 — z nich patnact (dotazajknelze zpracovat. U dotaziikkteré
nelze zpracovat, jsowtyii neuplré vyplnéné a jedenact respondénsi

v otazkach proteci. Tyto dotazniky nebyly nadale zpracovavany. D@y

vyuZito a nasledhzpracovano pro provedeniigkumu 173 dotaznik

Cilem vytvaeného dotazniku bylo zjistit, zda se na pracowsi
Véznici StraZz pod Ralskem vyskytuje pracovni Sikajeka je pracovni
spokojenost za#sstnandi, jaké jsou mezilidské vztahy na pracovisti a jgka
arovei fizeni a vedeni lidi. Vyuzitim této metody se pidaziskat \&tSi
mnozstvi informaci od velkého @@o dotazovanych najednou. V Uvodu
dotazniku byli osloveni respondenti, kterym bylasi§n (el dotazniku, a ti
byli nasled® pozadani o spolupraci. V z&u nasledovalo patdovani za
vyplnéni dotazniku. V dotazniku byly i@vazr pouzity uzavené otazky

nabizejici odpox!’ z danych moznosti a pouzesdwazky byly oteiené.

Koncem listopadu 2011 byly dotazniky rozdany malémpaottu
responderit, divodem bylo o¥treni dotaznii na vzorku Sesti z nich a zj#i,
zda je dotaznik relevantni. Timtot®wbem se podi#o ovérit dotaznikovou

metodu a odstranitékolik drobnych chyb.

Pro aplikovany vyzkum byli zvoleni zafstnanci profeshzaazeni na

riznych Usecich ¥znice StrdZ pod Ralskem.

Reditel wznice plk. Mgr. Simon Michailidis byl pozadan o i
k provedeni pizkumu. Nasled® autor o vyzkumu informoval vSechny
vedouci oddleni a pozadal je o fpdani dotaznik jejich podizenym.
Ucastnikim vyzkumu byl objasin smys| dotazniku a nasledayswtleno, ze
bude podkladem pro zpracovani diplomové prace gehe vyplreni je
anonymni. Dotazniky vyplnili a odevzdali jen ti pesdenti, kt& byli k tomu
vstiicni. Skupinu respondeantvori muzi a Zeny vedku od osmnacti let az nad

padesat let.
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11.1 Pracovni prostedi vyzkumu

ZakonemCeské nérodni rady. 555/1992 Sb. o &eiské sluzb a
justiéni strazi Ceské republiky, ktery nabyléinnost dne 1. 1. 1993, byla

ziizena novodobéa podobasx&iské sluzbyCeské republiky.

>, Ukoly Vézeiiské sluzbyCR:

* spravuje a $€Zi Wznice a vazebnidznice, v nichz se provadi
vykon vazby a vykon trestu o&n svobody;

» strezi osoby ve vykonu vazby a ve vykonu trestu étidn
svobody;

» predvadi osoby ve vykonu vazby a ve vykonu trestu¢tbdn
svobody;

o vytvaii predpoklady pro fevychovu ¥zna a podili
se na vytvéeni greedpoklad pro jejich zapojeni do spaieosti;

» zabezpeuje ukoly @i piredchazeni a odhalovani trestfiénosti
veézi,

» provadi vyzkum v oboru penologie a vyuZiva jeho legky
a wdecké poznatky ve vykonu vazby a ve vykonu treshoktd
svobody;

» vytvari podminky pro pracovni a jinouw@&ovou cinnost osob
ve vykonu vazby a ve vykonu trestu ¢trsvobody;

» zaji¥uje pdéddek a bezpmost v soudnich budovach a budovach

ministerstva spravedinost*

Vézeiska sluzbaCeské republiky spravujeckolik typa vézeiskych
zaizeni. K prvnimu typu lze #adit vazebni $znice, utené pro obvisné
pachatele trestnychint, ktefi nejsou pravomoenodsouzeni. V tomto typu

vézeiského z&zeni je uplatovana presumpce neviny.

31 7akong. 555/1992 Sbo Vezeiské sluzb CR. § 1
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Druhy druh ¥zeiského z#izeni pfedstavuji ¥znice utené pro
odsouzené k vykonu trestu adinsvobody. \éznice se dale podle zavaznosti,
nebezpeénosti a charakteru trestny¢mu rozctluji na:

v’ véznice s dohledem ,A"

v véznice s dozorem ,B"
v' véznice s ostrahou ,C“
v

véznice se zvySenou ostrahou ,D*.

Mezi posledni typ &zeiského z#zeni setfadi specialni &zenska
zaizeni edstavovana zejména ¢aeiskymi nemocnicemi a Ustavy

piedukenymi pro vykon ustavni detence.

Vézeaiska sluzbaCeské republiky v saiasné dob spravuje Sestiteti
véznic a vazebnich &nic. Veznice Straz pod Ralskem je jednou
z organizaénich slozek \zeiské sluzbyCeské republiky, kter4d spada do
resortu Ministerstva spravedinosti.¢ahice sidli na adrese: Machova 260,
StraZz pod Ralskem s telefonnim spojenim 487 878 101

Véznice Strdz pod Ralskem zdjige vykon trestu oditi svobody
odsouzenych Zazenych do &nice s dozorem nebo ostrahotiisRiSnici VS
CR ve \éznici StrdZz pod Ralskem pIni mnoho Ukoimezi 7 spada ten

nejhlavrejsSi — stezeni. Dale fedvadi a eskortuji odsouzené osoby, a to podle

potteb do zdravotnickych #eni, k soudm nebo k vySébvacim ukodm.

Pracovnici \znice Straz pod Ralskem priednictvim prograrin
zachazeni, které reflektuji druh a zavaznost tyesttina, soustavé pisobi na
odsouzené osoby ve vykonu trestu s cilem \tvoredpoklady pro jejich
zdarné zgazeni do spolmosti a vedenfadneho Zivota po propust. Véznice
také provozuje hospotkkoucinnost za Gelem zamistnavani osob ve vykonu
trestu, vede jejich evidenci a plni Okoly vyplywdji z ratifikovanych
mezinarodnich Umluv. Ukolem za&sinand véznice je také udrzeti jests
zvySit nadpimérny podil zamistnanosti ¥znt na nestZenych volnych
pracovistich mimo &znici, nebd@ prace je povazovana za nejvyrgsn prvek

vychovy odsouzenych. Krain pracovni ¢innosti se na napbvani citi
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programii zachazeni &zrénych osob vyznantpodili také realizace a rozvoj
vzklavacich, speciathvychovnych, volndasovych a extramuralnich aktivit.

Véznice Strdz pod Ralskem zdjife zdravotni p&, zamgstnaném i
odsouzenym. Vlastnimi pékenymi organy prosatje trestnou cinnost
zamgstnand i piisludniki, a to ve spolupraci s Policiieské republiky a
Generalni inspekci bezp®ostnich sbdr. V neposlednfadt také zabezpeije
dalSi profesni vzHavani gislusniki a zamdstnand véznice, realizovane

Institutem vzdlavani wzeiské sluzbyCR.

Cilem zachazeni s odsouzenymi je uchovani jejiéleshého a
duSevniho zdravi a usnagm spolé€enské integrace po propést ,Trest
odreti svobody niZe byt vykonavan jen takovym igobem, ktery respektuje
dustojnost osobnosti odsouzeného a omezuje Skodiim&yizbaveni svobody.
S odsouzenymi se musi jednat tak, aby bylo zaclwj&jich zdravi, a pokud
to doba vykonu trestu umozni, podporovaly se takpestoje a dovednosti,
které odsouzenym pomohou k navratu do Spasti a umozni vést po

propudtni solEstainy Zivot v souladu se zakonerit.“

Ubytovaci kapacitaéznice ¢itd 857 mist. Odsouzeni jsou udogani
na tyto oddily: nastupni odeni, vystupni odéeni, odaleni se zesilenym
stavebg technickym zabezgenim, oddleni bezdrogové zony, odéni pro
odsouzené s mentalni retardaci, krizovéctadd, uzavené oddleni, zdravotni
odckleni a Zné oddily. V sotasné dob se skutény stav odsouzenych
pohybuje v poétu 950 az 1000. Na chodu cel&zuice se podili 302
zamestnand, a to jak ve sluzebnim painu, tak i v pracové pravnim vztahu.
Strukturatizeni je dlena na sedm odteni a ti referaty, vSe zasSuje vedeni
véznice vcele steditelem plk. Mgr. Simonem Michailidisem a jeho¢tha
zastupci. \¢znice je rozdlena na tato oddeni: ekonomické, logistické,
spravni, zdravotni, dzeiské a justini strdZze a vykon trestu; dale na tyto

referaty: personalni, zasstnavani ¥ziu, prevence a stiznosti, informatiky.

%2 74kong. 169/1999 Sho vykonu trestu odii svobody§ 2
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11.2 Vysledky vyzkumu a jejich interpretace

Udaje ziskané od dotazanych jsou uvedena ui grafocentech, které
jsou zaokrouhlena na cetésla. U procent je vZdy uveden idm odpo¥di

responderii.

Personalnimi Udaji se zabyvaji otazky¢. 1. Pohlavi?; 2. Jak dlouho

N 1

pracujete u VR?; 3. Jaké je VaSe nejvy3si dosazené&lénd?; 4. Vyberte
Vasi wkovou kategorii.; 5. V jakém jste pracavpravnim vztahu?.
Empiricka otazka ¢. 1.

i . _ Graf 1: Pohlavi
Pohlavi? Zastoupeni pohlavi |

muz; 147
u respondeiitve &znici je timto _ 85%
podilem: Zeny 15% (26
responderif) a muzi 85% (147

responderii). Z tohoto je patrné, sena: 26
15%

Ze muzi vtomto kolektivu maji

VEtSi zastoupeni. Zdroj: vlastni dotaznikové Feni

Empiricka otadzka & 2. Jak dlouho pracujete u VSCR? Otéazka

Graf 2: Jak dlouho pracujete u YR owtuje, jak dlouho je
~15auvice . ' pracovnik zamstnan ve
let; 25; 0 - 3 roky;

14% 38,22% = veznici. Vyzkumem  bylo

zZjisténo toto: od nuly dofit
let 22% (38 dotazanych), od

9 -14 let} ctyt do osmi let 47% (81

207 17% % - 8let;
S ey Gcastnikh  vyzkumu), od

. : deviti doc¢trnécti let 17% (29
Zdroj: vlastni dotaznikové eni 9 L .
zamestnand), patnacti a vice
let 14% (25 respondeaijt Z grafu je patrné, Ze néjgi zastoupeni maji hlayn
zamestnanci, kt& jsou v organizaci za#stnani kratSi dobu. Toto je
zagicinéno faktory, jakymi jsou velkd fluktuace, zvySeniZzpdavk na
zanestnance, rychlé dopini volnych pracovnich mist a v neposledad

socialni a ekonomicka situace&eské republice.
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Empiricka otadzka ¢. 3. Jaké je VaSe nejvySSi dosazené kihi?

