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Anotace

Tato prace se zabyva kategorizaci konilikt zangstnani, prevenci konflilt a
moznostmi jejichfeSeni. Tematika konflilt je nejprve teoreticky rozebrana, jsou
nastirgny druhy konfliki a mozné ficiny. Jejich vyhodnoceni, provedené na zéaklad
praktického vyzkumu v akciové spotesti podnikajici v energetice, je obsazeno v
praktickécasti.
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Agrese, bossing, komunikace, konflikty, mobbin@qavist, prevence, psychické
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Annotation

This thesis works with the categories of conflidteeir prevention and possible
resolutions. The conflict theme is at first coverdthe theoretical level with the
different kinds and the reasons for the conflittsven. Evaluation of the theory carried
out by observation of the company operating in éhergy sector is presented in the
practical part of the thesis.
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UvoD

Kazdémuloveku, ktery jen trochu nahlédl d@ebnic @&jepisu, bible neboiepisi
davnych kronik a historickych spiisje neoddiskutovatethjasné, ze lidské konflikty
jsou odnepa#ti béZnou sodasti lidského Zivota.

Vznik konfliktu mezi lidmi Ize povaZzovat za celkegpiirozeny jev, protoze kazdy
jedinec ma na situace, s kterymi se ve svém &isetkava odliSné nazory a pohledy a
také svym chovanim sledujé&zné cile. Zvykli jsme si tak na to, Ze konflikty na
provazeji celym Zivotem a Ze Zivot bez konfiiktedy nasledk rozdilného vymezovani

se Wi¢i n¢jaké situaci, si vlasthv ramci lidského spotenstvi ani nelzefedstavit.

V prvotnim smyslu slova chapeme pojem ,konfliktkganéco zaporného. Ale
pro¢ by nel byt nasledek rozdilného pohledu na danou zalsZitast jednoznané
negativni? Vzdy zejména v oblastiddy a rekdy i politiky se setkavdme s tim, Zze v
n¢kterych situacich mohou di# vykeSené sporné pohledyimaset i moznosti dalSiho

rozvoje a pokroku.

Z tohoto hlediska je idezité, jak s konfliktem, ktery se jiz rozied, dale
nakladame. Saasné pravni a spalenské normy chovani jiz nepovaZzuji zggpelné
ieSeni konflikk cestou nasili tak, jak tomu bylo vgvaznécasti lidské historie a tak
jsme v sodasné dob zvykli volit jiné, civilizovargjSi prostedky, zaloZzenéipdevsim

na dialogugi nastaveni a respektovantiych pravidel.

Samozejme, Zze ne vSechny konflikty se daji iggit k Uplné spokojenosti obou,
piipadré vice zw@astrénych stran. Ale vime, Ze pomoci tishého dialogu, nebo
respektovanim kvalifikovaného posouzefdtit stranou, se mnohdy d&as zabranit
zbytegnému vyhroceni sporu. Jiné konflikty lze timtoaigpbem alespovymezit pro

dalSi mozné jednanii usmernit do racionalnich gfitek.

Podstatné pro nas vsak je, zda konflikineame ®jakym zpisobemieSit anebo ho
nechame zbytam¢ vygradovat. Tedy, abkeSeni konfliktu, ktery se jiz rozhal, zaalo

dialogem nebo smiim gestem ag¢kam sné&iovalo.

Jak jiz bylo uvedeno vyse, konflikty jsoutpodnim jevem naSeho spdémského
Zivota a tak se s nimi nevyhnutélsetkavame i na pracovistich, kde travime podstatno

c¢ast naSeho Zivota. Je sargmé, Ze i kdyz &Sina z nas konflikty Umysin



nevyhledava, neni nam dano byt si vSichni navz&gmpatéti a mit se vSemi kolegy
jen hezké aiaitelské vztahy. Tak jako wbném Zivog, tak i na pracovisti se musime
s konflikty umet vyporadavat, protoze dasnéieSeni &chto situaci je cesta k pozitivni
atmosfée v pracovnim kolektivu, ke zvySeni jeho soudrZzinashize vést i ke zlepSeni

pracovnich podminekj zvySeni produktivity prace.

Naproti tomu i gktera drobnd nedorozumi, ktera nebyla &as vyeSena, mohou
c¢asem perist ve vazny problém, naruSuji atmosféru v kolekti@uv extréemnich
piipadech mohou vést az k vyskytu patologickycht jevmezilidskych vztazich na

pracovisti.

Pokud pak kazdé rano vstavame s vidinou, Ze nasmistnaniceka nepijemna
atmosféra, fipadré dalSi zbyténd hadka nebo ipkonavani drobnyckei vétSich
zlomysinosti od koley je jisté, Ze se do zamstnani pilis téSit nebudeme, Ze tato
situace bude negativrovliviiovat vysledky naSi prace a s velkou pigpatiobnosti se
bude dale promitat do naSeho chovani i v soukroti¢ote.