Tato otazka je pouze Graf 3: Jaké je Vase nejvyssi dosazenéhard

vt s

statisticka. NejSirSi zastoupen = - stredoskols
ké; 137;
79%:;

zaujimaji absolventi &dnich
Skol ukorgenych  maturitni
zkousSkou, a to 79% (137

vysoko

Iské; 33; —5dhorné; 2= | vywen; 1;
19% 1% . 1%

responderif). DalSi zastoupeni

bylo nasledujici: vyeen 1% (1
Zdroj: vlastni dotaznikové eni

N 1

dotazany), vySSi odborné 1% (=
G¢astnici vyzkumu) a vysokoSkolské hi 19% (33 zawstnand). Jiné

dosazené vzdni nebylo zji&no.

Empiricka otazka ¢ 4. Vyberte VasSi \kovou kategorii
z nasledujicich. Veékovéa struktura zasstnan@ je nasledujici: osmnéact az

Graf 4 Vyberte VaSi wkovou kategorii pétadvacet let 16% (28
nasledujicich . .
] j responderii), Sestadvacet az
26 - 35
let: 48: pétaticet let 28% (48 Eastniki

Iet'; 28; : 28%

vyzkumu), Sestaéicet az
padesat let  44% (76

50 a vice = 36 - 50 dotazanych), padesét a vice let
let; 21; r let; 76;
elz% . 644% 12% (21 zamsstnand). Toto

sloZzeni pracovniho kolektivu
Zdroj: vlastni dotaznikové eni pravikpodobré  vychazi  ze
Zivotnich zkuSenosti s tim, Ze respondenti zde mmgjté socialni garance.
Nejmére¢ zastoupenou kategorii jsou mladi lidé,rkgeravdpodobré hledaji

uplatreni na trhu prace a zde nachazegitarjistoty.
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Empirick&4 otazka €. 5. V jakém jste pracovré pravnim vztahu?

Tato otazka je spiSe statistickéis 5. v jakém jste pracowrprévnim vztahu
Vypovida o tom, Ze nefsSi : ?Lizlebgiiﬂ,
zastoupeni maji ffslusnici, a to

64% (111 respondei)t dalSi

pracovni
zamestnanci v pracovnim poru m, 62;
o ’ 36%
— 36% (62 dastniki vyzkumu).
) . ; , Zdroj: vlastni dotaznikové Zeni
Vysledek je oekavany

s pihlédnutimk celkovému zastoupeni pracovnich pozic, kdy jsatttetiny

zamestnand ve sluZzebnim pogmu a tetina v pracovépravnimvztahu.

Pracovni spokojenosti se zabyvaji otazky¢. 6. Myslite si, Ze
mezilidské vztahy ovliuji VaS pracovni vykon?; 23. hete se ohradit
v pripadt, Ze nejste spokojen/a s Ukoly, které Vam ifmahy zadava?; 24.
Muzete si pijit k nadizenému pro radu?; 25. Vyhovuje Vam rozsah VaSi
pusobnosti v praci?; 26. Jste schopni zvladnout obpeéte?; 27. Napuje
Vas vaSe prace?; 28. Mat¢jaké nejasnosti ve vaSich kompetencich?; 29.
Myslite si, Ze je pracovni klima dobré?; 30. Doétévdostatek informaci
vztahujicich se k VaSsi praci?; 37. Ruogete rfkdy pred novym pracovnim

dnem Uzkost a stres?

Empiricka otadzka ¢. 6. Myslite si, Ze mezilidské vztahy ovliwji
Graf 6: Myslite si, Ze mezilidské vztahy owliyji V&¢ VAas pracovni vykon?
pracovni vykon ) ) .
; Odpowdi: ovliviuji 76% (130

an%: 230 responderif), neovliviuji 18%

76%

(32 astnika vyzkumu) a nevi
6% (11 zamstnand@). VétSina

nevim;11; zanmgstnand se domniva, ze

6% ne; 32;

18% mezilidské vztahy ovlituji

jejich pracovni vykon. Tento
Zdroj: vlastni dotaznikové eni Vys|edek je oekavan a vecelku i

logicky.
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Empiricka otazka ¢. 23. Mizete se ohradit v pipadé, Ze nejste

spokojen/a s Ukoly, které Vam Graf 7: Mizete se ohradit piipad, ze nejst
spokojen/a s ukoly, které Vam ri&mkeny zadava

ano;48; - _ne; 28;
28% 16%

nadrizeny zadava?K této otazce
odpowdi zrgly takto: ano
odpowvdélo 28% (48 respondeih,

ne 16% (28  dotazanych),

nezkousel/a jsem to 34% (5¢

na

nezkouse me

/a jsem nadizeny,.
zanestnand), ano, ale pak se nasm ' °% ; Zangtl,
34% 38; 22%

nadizeny  zami 22% (38 Zdroj: vlastni dotaznikové geni
Gcastnili vyzkumu). Z grafu je patrné, zedtgina (72%) se neohradiadi

zadanym ukdaim.

Empiricka otazka ¢. 24. Miazete si ¥ijit k nad Fizenému pro radu?
Graf 8: Mizete si pijit k nadtizenému pro radu Nejvice respondeiit
| “ano; 124 odpowdélo ano, a to 71% (124
71% .
pracovnik), ne 8% (13

dotazanych) a nevi 21% (36

Gcastniki vyzkumu). Z tohoto je
nevim; 36; =ne;13; 8% , . ez .
21% i patrne, Ze &sSi cast si pro radu

: : e k nadizenému gjde, coz je
Zdroj: vlastni dotaznikové geni
vyhodné a  obdivuhodné.

K nadtizenému by si neSla pro radu pouze nepatasazanistnand.

Empirick&4 otazka ¢. 25. Vyhovuje Vam rozsah Vasi fisobnosti

V praci? Odpowdi jsou Graf 9: Vyhovuje Vam rozsah Vasigobnosti v
aci

nasledujici: ano odpeédelo 70% _ .

(121 pracovnik), ne 17% (30 : Ayt

dotazanych) a nevi 13% (2
Gcastniki vyzkumu). Z grafu je

patrné, Ze &sSin¢ responderti

. T . ne =
vyhovuje rozsah jejichgsobnosti 5. 1395 4 17%
v zamgstnani. Pracovnitsobnost Zdroj: vlastni dotaznikové Feni

nevyhovuje necelé jednétmé zantstnand.
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Empiricka otazka €. 26. Jste schopni zvladnout objem prace?

Graf 10: Jste schopni zvladnout objem prace Odpowdi zrely: ano odpo¥delio
' anb: 155 90% (155 respondei}; ne 5%

e (9 Gastniki vyzkumu), nevi 5%

(9 pracovnik). Z grafu je patrné,

ze skoro vSichni za#stnanci

névim; 9; . . , 1y ,
e ; B : jsou schopni zvladnouttipléleny
ne; 9; 5% . , .
i objem prace. Pouze 5% z nich
Zdroj: viastni dotaznikové eni nezvlada svou praci.

W

Empirick& otazka €. 27. Naphuje Vas vaSe prace?Dotazovani
odpowdéli: kladné 50% (87 Graf 11: NapﬁujeVésvaée prace
responderti), zaporg 27% (47 a1 ol
zamestnand), nejis€ 23% (39

dotdzanych). Vtéto otazce

nenaphuje prace 27% -+ nevim: 39: B
- - Ve .r 0 i “a : 0

zanestnand, ti ji vykonavaiji 23% 2 27%

pravctpodobré  pouze z jakési Zdroj: viastni dotaznikové Jeni

nutnosti. Prace naflje celych 50% &astniki vyzkumu.

W

Empiricka otdzka €. 28. Mate r8jaké nejasnosti ve vaSich

Graf 12 Mate rgjaké nejasnosti ve vasi kompetencich? Prevazna cast
kompetencich 5
. responderit odpowvdéla ne, a to 69%

; 731, b - ;119; ; ;
anlog'cil' : neﬁg% (119 dotazanych), ano 18% (31

dotazanych) a nevi 13% (23

; pracovniki)). Podle odpogdi Ize

-+ nevim; : el usuzovat, Ze za¥stnanci maji

23; 13% h ) o ;

| pievazmi jasre specifikované

Zdroj: vlastni dotaznikové Zeni kompetence. Zcela ¢it¢ je to
vyhodné pro chod organizace.
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Empirick&4 otadzka ¢&. 29. Myslite si, Ze je pracovni klima dobré?
Kladr¢ odpovdélo 48% (84 Graf 13: Myslite si, Ze je pracovni klima dobré

responder), ne 36% (62 © ..n0 84
48%

Gcastnilki vyzkumu) a neuité
odpowdélo 16% (27 dotdzanych).

Z této otazky je &ejme, Ze necela  payim:

27 16% ne; 62;

polovina respondefit je 36%
preswdéena o] nevhodnémn Zzdroj: viastni dotaznikové Feni
pracovnim klimatu. Toto bude praygbdobr zagicinéno autoritativnim

stylemfiizeni v této organizaci.

Empiricka otazka ¢. 30. Dostavate dostatek informaci vztahujicich
Graf 14 Dostavate dostatek inform S€ K Vasi praci?Ano odpovdelo
vztahujicic.:h se k Vasi praci 75% (130 respondeiit ne 16%
ano: 130; (27  zamgstnand),  neutité
L - odpovdélo 9% (16 wastnika

vyzkumu). Zde je patrne, ZzZe

. pievaznacést dotdzanych ziskava
nevim; . ne: 27: : . p £

16; 9% 5 dostatek informaci k praci. Z toho
vyplyva, Ze dochazi plynule k

Zdroj: vlastni dotaznikové eni e L . ; ;
predavani informaci v celé

organizaci.

Empirick& otdzka ¢. 37. Poctujete nékdy pied novym pracovnim

dnem uUzkost a stres?Pravidel@ Graf 15 Poctujete rekdy pred novyn
L pracovnim dnem Uzkost a stres

pocituje 11% (19 respondent __kd 41- : B

. . nikay; ) i - i

ojedintle 65% (113 pracovnil, 24% 61’11;’

nikdy 24% (41 dotazanych).
Z odpovdi  je patrné, Ze

zangstnanci nenastupuji do

ojedirgle;
zanestnani v dobré  psychické 113, 65%

kondici. Zdroj: vlastni dotaznikové Feni
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Vztahy mezi kolegyse zabyvaji otdzky. 31. Které zpsoby chovani
v podniku odsuzujete?; 32. Mate dostate kontakt s ostatnimi
spolupracovniky?; 33. bkete si pijit ke kolegim pro radu?; 34. Jakasto se
dostavate se svymi kolegy do konfiikt 35. Jakym zjsobemieSite konflikty
mezi kolegy?; 36. Mateistéru ve své kolegy?

Empiricka otazka ¢. 31. Které zpisoby chovani v podniku
odsuzujete?U této otazky respondenti ozfmavali vice odpowdi (celkem tak

Graf 16: Které zfisoby chovani v podniku odsuzujete  Ucinilo 112z nich),

ctizadost na odpowdéli takto: donaSeni
ukor .
don&Senf  ZAvist; 57; druhych; odsuzuje 25% (106
e, 13% 63; 15% ; " Avi
106; 25% perfekicion”  zamistnand), zavist
alisticky
6f;, 19;4%  odsuzuje 13% (57
zWastrénych), ctizddost na
_ SRR pe ukor druhych odsuzuje 15%
uspichanost pletichaeni vyhroZovan € uznant; ; )
“43:10%  ;53: 12% i51;12% 41;9% (63 dotazanych),
Zdroj: vlastni dotaznikove eni perfektcionalistického  Séfa

odsuzuji 4% (19 pracovnik nedostaténé uznani odsuzuje 9% (4tastnika
vyzkumu), vyhroZovani odsuzuje 12% (51 dotdzanyptgtichaeni odsuzuje
12% (53 respondeit, usgchanost odsuzuje 10% (43 osob). Nejvice zavrhuji

donaseni.

Empiricka otazka ¢. 32. Mate dostatény kontakt s ostatnimi

spolupracovniky? Kladng Graf 17: Mate dostatey kontakt s ostaimi
spolupracovniky

reagovalo 90% (156 = =t _

responderif), zaporss 6% (10 6%\ /-”e‘;"f,’/:m

dotazanych), nejist 4% (7
Gcastniki vyzkumu). Z grafu je
patrné, Ze #Sina zamistnand
. . , ; : 7 ano; 156;
vorganizaci ma  dostatey e 90%
kontakt S ostatnimi

Zdroj: vlastni dotaznikové eni
spolupracovniky. Tyto odp@&di
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pravdépodobré vychazi z vykonavanych pracovnich pozic, jelikogjsou
statické, ale spiSe dynamické.

Empiricka otazka ¢. 33. Mazete si [F¥ijit ke kolegim pro radu?

Graf 18: MiZete si pijit ke kolegim pro radu Odpowdi  responderit  jsou

ano; 164, nasledujici: ano odpeéudelo 95%
95%

(164 respondefy, zaporr
nikdo; nevim, nezkouSel/a jsem
to odpowvdélo 5% 9
dotazanych). Zodpedi je

nevim; 9;
5%

ne; 0; 0%

: ) e patrné, Zze o pomoc ke svym
Zdroj: vlastni dotaznikové geni
spolupracovnikm si mohou

prijit skoro vSichni zardstnanci organizace.

Empiricka otadzka ¢. 34. Jakéasto se dostavate se svymi kolegy do

konflikt &? Velmi ¢asto Graf 19 Jakéasto se dostavate se svymi koleg
. konfliktd

neodpo¥dél nikdo, ¢asto 6% (11 LSO

responderi), ziidkakdy er;dga;(gﬁ;)

odpowdélo 79% (136
zamgstnand@), nikdy 15% (26

dotazanych). Z odp@di jasr 2 tasto: 11 ST\ nikdy; 26
. ) . 6% v velmi 15%
plyne, Ze zarstnanci organizace S Ca N
0%
nevyhledavaji amyskn

i 34 . Zdroj: vlastni dotaznikové eni
konflikty. Bézneé konflikty na J- viastni znikov i

pracovisti jsou firozené a nejspiSe vyplyvaji spiSe z nedoranimU

zanestnand, ktefi odpowvdéli casto, se nejspiSe jedna o konfliktni jedince.
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Empirick&4 otazka ¢. 35. Jakym zpisobem reSite konflikty mezi

. . _ kolegy? Kompromisem 69% (119
Graf 20 Jakym zfisobemieSite konflikty me:

kolegy responderif), kazdy si stoji na
komprom - svéem 7% (12 pracovnil, neeSi
isem;

119;69% 24% (42 zdastrénych). \&tSina

zanestnand konflikty nefeSi nebo

Sy SE snazi konflikt  w¥eSit

nere§im: stojina " kompromisem. V odpasdich
svém; 12;
42;24% o .
7% responderit, Zze si kazdy stoji na
Zdroj: vlastni dotaznikové Feni svém, se pravgodobr bude

jednat o konfliktni nebo uméné osoby.

Empiricka otazka ¢. 36. Mate divéru ve své kolegy?73% (127

v v

responderii) davéruje, 6% (10 Graf 21: Mate dvéru ve své kolegy

dotazanych) nikoliv, nevim
nevim;

odpowdélo 21% (36 pracovnik. 36:21% ; ano: 127:
Prevazna ¢ast zanistnanéd ma : PR
davéru ve své kolegy, toto je

otekdvané sohledem na cel i

organizace. DBvéru nema 6% 6%

Ucastnila vyzkumu, coz raze byt Zdroj: vlastni dotaznikové Zeni

zagicinéno jejich Spatnou

zkuSenosti.

Vedoucimi pracovniky se zabyvaji otdzky¢. 18. Mate moznost za
piitomnosti natizeného vyjatit swvij nazor?; 19. Jste spokojen/a s vasim
nadizenym?; 20. PovaZujete Vaseho iaehého za odbornika (zda-li je to
¢loveék na svém mig)?; 21. Jaky stykizeni uplatuje V&S natizeny?; 22.

Zajima se Vas nditeny o vztahy ve VaSem tymu?
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Empirick& otazka ¢. 18. Mate moznost za fitomnosti nadfizeného
Graf 22 Mate moznost zatfiomnosti natizenéh vyjad¥it svij nazor? Kladng
vyjadkit sviij nazor
' odpowvdélo 47% (81
ano, ale
pak se na ano;81; responderii), zaporg 7% (12
mé zameii; [ A47%

42: 2 dotazanych), nezkouselo to

22% (38 @astnikiy); ano, ale
. pak se na fhnadizeny zanifi,
aIseto: ; ne; 12; 7% odpowdélo 24% (42

: : pracovniki). Vyjadiit swij
Zdroj: vlastni dotaznikové eni ndzor niZe téndt polovina

responderit. Ctvrtina se obava msty ze strany tiadného, coz je velk&st,

ale pravdpodobr se bude jednat o jejich pouhy subjektivni dojem.

Empirick& otazka ¢. 19. Jste spokojen/a s vasSim n@tzenym? 63%
(109 respondenj vyjadiilo
spokojenost, 19% (33 zastnand) N o LR

opak, nevim odpadélo 18% (31 31;18% SR ¥

Graf 23: Jste spokojen/a s vaSim fiaeinym

dotazanych).Z grafu je patrné, ze

nadpolovéni wtSina je se svym

ne; 33;
19%

nadizenym spokojena. Necela
pétina respondeidt je nespokojena Zzdroj: viastni dotaznikové Eeni
se svym nakzenym. Zejm¢ se bude jednat o nevhodny stideni nebo se zde

objevuji ukité antipatie.

W

Empirickd otazka ¢. 20. PovaZujete VaSeho ndizeného za

- 5 o odbornika (zda-li je to ¢lovék na
Graf 24 PovaZujete VaSeho ndgeného z

odbornika svém mis§)? Odpowdi jsou
f ano; 87, . s . «
nevim; " 50% nasledujici: ano odpeéuclo 50% (87
43;25%

48 responderit), ne 25% (43 dotazanych),
nevim 25% (43 &astniki vyzkumu).

Zgrafu je patrné, Ze polovina

ne; 43; 3
R e zamestnand povazuje svého
Zdroj: vlastni dotaznikové eni

nadizeného za odbornika, alévrtina
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nikoliv. Toto je zn&né vysoké procento, ale &pse spiSe bude jednat o
subjektivni nazor nebo Spatnou zkuSenost a z tor@menici osobni

zainteresovanost oviiwjici rozhodnuti.

Empiricka otazka ¢. 21. Jaky styl¥izeni uplatiuje Vas nadrizeny?
K autoritativnimu stylu fizeni se Graf 25 Jaky styl fizeni uplatuje Va:
. . nadizeny
priklonilo 64% (111 respondeit - adoridn
i Al : _vni;111;
K liberalnimu 11% (19 pracovnil, 64%
k demokratickému 25% (43

zWastrenych).  Odpo¥di  byly

. ; 3 L demokrat
ocekavané. Nejvice zatstnané icky; 43; liberaini;
25% 19; 21%

opowdélo, Ze styl ftizeni je

autoritativni.  Toto  je  logické Zdroj: vlastni dotaznikové eni
vzhledem k organizaci, ve které jsou zatnani. Zcela jist se nebude jednat
pouze o0 jash vyhrazeny styltizeni, nybrz zde budou dit¢ modifikace

jednotlivych styii.

Empiricka otadzka €. 22. Zajima se Vas nafizeny o vztahy ve
Graf 26 Zajima se VAas ndtteny o vztahy v VVasem tymu? Ano c¢asto

VasSem tymu
! : odpovdélo 29% (51 respondeint,

oktas; 91;

53% ne vibec 18% (31 zawtstnand),
ob¢as 53% (91 ¢astniki vyzkumu).
Z odpowdi respondeiit je patrné,

(5 .ne vibec; . . , . .
x © ‘31180  7e se nafizeni vorganizaci o
casto; 515 i
29% ] vztahy v tymu zajimaji. Diky tomu
Zdroj: vlastni dotaznikove Feni mohou reagovat na situace mezi

zanestnanci a v fipact potreby zakrgit.

Pracovni Sikanou se zabyvaji otazky¢. 7. Setkal/a jste se na svém
souwasném pracovisti osobnse Sikanou?; 8. Setkal/a jste se na svém
sowasném pracovisti se Sikanou z doslechu?; 9. Vikesgabranit proti Sikan
na pracovisti?; 10. Nabizela Vam organizagastina kurzu (Skoleni), jeZ by se
zabyvalo pracovni Sikanou?; 11. Ovlivnila Vas zkos se Sikanou v dalSim

zamestnani?; 12. Setkal/a jste se na svémcasmem pracovisti osobn
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s mobbingem?; 13. Setkal/a jste se na svéresmgm pracovisti s mobbingem
z doslechu?; 14. Setkal/a jste se na svéntasmém pracovisti osobn

s bossingem?; 15. Setkal/a jste se na svérasoam pracovisti s bossingem
z doslechu?; 16. Myslite si, Ze do budoucnostitejgsnozna hrozba vyskytu
mobbingu na Vasem pracovisti?; 17. Myslite si, bebdidoucnosti existuje
mozna hrozba vyskytu bossingu na VaSem pracovi88?;Setkal/a jste se
n¢kdy v praci s narazkami se sexualnim podtextentraeyszanéstnan@?; 39.
Setkadvate se na pracovisti od vaSich kblegnadavkami, ponizujicimi
piezdivkami¢i hanlivymi ozn&enimi?; 40. Dochazi na VaSem pracovisti ke
zesngdnovani Vas nebo Vasich kolég; 41. Napiste, co podle Vas znamena

mobbing?; 42. Napiste, co podle Vas znamena boasing

W

Empiricka otdzka ¢. 7. Setkal/a jste se na svém séasném
pracoviSti osobré se Sikanou? Graf 27 Setkalla jste se na svém sasnér
Kladé odpowdslo  33% (57 Moo C-’S::ff LGl
responderit, z toho 30 fislusniki a . 10, 6%

27 oltanskych  zamstnand),
zaporre 61% (106 pracovnil, nevi

6% (10 dotazanych). Z grafu jeanoisz . neMOg
33% A 61%

patrné, Ze se&sSina zamistnané se :

Sikanou na pracovidti nesetkali Zdroj: viastni dotaznikove Seni

S timto negativnim jevem se setkalo 33%, coZ sé j@ko dosti vysoké
procento. Jeiejmé, Ze se v organizaci na jednotlivych pracoshgtiyskytuji

symptomy pracovni Sikany.

W

Empiricka otdzka ¢. 8. Setkal/a jste se na svém séasném

Graf 28 Setkal/a jste se na svém gasnér pracovisSti se Sikanou z doslechu?
pracovisti se Sikanou z doslechu

[ W3l Setkalo se 56% (97 respondint

T " ne;69;
N 40% ztoho 57 pislusniki a 40

oh¢anskych zarstnand), nesetkalo
40% (69 zarmsstnan@), nevi 4% (7

ano; 97;
56% 7 dotdzanych). Z odpa@di je patrné,
Zdroj: viastni dotaznikové eni Ze s pracovni Sikanou z doslechu se
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setkalo 56% z&mstrenych. Tento Udaj je hodnalarmujici. Tato otézka
navazuje na iedchozi otdzku a zéravgi potvrzuje. Ze ziskanych udgje

patrné, Ze se na pracovistich v organizaci vyskjoumy pracovni Sikany.

Empiricka otazka ¢. 9. Vite jak se branit proti Sikané na pracovisti?

Vi 74% (126 respondeit), nevi 14% Graf 29 Vite jak se branit proti Sik&nne

(23 dotéazanych), jisto si neni 12% (2'?-"’“:0"'5tI .
;- ano;126;
Ucastniki vyzkumu). Z odpodi je 24%

patrné, Ze &sSina zamistnand vi, jak

se branit pracovni Sik&nCelych 14%

pracovniki se pracovni Sikanneumi o ne; 23,  nevim;
14%" 21;12%
branit. _ ) e
Zdroj: vlastni dotaznikové Feni

Empiricka otazka ¢. 10. Nabizela Vam organizace dast na kurzu

Graf 30: Nabizela Vam organiza (ast ni (8koleni), jez by se zabyvalo
lé(ilf(r;rl:ogskolem), j& by se zabyvalo pracoy pracovni Sikanou? Odpowdi
: ne;134; . , ..
S responderit jsou nasledujici: ano
odpowdélo 7% (12 respondedt, ne
77% (134 dotdzanych), nevi 16% (27

a";’.é/-lz? Gcastnikiy). Z odpoedi je Zejmé, ze

27;16% . o 3
organizace nenabizi svym
Zdroj: vlastni dotaznikové eni . .
zangstnan@dm moznost Gasti na

Skoleni, které je za#heno na pracovni Sikanu. Pouze 7% &stmané bylo
nabidnuto, zde se s n&fgi prava@podobnosti bude jednat o vedouci
pracovniky.

Empirickd otazka ¢& 11. Graf 31 Ovlivnila Vas zkuSenost se Sikar
v dalSim zargstnani

Ovlivnila Vas zkuSenost se Sikanou o
ne; i

73%

v dalS§im zangstnani? Ovlivnéno
bylo 15% (26 respondel)t nebylo
73% (126 dotazanych), nejisty postc
zauvjalo 12% (21 pracovnik e .~ "[/8no; 26;
21;12% LR

Z odpowdi vyplyva, Ze je zkuSenos*
P yPIYV J Zdroj: vlastni dotaznikové eni
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ovlivnila, a to v 15%. Ostatni zasstnanci se pravwpodobré se Sikanou

nesetkali.

v

Empiricka otazka ¢.

12. Setkal/a jste se na svém sféasném

Graf 32 Setkal/a jste se na svém sasnér pracovisti osobré s mobbingem?

pracovisti osob&is mobbingem

ne; 119;
69%

ano; 21;
12% -

nevim;
33;19%

Zdroj: vlastni dotaznikové eni

12% (21 respondeint z toho 10
piislusniki a 11
zanestnand) se setkalo, 69% (119

osob) nikoli, jisto si neni 19% (33

oldanskych

pracovniki). Tedy na sotasném
pracovisti se osokin setkalo 12%

responderit s mobbingem a 19%

nevi. Vyskyt mobbingu byl v organizaci potvrzen, feozné, Ze &kteri

zamestnanci necl¥ji o tomto fenomeénu hovit z kvili obavam z reakci svych

spolupracovnik.

v

Empiricka otazka ¢.
pracovisti
doslechu?Ano odpovdélo 21% (37
responderit, z toho 14 fisludniki a

s mobbingem

23 oltanskych zamstnand), ne

60% (103 dotadzanych), nevi 19% (3:

pracovniki). Z odpowdi je Zejme,
ze 21% respondeitse setkalo na
alespo

pracovisti s mobbingem

z doslechu a 19% nevi.
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13. Setkal/a jste se na svém sfasném

Z Graf 33 Setkal/a jste se na svém &asnén
pracovisti s mobbingem z doslechu

ne; 103;
60%

ano; 37;
21%

nevim;
33;19%

Zdroj: vlastni dotaznikové eni



Empirick& otdzka ¢. 14. Setkal/a jste se na svém séasném

Graf 34 Setkalla jste se na sv Pracovisti osobré s bossingemXladne
tasné i5ti osobrs bossi y

sottasnem pracovisti 05088 hossingem odpowdélo 21% (37 respondeintz toho

ne; 109; 25 pislusniki a 12 oWlanskych

63%

zanestnand@), zapork 63% (109

Gcastnikh  vyzkumu), nevi 16% (27
ano; 37;
21%
27;16% a : iy
s bossingem na pracovisti oseétsetkalo
Zdroj: vlastni dotaznikové eni

dotazanych). Z odp@di plyne, Zze se

21% respondefit a 16%  nevi.

Zamestnanci ¥znice si ¢asto s¥Zuji na vyskyt bossingu, ale to pouze
neoficielrt. Vyzkumem byl vyskyt bossingu v organizaci potvrze
Z dotazniku nelze fpsrgji indentifikovat pracovi&t organizace, kde se

vyskytuje, nebo je zde podeni na jeho vyskyt.

Empirick& otdzka ¢. 15. Setkal/a jste se na svém séasném

pracovisti s bossingem z doslechu? _
Graf 35 Setkalla jste se na sv

Odpowdi responderii jsou sowasném  pracovisti Isossingem
doslech
nasledujici: ano odpeéudélo 35% (61

responderit, z toho 33 fislusniki a ne; 83;
28 oktanskych zawstnand), ne G
odpovdélo 48% (83 pracovnik,

nevim odpovdélo 17% (29

zWastrénych). Podle odpaidi se 35%
dotdzanych  setkalo s bossinger
z doslechu a 17% nevi. Tyto odgav

potvrzuji vyskyt bossingu v organizaci.

Zdroj: vlastni dotaznikové eni
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Empirick& otdzka ¢. 16. Myslite si, Ze do budoucnosti existuje
Graf 36 Myslite si, Ze do budoucnosti exist mozZna hrozba vyskytu mobbingu
mozna hrozba vyskytu mobbingu na Va . . . ;
pracovisti na Vasem pracovisti?Ano si mysili
: 24% (41 respondeit, ne 27% (46
ne; 46;
27%, zanestnand), nevi 49% (86

dotazanych). Neni zcela patrné, zda

existuje hrozba vyskytu mobbingu

““nevim; s Ay iy o v, .

86- 49% : ano; 41; na pracovisti. Skupina respondint
- 1 24%

: - kterd odpowdéla nevim, by se
Zdroj: vlastni dotaznikové eni _ _
mohla giklonit k obéma nazaoim.

Empiricka otazka ¢. 17. Myslite si, Zze do budoucnosti existuje
mozna hrozba vyskytu bossingu naGraf 37 Myslite si, Zze do budoucnc
. . L existuje mozna hrozba vyskytu bossingt
VaSem pracovisti? K mozné hrozb vasem pracoviéti
se fiklonilo 36% (62 respondei), k »
ne; 42;

opaku 24% (42 &astniki vyzkumu), 23%0

newdélo 40% (68 pracovnik. Na
zékladt odpowdi je 36%

v -ano; 62;
zameéstnané preswdéeno o mozném eV, i 36%

69; 40%
vyskytu bossingu na pracovisti a 40% £
. . i _ Zdroj: vlastni dotaznikové eni
nevi. Procento u této otazky je dosu

vysoké, ale jedna se pouze o subjektivni ndzooretgnt.

Empiricka otazka €. 38. Setkal/a jste se &kdy v praci s naraZzkami

Graf 38: Setkalla jste se ckdy vprac S€ Sexualnim podtextem ze strany
snarazkami se sexualnim podtextem ze s
zangstnand

ne; 126; responderit), nesetkalo 73% (126
73% :

zameéstnanai? Setkalo se 24% (42

zWastrénych), nevi 3% (5 osob).
Z vysledku je patrné, Ze neceld
nevim:5; ' ano; 42; ¢tvrtina zaméstnan@ se setkala se
3% 24% . . .
sexualnimi narazkami. Toto
Zdroj: vlastni dotaznikove Feni e i _
procento zji&tinych vysledk je

neuspokojive, jedna se o subjektivni nazor agba se jim hlouji zabyvat.
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Empiricka otadzka €. 39. Setkavate se na pracovisti od vasich kolieg

s nadavkami, ponizujicimi Graf 39 Setkavate se na pracovisti od va
. , . . . . . kolegx s nadavkami, ponizujicim
prezdivkami ¢l hanlivymi  piezdivkamici hanlivymi oznaenimi

oznatenimi? Odpowdi responderi ,

;7 136;
jsou nasledujici: ano potvrdilo 19% ne79%
(33 responded), ne 79% (136

zanestnand), nevi 2% (4 Gastnici

vyzkumu). Lze vyvodit, ze dochazi nevim: 4:  ano: 33-

e L v e 2%
k ugitym nadavkam, ponizZujicim b 19%

. L2 . Zdroj: vlastni dotaznikové eni
prezdivkam nebo hanlivému
oznaeni. Velkacast — 79% dotazanych se domniva, Ze k takovémuamgdn

nedochazi.

W

Empirickd otazka ¢. 40. Dochazi na VaSem pracovisti ke
Graf 40 Dochazi na Vasem pracovisti zesne€Sihovani Vas nebo VaSich
zesngSiovani Vas nebo Vasich kolég o L
: ' ' kolega? Ze dochazi, odp@délo 24%
"%11026; (41 responden), opak potvrdilo 61%
(106 pracovnik), nevi 15% (26
zWastrenych). Zjevé v organizaci
dochazi k zesg$novani zanistnand,

26;15% - 24% a to skoroctvrtiny z nich. Podle 61%

responderii se toto jednani népk.
Zdroj: vlastni dotaznikové eni

Empirick& otazka ¢. 41. NapiSte, co podle Vas znamena mobbing?
Spravnou definici §délo 81% (140 Graf 41: Napiste,co podle Vas zname

responderii), newdélo 19% (33 meoind., = (i
dotazanych). Zagstnanci ¥di, co - 1\230;'8:301‘%
znamena pojem mobbing. Je t |
urity pfinos pro organizaci i
samotné pracovniky.  Odpénli newdslo;

33;19%

nebyly vzdy pesré vystihujici, ale
. Zdroj: vlastni dotaznikové Zeni
dalo se rozpoznat, ze respondeiu

védi, jaky ma pojem vyznam.
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Empirick& otazka ¢. 42. NapiSte, co podle Vas znamena bossing?
Graf 42: Napiste, co podle Vas znamena bossingédélo 84% (146 respondeijt
" TR véklo; -~ newdélo 16% (27 dastnika

© 146; 84% i . :
ST vyzkumu). Zamistnanci ¥znice

védi, co znamena pojem bossing.

: CozZ je ginosem pro organizaci i
ecklo; P , ..
it 4 L samotné jeji pracovniky. Definice

- - nebyly vzdy pesné, bylo vSak
Zdroj: vlastni dotaznikové eni . L i 3 3 ;
jasné, ze dotdzani chapou vyznam

pojmu.
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11.3 Souhrnna interpretace patologickych jew pracovni Sikany

Z praktickych vysledi vyplyva, Ze zarstnanci organizace jsou spise
komunikativni, ramco¥ odolni \ici konfliktam. Ale mnohdy se
neidentifikovali se svou praci a nejsou k organizai¢liS loajalni. Nejsou
vnimavi k jednani svych kolégPasobi tak, Ze séasto nechovaji fpméiers
k situaci ajednaji pod vlivem emoci. Hierarchieta je rozvinuta,

v organizaci existuji formalni i neformalni vztahyamgstnanci v sob vidi

konkurenty, na pracovisti panujeciia rivalita. Dotazani jsou ochotni z vlastni
iniciativy scélovat jakékoliv informace o ostatnich zéstnancich. Proto na
pracovisti panuje jisty strach z don&%e Nejedna se o dobrou pracovni

atmosféru, coz negatigrpusobi na zdravi firmy a celkovou firemni kulturu.

Management firmy neumaije a nepodporuje spaiee ieSeni
problémi, neusmdrnuje chovani lidi ginnou komunikaci vize a strategie a
duslednou demonstraci priorit. Lidé &chto jednotkach stasto vyvijeji svj
vlastni systém vyznaina zpmsohi feSeni probléin ktery pak povazuji za
spravny. Pro vykonnost organizace nemusi byt exdstsubkultur sama o sbb
kontraproduktivni. Wfita mira konflikti a nagti mezi jednotlivymi funknimi,
profesiondlnimii vékovymi subkulturami je dokonce Zadouci, nehede ke
konfrontaci fiznych Ghti pohledu, k vyvazovani protiGdnych tendenci a tim
k rovnovaznosti systému. K tomu vSakize dojit pouze tehdy, je-li charakter
konfliktu vécny, mira konfliktu zdrava a jsou-li dané konflikiieSeny
konstruktivie s wdomim a respektovanim spétgich cili. Zdrojem
harmonizace a soudrznosti organizace byva v takoéipac existence
dominantni kultury, kdy jednotlivci sdileji domintah hodnoty a normy
organizace simultarns hodnotami a normami jejich subkultury, ktera inen
s dominantni kulturou v konfliktu. Pokud ovSem edd@ dominantni kultura
neexistuje, stava se, Ze se jednotlivé subkultostaVaji do konfliktu, a jejich
stret je gekazkou dinné integrace a koordinace uvnitrganizace. MysSleni a
chovani lidi v organizaci neni harmonizovano pextictvim spoléného MY,
ale rozaéluje je vnimani ve smyslu MY a ONI. ONI jsou pakvgkle pi¢inou
problémi, protoze spravné a normalni je to, célache MY.
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Pri dalSim zpracovavani ziskanych dat se pracovrngikprojevila u
33%, mobbing u 12% a bossing u 21% responddaziskani dat sifznaky
patologickych jewu pracovni Sikany byly pouzity otazky (Tabulka E): 7.
Setkal/a jste se na svém gasném pracovisti osobrse Sikanou?, 8. Setkal/a
jste se na svém s&asném pracovisti se Sikanou z doslechu?, 12. Jaticid
se na svém sgasném pracovisti osobrs mobbigem?, 13. Setkal/a jste se na
svém sotasném pracovisti s mobbingem z doslechu?, 14. Getlste se na
svém sotiasném pracovisti osobrs bossingem?, 15. Setkal/a jste se na svém
souwasném pracovisti s bossingem z doslechu? Prevermalsyvaly otazky.
9. Vite, jak se branit proti Sikama pracovisti?, 10. Nabizela VAm organizace

Gcast na kurzu (Skoleni), jez by se zabyvalo pracéikanou?

Tabulka 1: Vyhodnoceni vyskytu patologickychiewracovni Sikany

£ MobbggE Prevencg
s ¢g s g
D W E ®x
<8 o5 s %8
Q * I -
c c o 50 N
£ = ©£g%8o
Otézky kT 5 o . ¢
o 3 g2 = © =W
» 8 ® O & EOC
=5 =05 e \© O >
o @© o > x O
S ESa o ©g3
S§22§52 s fz2
O cyg Oc 8 =0 g N %
Odpové P22 2% £33 S22
_ 32 .38 >8 273
div % 980 38~ sa SE88
Ano 33% 56% 12% 21% 21% 35% 74% 7%
Ne 61% 40% 69% 60% 63% 48% 14% 7%
Nevim 6% 4% 19% 19% 16% 17% 12% 169
Zdroj: vlastni dotaznikové eni
Vysledky tohoto podrobného vyzkumu jsou dosti zhejoé.

V organizaci existuji symptomy pracovni Sikany -piffidad mobbing u 12%

responderit a bossing u 21% respondéntoz jsou velmi varovné Udaje a

tomuto tématu by a byt wnovana mnohem &&Si osvta neZzli doposud.

Podle ziskanych dat a soukromych informaci od dotgzh je ¥ejmé, Ze

mobbing i bossing se v organizaci vyskytujecitym predpokladem je i fakt,
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Ze se musi s mobbingem a bossingem é&gbacitat i v budoucnosti.
Organizace ngni Zadna opaéni k eliminovani &chto patologickych jev
pracovni Sikany. V oblasti prevence organizace étakherealizuje zadna

opateni a lze se domnivat, Ze gepre situaci neuvdomuje.

Vyvstava otdzka, jak vysoka je zde validita? Doéjakiry pravdi¢
odpovidali respondenti na jednotlivé otazky?

Prevence Sikany ma jistzcela miméadny vyznam. Pracovnik
vystaveny nebezgé pracovni Sikany by #h predevSim dbat na svou
psychoprofylaxi. Kazdy sam na gole schopny rozpoznat, co muirnaAsi
Ulevu a uspokojeni ze smysluplné prace. Vhodncaxael je unini, & uz v
aktivni, ¢i v pasivni podob, dale pak sport,ifroda, jiny druh prace, zaliby a
cestovani. Za nebezpe se povazuje ipkonavani potizi za pomoci
psychotropnich latek, tedy zneuzivani alkoholu,otiku, kofeinu nebo
nékterych 1éKi bez gredchozi konzultace s Iéiaan.

Pojem zdravi je nutno chapat celisty jak po stranceskesne, dusevni,
tak i po strance socialnich vztghurtity ¢as ve volnych chvilich Zadouci
vyhradit fyzickym aktivitam. Stresovanylovék se dokaze uvolnit velmi
obtizré, proto je dlezZité zvladnout uité relax&ni techniky, které mu
pomohou. Nedilnou s@asti introspekce je posouzeni &asného zdravotniho
stavu v oblasti psychické. Aktualni stav psychikyivaiuje proces vz&lavani.
Zamestnanci by nili dbat ukitych zasad duSevni hygieny. Jedna se o \fgtvio
zdravého odstupu od problému klienta (sémantické osalokni,
intelektualismus). Cile a zatieni duSevni hygieny jsou kladenkedevsim na

sebevychovu, zrani osobnosti a dusevni klid.

11.4 Vyhodnoceni stanovenych hypotéz

Zpracovani vysledk zkoumané skupiny a jejich celkové vyhodnoceni

piineslo potvrzeni, pdfpac vyvraceni stanovenych hypotéz. Vyzkum bylo
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mozné provést u 220ti zastnand. Poddilo se ziskat data od 78,18%

responderit. Provedeny vyzkum dosgbk nasledujicim z&ram:

Hypotéza ¢. I Ve Veznici Straz pod Ralskem se nevyskytuji
patologické jevy Sikany (mobbing, bossing). Na adklziskanych dat lze
konstatovat, Zdéypotéza nebyla potvrzenaale naopak vyvracena. K tomuto
zawru prispélo vyhodnoceni otazky. 7 Setkal/a jste se na svém &msném
pracovisti osob& se Sikanou? Touto otazkou bylo zjisb, Ze 57 zakstnand
(33%) Weznice Straz pod Ralskem se osdlsetkalo na svém pracovisti se
Sikanou (viz. graf 27). Vyhodnoceni otazky 8, tedy zdali se respondenti
setkali se Sikanou z doslechu, kladmdpowdélo 97 pracovnil (56%), coz
doklada graf 28. Z otazky. 12, kterd zkoumala, kolik dotazovanych se na
svém pracovisti osokn setkalo s mobbingem vyplynulo, Ze stimto
patologickym jevem ma osobni zkuSenost celkem 24stiki vyzkumu
(12%); s bossingem — dle otdzky 14 osobni zkuSenost 37 ¢astrénych
(21%). V ramci provedeného Beni, a to otazkod. 13, jeZ se tazala na to,
zdali se respondent s mobbingem setkal z doslebyilo, zjiS€no, Ze tuto
zkuSenost ma 37 zastnand (21%). Otazkat. 15 se zawftila na bossing
z doslechu, f¢emz z vyhodnoceni dotazniku vyplynulo, Ze celkem 61
pracovniki (35%) se s bossingem setkalo z doslechu od jirkalbg. Fxi
vyhodnoceni hypotézy¢. 1 byla pouZita i pomocna otazka 41, ktera se
responderit tdzala, co znamena mobbing. Dotazovani ve l4fipagech
(81%) sprava uvedli, Ze mobbing znamena Sikanu mezi kolegyobdakuc.
42, jiz se dotazovala, co znamend bossing, o#ifgtty 146 zamistnand
(84%), ti uvedli, Zze bossing znamena Sikanu zengtraadizenych wci

podiizenym.

Hypotézaé. 2: Ve Véznici Straz pod Ralskem jsou vedouci pracovnici
povaZovani za kompetentni pro vykon své funkcezéldad ziskanych dat je
mozné konstatovat, Zeypotéza bylaéastené potvrzena. K tomuto zavru
prispelo vyhodnoceni otazky. 20, respondenti ve 43ipadech (25%) uvedli,
Ze svého natlzeného nepovaZzuji za odbornikéicemz stejny péet, tedy 43
Gcastnilki vyzkumu (25%) nedokazalo posoudit, zdali je jejigbdouci

82



pracovnik odbornikem. Otazka. 18 zkoumala, jestli zasstnanci maji
moznost za fitomnosti natizeného vyjatit svij nazor, 42 z8astrénych
(24%) uvedlo, Ze ma moznostig\nazor vyjadit, ale pak se naénvedouci
zaneii. Dale dotazovani v ramci této otazky v 38ppdech (22%) sdili, ze
nikdy svij ndzor ged nadizenym nezkousSeli vyslovit. V neposlediaict 12
pracovniki (7%) je feswdceno, Ze s nazor ged vedoucim pracovnikem
prezentovat nemohou. Pro Uplnost je nutné doda8lzespondefit(47%) si
mysli, Ze ped svym natizenym mohou bez obavigwnazor vyslovit. Sotasti
vyhodnoceni hypotézy. 2 bylo zkoumani odp@di také na otazkd 19, ktera
se snazila nalézt odp&¥, zdali jsou zamstnanci se svym n&édenym
pracovnikem spokojeni. K této otdzce 33 resporidéh9%) uvedlo, Ze se
svym nadizenym nejsou spokojeni, 31 dotazanych (18%) nexi&ana danou
otazku jasa odpowdét, ovSem 109 zasstnand (63%) prokazatekh
neuvedlo, Ze se svym vedoucim pracovnikem jsou ggeok Otazka 22
ovérovala odpovdi, jestli se natizeni zajimaji o vztahy na pracovisti v rdmci
pracovniho tymu. Respondenti veitSiné, a to v 91 pipadech (53%),
odpowdéli, Zze tuto ambici naidzeni maji pouze fkakdy, naopak 31
dotdzanych (18%) uvedlo, Ze vedouci pracovnici seajimaji o vztahy
v ramci pracovnich tyfn Pouze 51 zasstnand (29%) ma pocit, Zze se
manazé zajimaji o mezilidské vztahy mezi pracovniky. ga ¢. 21 Ize
ozna&it za dophujici, nebd@ zkoumala, jaky stytizeni uplatuji nadizeni Vaci
podiizenym. \&tSina dotazovanych se v 11l¥igadech (64%) shodla, Ze
manazé uprednostiuji autoritativni stylizeni, jenz filis nevytv&i podminky
pro dialog. S timto tvrzenim nesouhlasilo 43agirénych (25%) — ti uvedli, ze
u svych natizenych pozoruji spiS demokraticky styzeni. Podobny nazor
mélo 19 respondefit (11%), kt&i sclili, Ze u jejich vedoucich pracovnik
prevazuje liberdlni styfizeni. U vyhodnoceni hypotézy 2 byl bran getel
na vysledky pedchoziho fedpokladu, z &hoz vyplynulo, Ze 58 za¥stnand
(33%) Weznice Straz pod Ralskem se osblsetkalo na svém pracovisti se
Sikanou, picemz 21 pracovnik(12%) ma osobni zkuSenost s mobbingem a 37
responderit (21%) s bossingem. Vyskyt patologickych prajesikany, & uz

jde o mobbingi bossing, na pracovisti &nice Straz pod Ralskem potvrzuje
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97 pracovnilt (56%), ktéi jasré uvedli, Ze &koli nemaji sé&mito projevy
osobni zkuSenost, jejich spolupracovnici bylékterou z forem Sikany

postiZzeni.

Hypotéza ¢. 3: Vnitropodnikova kultura ¥znice Straz pod Ralskem
vytvéii  zangstnanédm vhodné pracovni podminky vedouci Kk jejich
spokojenosti. Na zaklgdziskanych dat Ize konstatovat, hgpotéza byla
potvrzena pouze ¢astefné. K ziskani uddj prispéla otazka¢. 6, v niz
respondenti odpovidali na dotaz, zdali mezilidsk&takly na pracovisti
ovliviiuji jejich pracovni vykon. Nadpolodii vétSina dotdzanych ve 130ti
piipadech (76%) jagnuvedla, Ze tyto vztahyugobi na pracovni vykon.
Opany nazor mdlo 32 pracovnill, ktefi si mysli, Ze mezilidské vztahy
neovliviiuji jejich vykonavanou praci. Bohuzel 11 respondef%) na tuto
otazku nedokazalo jasrodpowdét. Nasledujici otazkd. 23 zkoumala, jestli
maji respondenti moznost se ohradit ifipp, kdy nejsou spokojeni se
zadanymi ukoly. Kladé& odpowdélo 48 zangstnand (28%), zaporé 28
pracovniki (16%), zarovaé této moznosti nevyuzilo 59 dotazanych (34%).
Ucastnici vyzkumu v p&iu 38 (22%) uvedli, Ze sice maji moznost ohradjt se
pokud nejsou spokojeni se zadanymi ukoly, ale d&slee na & nadizeni
zan®ii. Otazkac. 24 zkoumala @véru podizenych ve své manazery — ve
smyslu, zda si mohou ke svému vedoucintijitppro radu. Nadpolowini
vétSinou, a to ve 124ifpadech (71%) respondenti uvedli, Ze maji mozriost j
ke svému vedoucimu pro radu, ¢p& 13 zamnstnané (8%) uvedlo, Ze tuto
moznost nemaji. Netité se vyslovilo 36 z&astrénych (21%). Nasleduijici
otazkac. 25 zkoumala, jestli respondént vyhovuje jejich rozsahgsobnosti
v praci. Dotazovanifevazr — ve 121 pipadech (70%) uvedli, Ze jim jejich
rozsah fisobnosti v praci vyhovuje. Negativni postoj zauj8® pracovnik
(17%) a 22 zawrstnand@ (13%) jas neodpo¥délo. Navazujici otdzkd. 26
se tazala, zdali jsou dotazovani schopni bez pmabivladnout objem ulozené
prace. Zamsstnanci ve 155 ifjpadech (90%) uvedli, Ze jsou bez probiém
schopni zvladnout objem uloZzené prace, 9 respondébte) je ovSem
preswdceno, Ze ulozené ukoly nedokdZzou co da@typosprave zviadnout.

Pouze 9 pracovnik (5%) jas® neopo¥délo. Otazkac¢. 28 zkoumala
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nejasnosti v kompetencich z&stnandé. Lze konstatovat, Ze 11Xastniki
(69%) ma ve svych kompetencich naprosto jasno,noskeipina 31 fastnika
vyzkumu (18%) odpaddéla zcela negativha 23 respondeit(13%) na tuto
otazku s ufitosti neodpowdélo. Nasledny dotazé. 29 zkoumal kvalitu
pracovniho klimatu. V ramci odpédi 84 pracovnik (48%) uvedlo, Ze
vhimaji pracovni klima pozitivh) ovSem 62 respondeént(36%) s timto
stanoviskem nesouhlasilo, tedy nevnimaji pracovith&k jako pozitivni.
Otazkac¢. 30 se tazala, zdali respondenti disponuji s tlasta informaci
vztahujicim se k jejich praci. Na tento dotaz 120nstnand (75%) jasi
odpovdélo, Ze dostavaji vSechny relevantni informace, étgrotebuji
k vykonu své prace, avSak 27 pracown{d6%) tvrdi, Ze nemaji podstatné
informace padiebné kjejich praci. 8kejni otazka¢. 37, jez pomohla
k vyhodnoceni hypotézy. 3, polozila respondeirin dotaz, jestli fed novym
pracovnim dnem pogiji Uzkost a stres. Nadpoléwi vétSina z@astrénych
jasre ve 113 pipadech (65%) uvedla, Zefgadl novym pracovnim dnem
ojedirgle poct'uji Uzkost a stres. Skupina 18astniki vyzkumu (11%) rovéz
pocituje Uzkost a stres, ale tentokrat pravidelRocity Uzkosti a stresu
nepoctuje 41 pracovnik (24%). Organizace, podleétéiny dotazanych,
vytvari vhodné pracovni podminkyfipemz dochazi k fibéZnému pedavani
relevantnich informaci a jsou stanoveny kompete@uSem nelze opomenout
skupinu 62 respondeint(36%), podle kterych vnitropodnikova kultura ve
Véznici StrdZz pod Ralskem nevykazuje vhodné podmirddouci k pracovni
spokojenosti. Lze iiedpokladat, Ze tito za¥stnanci se prawgodobré setkali

s patologickymi projevy pracovni Sikany.

Hypotéza ¢. 4: Vztahy mezi zawrstnanci v ramci vnitropodnikové
kultury Véznice Straz pod Ralskem nevykazuji Zzadné negafewvy. Na
z&klad ziskanych dat Ize konstatovat, Zg/potéza nebyla potvrzena.
Uvedenou hypotézu mimo jiné vyvraci otdzka31l, ktera se respondént
tazala na zjsoby chovani, které v ramci vnitropodnikové kultwogisuzuiji.
NejvétSi skupina 106 dastniki vyzkumu (25%) odsuzuje donaSeni. Déle
respondenti v 57 ifpadech (13%) uvedli, Ze odsuzuji zavist, 63 &tmand

(15%) uvedlo, Ze za negativni tgwb chovani u svych kolégpovazuji
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ctizadost na Ukor druhych. DalSi dvaagpby chovani, které zaistnanci
odsuzuji, tedy pletickkani a vyhrozovani, shodrnvybralo 53 zaréstnané
(12%). Nasledujici za#éstnanci v potu 43 (10%) uvedli, Ze odsuzuji u svych
kolegi uspchanost, podokin jako 41 pracovnik (9%), jeZz pro zrnu
neschvaluji nedostateé uznani. Nejmensi skupinacéastrénych v p&tu 19
(4%) odsuzuje perfektcionalistického mi@eéného. Otazk&. 32 zkoumala,
zdali maji respondenti dostatsy kontakt s ostatnimi spolupracovniky. Jasna
nadpolovéni vétSina dotazanych v 156 odpmiich (90%) uvedla, Ze se svymi
kolegy maiji dostatany kontakt, pouhych 10 respondér(6%) uvedlo, Ze se
svymi kolegy maji nevyhovujici kontakty. Minoritskupina 7 zagstnang
(4%) nedokazala na danou otazku fasupowdét. Otazkac¢. 33 kladla
responderiim dotaz, jestli mohou ke svym koley prijit pro radu. Klads
odpovdélo 164 pracovnik (95%), m@icemz 9 zamsstnan@ (5%)
neodpo¥délo jasré. Dotazé. 34 polozil otazku ,Jakasto se dostavate se
svymi kolegy do konflikli?* Nejvice pracovnik — 136 (79%) uvedlo, Ze se
svymi kolegy se do konfliktu dostanou spisiliza. OvSem 11 dastniki (6%)

je preswdéeno, ze se svymi kolegy se do konfliktu dostavasto a 26
responderit uvedlo, Ze se svymi kolegy nikdy nebyli v konfiiktsituaci.
K vyhodnoceni stanovené hypotézy byla pouzita i puma otdzka&. 35, kterd
se tazala, jakym Zigobem respondentesi konflikty. Kompromis si zvolilo
119 pracovnik (69%), konflikty neéeSi 42 zamstnan@ (24%) zirad
dotazanych a 12 respondén(%) si neoblomé stoji za vlastnim nazorem.
Otazkac. 36 zkoumala, zdali maji respondenivéru ve své kolegy. Pozitivn
se vyjadilo 127 dotdzanych (73%), negativni odpdvzvolilo 10 respondefit
(6%) a 36 zarstnand (21%) na tuto otazku nedokazalo sitasti odpoedet.

Je nutné konstatovat, Ze vztahy mezi &tmanci v ramci vnitropodnikové
kultury Véznice Straz pod Ralskem mnohdy vykazuji negatiwaiyja

spoluprace pracovnikna spoléném cili neni mnohdy efektivni.

86



ZAVER

Hlavnim cilem diplomové prace bylo za pomoci kvetivnich metod
vyzkumu proniknout do problému patologickych {jepracovni Sikany. V
teoretickécasti autorcéerpal z naSi i zahrami literatury a snahou bylo podat
uceleny pohled na pracovni vztahy organizace alqutké jevy pracovni
Sikany. Prace se zatila na moznost vyskytu patologickych feyracovni
Sikany v organizaci. K vgenému cili bylo pouzito Sest zakladnich prvk
zakotvené teorie, kterymi jsou konflikty na pracdyifiremni kultura, styly
fizeni, Sikanovani a jeho druhy, prevence Sikanacg@mi spokojenost a
motivace. V empirick&asti bylo vyuzito metody fokusni skupiny a naskedn
dotaznikovym Séenim byl proveden vyzkum kvantitativni metodou u
zanestnand Véznice Straz pod Ralskem, a to v oblastech: pracovni
spokojenost, vztahy na pracovisti, tiadny, pracovni Sikana. Smyslem
vyzkumu prace bylo potvrditi vyvratit stanovené hypotézy, coZ se pdda
NejvétsSim grekvapenim byl zjigny vyskyt negativnich patologickych jiev

pracovni Sikany u pracovnik/éznice Straz pod Ralskem.

Provedeny vyzkum o patologickych jevech pracovnkady je
alarmujici a mil by stat v centru pozornosti vSech,ikfgou vridicich pozicich
a maji moznost ovlidovat vztahovou kulturu svych pracowisSowasny stav
pracovniho klimatu je ii@s neustaly nést administrativy na stabilni arovni.
Sikanou totiz v dne3ni usghané dob trpi velké mnozstvi lidi ve $t& prace a
jejich patty stéle naibstaji. Nyni uz nejde o marginalni problém, jeniépe
zamést pod koberec se slovy, Ze jste doddé, musite si urt poradit a jsou
to vaSe osobni averze, které mandesit neumi, nefdre, a nebdesit nechce.
Uz jenom proto, Ze je prokdzana souvislost a profedita vedouciho
s mobbingem a bossingem. Lze jedn@miadokazat, Ze jde o kontradiktorni

vylucujici se zaleZitosti.

Vedouci, ktery se uchyluje k bossingu jako k méta@d ma posilit jeho
autoritu, neniZze z dlouhodo§Siho hlediska usfh a skowi sam jako jeho

obét. Rozpoznat pravéhoapodce konfliktu a s tim spojenych probléma
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pracovisti vyZaduje zaou miru profesionality v oblasti vedeni lidi. iige
podstata i jadro problému, tito vedouci z#émiou profesionalitu postradaji.

Samotny fakt absenceéianych obrannych mechaniznpro ol&ti nasili
V praci je mozné vysilit tak, Ze jim neni ¥novana zadna pé ze strany
kompetentnich orgdin zfad zakonodafc zangstnavatel a bohuzel ani
odbof. Obsti zustavaji se svym problémem osamoceny. V tomto ohjedu
nezbytné projevit odvahu k chovani, které prosalidgkou distojnost, netrpi
privilegia a prospch jednotlivét nebo skupin vyvolenych na ukor préspu
celku. Chovani podle zasady ,nad nikoho se nepgvgSmied nikym se

neponizuj“.

Mobbing a bossing fpdstavuji pro saiasnou spokanost velky
problém. Poéet okEti Sikany na pracovistich fipyva, avSak vzhledem
k neefektivnosti pravni Gpravy v této oblasti setoauprace obava, Ze
k podstatnému zlepSeni v nejblizsi doledojde.

V piipact mobbingu hoviime o druhu Sikany. Mobbing je vSak
mnohem rafinova¥)Si a zakengjSi nez zna Sikana — tarpdstavuje fyzické
napadani zadglem rgkoho zesmsnit, ponizit a to okami#it byva giznana
pro prostedi Skol, domo& duichodd@ nebo vojenskych #&eni. Hlavnim
prostedkem mobbera neni nésili fyzické, nybrz nasili chgké. Cilem
mobbingu je oBt’ ponizit, donutit ji k Ustupu. Mobbingovy proces je
dlouhodobou a promysSlenou zalezitosti, nikoliv j@dzovou akci. Odi
mobbingu se rize stat kdokoliv. Neexistuje typicka @b stejré jako
neexistuje typicky pachatel. Plati, Ze pokud jeerédbodniku kvalitni, odhali
prvni znamky mobbingu hned v @cich a velmi rychle si dokaze s mobbery
poradit. Pokud tedy nezasadhn@as vedeni a Sikana se na pracovisti rozvine, je
tieba se ji z&t branit hned na jejim gatku. Ot by méla dat mobberovi
najevo, Ze nemini snadno podlehnout. Jde o to tikdabberovi, Ze m& co do
¢inéni se silnou osobnosti. Na q@ku jde o jakousi testovaci fazi, mobber
jeS€ nevi, co si mze k okkti dovolit a jak bude reagovat. Pokud ho¢tb
nemile gekvapi, mobber si s velkou prajmbdobnosti své dalsi pimani

rozmysili.
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Bossing nizeme definovat jako psychoteror na pracovistisgbeny
vedoucimi pracovniky. Kazdy zastnanec se boji o své pracovni misto.
Jestlize zamstnanec upadne v nemilost, tedy¢imh trpi vSemi pivodnimi
jevy dlouhodobého socialniho stresu. Jakmile sk& mgéakytne moznost jiného
zamestnani, odchazi. Odbornici se shoduji v tom, Zeodehod z tohoto
divodu se nemusi nikdo sttda dodavaji, Ze zéma zangstnani je nejlepsi a
casty zpisobieSeni problérinna pracovisti. Problém, kteryigtava, tkvi v tom,
Ze tyrany zarmstnanec, ve snaze zbavit se iffiggnnosti za kazdou cenu,
nakonec pejde do zamstnani, kde neidZe uplatnit svou kvalifikaci anebo,
kde se jeho odbornostilbec nevyzaduje. Uvedenym igobem dochazi
nepochybs k dniku vysoce kvalifikovanych pracovnich sil, @ by zadny
resort neml dopustit. Mnozi mohou za timto cizim slovem gpedt Ezné
konflikty s vedoucimi pracovniky, kdy tyto konfliktneopraviné za bossing
pokladaji. Nejenom z¢hto divoda by bylo vhodné pizkum za wité obdobi

opakovat, pipadre jej prohloubit nebo rozst.

V empirické ¢asti diplomové prace bylo zji&to, Zze se naékterych
pracovistich ¥znice s nejutSi prava@podobnosti vyskytuji patologické jevy
pracovni Sikany, jimZ jsou mobbing a bossing. Zaglezpisob vyzkumu
samozejm¢ nedokédze oitit, na kterych pracovistich konkrétnToto by

muselo byt zkoumano samostamvelmi citliw.

V prevenci konfliki ma velky vyznam dodrzovat zasady optimalniho
spole&enského kontaktu a vychova k tzv. neztratovéme§eni nutnych
konfliktnich situaci v zagstnani. Jefeba u¢domovat si, které situace snadno
vedou ke konflikim a ungt se vcitit do dusevniho rozpolozeni druhych lidi v

raznych situacich.

Zvladani konflikti, jednéani s problematickymi lidmi, fg¢dchazeni
destruktivnim spdmm, vyuZiti toho, Ze &které konflikty oteviraji nové
moznosti a umailji pozitivni znény. Fres veskeré specifické technikizeni
konfliktt a specifické ostdéené postupy pro vypadani se s nimi jsowri

Mrivriw s

jim obecrgjSi komunik&ni, socialni a manazerské dovednosti, poranim
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mezilidskym vztahhm, organizace ¢asu a zvladani sebe sama (time
management, sebieeni), spravné vyjednavani. Zdokonalime-li se¢ehto
dovednostech, ziskame podporu véssamém pro to vSechnoigglevsim ale
odhodlani neutikatipd konfliktnimi situacemi, nezaviratgo nimi @i, umét z
nich vy&zit maximum, a na druhé stiazbyte&né je nevyvolavat. Smyslem

takového postupu neni jen vlastni spokojenost,fiad&cnéjSi pracovni tym,

lepSi pracovni vysledky vSech, kterych se to tyka.

Manazéi se ke svym zagstnan@m nechovaji vzdy fér, povazuji je
pouze za objekty @ci) na cest k uspokojovani svych vlastnich pe. Jejich
témet absolutni a&asto nikym nekontrolovanda moc je obvykle svadi k
vydavani osobnich dilza cile organizace nebo firmy. To vSe jiz neodgavi
standardm civilizované a efektivé fungujici demokracie. @sledkem byvaji
formy agrese a nasili, alefrgulevSim zcela nédtojné a nerovnocenné
postaveni zagstnan@. ManaZerské a byrokratické elity vSeho druhu, éter
jsou svazanyradou nelegitimnich &asto inelegalnich vyhod, negjit ¢i
nemohou fipustit ote¥enou a rovnocennou diskusi! Lidé jsfimeni, nuceni a
popohagni, nikoli vd8ak vedeni. VIadne tuh& hierarchie posni a moci.
Mobbing, bossing, vydirani ztratou z&tnani, zmanipulované dohody a
nezadkonna ukafeni pracovnich po#ni jsou kEZnymi néstroji persondlni
prace. Zaréstnanci se boji o praci, boji séco udlat Spatg a misto toho, aby
chyby giznali a napravovali, se je snaZi zaretuSovat, deledu na dalSi

Skody, které tim zjsobi organizaci!

Vysoka produktivita prace, pofidi se ji vibec dosahnout v
podminkach zvySeného tlaku a tzv. distresu, jdeyklbvna vrub poSkozovani
zdravi zamistnand a tudiz na Ukor statu a vSechdaych poplatnik. Je to
produktivita strachu, ktera ma k té skirté lidské velmi daleko! Produktivita
je predevsim orientacej spiSe postofloveka ke své praci! Proto bydia byt
povazovana za soéast, nebo vysledek tzv. vztahovych poli. Jsouztiaky
mezi lidmi na pracovisti chladn€j dokonce destruktivni, budou i slova o

vysoké produktivié znit nedivéryhodré a formal. Déje-li v organizaci
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kiivda, meli bychom se natit efektivné branit! Dgje-li se Kivda kolegim,

spolupracovnikm, nenmiizeme a nesmime vSak ani mystavat lhostejnymi!

Celkem se da konstatovat, Zze se vyzkum poved| ayp®vidajici.
Oslovena byla vice nez poléwi wtSina vSech zagstnand ve Wznici.
Shromazdné informace mohou byt vyuzity kdalSimu zkouméani a
zdokonalovani fedchéazeni formy vedenit&eni zamistnand, patologické
jevy pracovni Sikany. Chod cel&zanice je zaloZzeny na pracovni sile, jiz se
organizace musi snazit udrzet. Z ekonomického sikedie nerentabilni, aby se
stéle ijimali novi zangstnanci. DalSim aspektem jsou ziskané zkuSenosti, 0
néZz organizace ifichazi v souvislosti s odchodem z&imance. Poditem pro

dalSi zkoumani je zvolenim kvalitativni metody vymku.

Pouhé zvoleni spravného kroku, ktery bud@éngsny v boji proti
vyskytu pracovni Sikany a bude odpovidatedstavAm organizace a
zamestnand, je nelehky ukol. K jeho dosazeni je zdapbf efektivita prace a

kvalitni komunikace.
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Priloha A -Dotaznik piedkladany respondentim

DOTAZNIK

Dobry den.

Dostava se Vam do rukou dotaznik, ktery jeéssti mé diplomové préace.
Zadam Vas o pravdivé vypini viech otazek. Vami poskytnuté informace budou
povazovany zaiérné. Ujiuji Vas, ze dotaznik JANONYMNI, vysledky plynouci
ze ziskanych dat budou v praci uvedeny pouze titigis Udaje budou slouzjjouze
k prizkumu, ktery je sodasti diplomové prace.

U otazek zakiZkujte jedinou odpau’, kterd odpovida vasi situaci (vzdy do
pole pod vybranou odpéd) a u otazek, kde jsou nevypiré fadky, stréné uved'te
odpowd.

Predem dkuji za Vasi ochotu &as ¥novany jeho vyplani.

Bc. Michal Ving
1. Pohlavi? )
Zena Muz
2. Jak dlouho pracujeteu VS CR?
0 — 3 roky 4 —8let 9-14 let 15 a vice let
3. JakéjeVase ngvySSi dosazené vzdélani?
Vyucen (bez StredoSkolské VySSi odborné VysokoSkolske
maturity)
4. Vyberte Vas vékovou kategorii z ndsdedujicich:
18 — 25 let 26 — 35 let 36 — 50 let 50 a vice let
5. V jakém jste pracovné pravnim vztahu?
Sluzebnim Pracovnim

6. Mydlitesd, Ze mezilidské vztahy ovliviiuji Va3 pracovni vykon?

Ano Ne Nevim
7. Setkal/ajste se na svém soucasném pracovisti osobné se Skanou?

Ano Ne Nevim




8. Setkal/ajste se na svém soucasném pracovisti se Sikanou z doslechu?
Ano Ne Nevim
9. Vite, jak sebranit proti Sikané na pracovi&ti?
Ano Ne Nevim
10. Nabizela Vam organizace U¢ast na kurzu (3koleni), jenZ by se zabyvalo
pracovni Skanou?
Ano Ne Nevim
11. Ovlivnila Vas zkuSenost se Sikanou v dalSim zaméstnani?
Ano Ne Nevim
12. Setkal/ajste se na svém souéasném pracovisti osobné s mobbingem?
Ano Ne Nevim
13. Setkal/ajste se na svém soudasném pracovisti s mobbingem z doslechu?
Ano Ne Nevim
14. Setkal/ajste se na svém soudasném pracovisti osobné s bossingem?
Ano Ne Nevim
15. Setkal/ajste se na svém soudasném pracovisti s bossingem z doslechu?
Ano Ne Nevim
16. Mysdlite si, Ze do budoucnosti existuje mozna hrozba vyskytu mobbingu
na VaSem pracovisti?
Ano Ne Nevim
17. Mysdlite s, Ze do budoucnosti existuje mozna hrozba vyskytu bossingu na
VaSem pracovisti?
Ano Ne Nevim
18. Méte moznost za piitomnosti nadiizeného vyjadrit svij nazor ?
Ano Ne NezkouSel/a jsem tp  Ano, ale pak se namadFizeny zardi




19. Jste spokojen/a s vaSim nadiizenym?

Ano Ne Nevim

20. Povazujete VaSeho nadiizeného za odbor nika (zda-li jeto ¢lovék na svém
misté)?

Ano Ne Nevim

21. Jaky styl Fizeni uplatiiuje Vas nadiizeny?

Autoritativni Liberalni Demokraticky

22. Zajima se Vas nadrizeny o vztahy ve VaSem tymu?

Ano fasto Ne wbec OlFas

23. MiZete se ohradit v pripadé, Ze nejste spokojen/a sukoly, které Vam
nadrizeny zadava?

Ano Ne NezkouSel/a jsem tp  Ano, ale pak se namadFizeny zardi

24. MuZete s prijit k nadiFizenému pro radu?

Ano Ne Nevim, nezkousel/a jsem to

25. Vyhovuje Vam rozsah Vasi pisobnosti v praci?

Ano Ne Nevim

26. Jste schopni zvlddnout objem prace?

Ano Ne Nevim

27. Napliuje Vas vade prace?

Ano Ne Nevim

28. Mate néjaké ng asnosti ve vasSich kompetencich?

Ano Ne Nevim

29. Mysdlite s, Zeje pracovni klima dobr é?

Ano Ne Nevim




30. Dostavéte dostatek informaci vztahujicich sek Vasi préaci?

Ano

Ne

Nevim

31. Které zpusoby chovéani v podniku odsuzuj ete?

Donaseni Zavist Ctizaddost na Ukor druhych  Perfekicalisticky Séf
Nedost,a t(:lfne VyhroZovani Pletich#eni Uschanost
uznani
32. Mate dostateény kontakt s ostatnimi spolupracovniky?
Ano Ne Nevim
33. MiZete s piijit ke kolegim pro radu?
Ano Ne Nevim, nezkousel/a jsem to
34. Jak ¢asto se dostavate se svymi kolegy do konflikta?
Velmi éasto Casto Zidkakdy Nikdy
35. Jakym zpuisobem ieSite konflikty mezi kolegy?
Kompromisem Kazdy si stoji na svém Asim
36. Mate diveéru ve své kolegy?
Ano Ne Nevim

37. Pocit'ujete nékdy pied novym pracovnim dnem Uzkost a stres?

Pravidelré

Ojedir¢le

Nikdy

38. Setkal/ajste se nékdy v préci snarazkami se sexudlnim podtextem ze

strany zaméstnancia?

Ano

Ne

Nevim

39. Setkavate se na pracovidti od vaSich kolega snadéavkami, ponizujicimi
piezdivkami ¢i hanlivymi oznaéenimi?

Ano

Ne

Nevim

40. Dochazi na VaSem pracovidti ke zesméSiovani Vas nebo Vasich kolegia?

Ano

Ne

Nevim




41. Napiste co podle Vas znamena mobbing?

Vyplrené dotazniky prosim odevzdejte do jedné zdenyah schranek, které
jsou umisiny na chodb oddtleni vykonu trestu, vifzemi velitelské budovy
(kuchyika) a na chodbu kancelée inspektora dozat sluzby.
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