Nelze vSak opomenout na sktriest, Zze vyskyt rozvinutych a dlouhodobych
konfliktt na pracovisti std¢i mimo jiné o tom, Ze management dané firmy neiaolul
zanedbal jednu ze svych hlavnich funkci z hledipkasonalistiky a pro vrcholné
manazery takiejmé musi vyvstavat otazka, zda je jegtozné ve stejném personalnim
sloZzeni managementuigtoupit k ndpra¥ a hlavié k predchazeni podobnych situaci

v budoucnu.

Vztahy mezi lidmi, kté& se spolu setkavaji na pracovisti, mohou higneé. Od
vysloveré pratelské atmosféry az péiste komisni. Tyto vztahy by ale &y vzdy
obsahovat dodrZzovani obecnych speteskych pravidel a konvence sluSsného chovani.
Kazdy cloveék je individualita, kterA se musi ostatnim osobamracovnim tymu
vicemér prizpisobovat. Usrrnéni téchto individualit do spolupracujiciho a

vykonného kolektivu je jednim z hlavnich Ukahanagementu.



TEORETICKA CAST

1 DEFINICE KONFLIKTU

VétSina tradénich definici slova konflikt obsahujergalevSsim negativni vyrazy
vyjadiujici slovo boj, silnou konfrontaci, boj mezi pidddy. Konflikt je standardh

vnimam pedevsim jako zaporny a destabilizujici prvek.

Samotné slovo konflikt je latinskéhaiyodu, odvozené ze slov ,con* a ,flig“.
Jadro slova ,flig" vystihuje vyraz pro naraz nebaetia pedpona ,con“ zde vyjadije,
Ze se jedna oigt vice @astniki nebo pohled na danou zalezitost.

Také Anglické slovnikycasto definuji vyraz konflikt jako bitku, igt, boj nebo
rozpor a rozvijeji pojem na aktivni nesouhlas Iglproticidnymi nazory nebo

nevyhnutelnost volby mezi nejm&dvéma rozporuplnymi tendencemi.

V sowasné dob nam vsak stupuji do po&domi tendence, které vyraz konflikt
vnimaji porkud pozitiviejSim pohledem. Zpochyloji nekompromisni vyrazy o
neslitelnosti zajnii zkastrénych stran a howd spise o rozdilném vnimani reality nez

o redlnych, jednoziaé protichidnych rozporech.

Vznik konfliktu je v tomto pojeti vnimam jakoebny jev v lidském spotenstvi.
Neni to tedy tco nepirozeného a jednoztiaé zaporného, co musi mit ngtnasilné
nebo mocenské vyusti. Konflikt mize byt za utitych okolnosti i uzitény, protoze fi
jehoteSeni jsme nuceni hledat ta nejvhgdn nékdy i zcela nov&eSeni, coz nastuse

adaptovat na zamy.

Tato pozitivni pojeti konfliktu se pohybuji v inteish, kdy v konfliktu zdastréné
strany si jsou viceménrovny a smfuji za cilem, ktery ma mitémkou @Finosnou

hodnotu.
Konflikty mezi lidmi vS8ak mohou vyustit i do pat@ikych jevi, kdy cilem jedné
strany je pouze oponenta jakymikoliv ptestky ponizit, zesignit nebo tyrat. Takové

formy konflikta se nachazeji v apdnjiné rovire. V mezilidskych vztazich Zisobuji

zavazné problémy a budou podrélpopsany v dalsiasti této prace.
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Pokud se tedy budeme pohybovat v mezich vSeébeajatych podob konflikt,
muZeme povazovat za nejvyst&si tuto definici konfliktu: Je to stet dvou anebo vice

do urcité miry se vylaujicich nebo proticiidnych snah, sil a tenderity.

1.1 Druhy konflikt u

1.1.1 Intrapersonalni konflikt

Intrapersonalni konflikt Ize definovat jako vimit rozkol jedince nebo také jako
konflikt uvnité jediné osoby. NaSe cile, igoby chovani a jednani jsou konfrontovany
s naSim ssdomim, spoléensky uznavanymi hodnotami a normami chovéani, nebo
s pravnimi normami. Me se tak jednat o konflikt vliastnich po#téj zajmi, nebo o
hluboké a slozité rozhodovani se, jaka variam®eni zivotni situace bude pro nas
nejlepsi. Intrapersonalni konflikt tedy&ki o tom, Ze na danou problematiku nemame

zcela a jednozra¢ vyhrarény nazor.

V ptipact dlouhodobého trvani pro nasabe mit feSeni vlastniho vrittiho
konfliktu i velice negativni nasledky. deme tak dojit az k pochybnostem o vlastni
osol¥ a z toho nasle@dnmohou pramenit i osobni problémy &bém Zivok. Vnitini
konflikty tak mohou ovliviovat naSe nahliZzeni, rozhodovani nebo prozZivamitrZieh

situaci a zppsobovat negativni emoce jak v nas, tak v naseni.okol

1.1.2 Interpersonalni konflikt

Interpersondlni konflikty jsou rozporytgiho p@tu z(tastrenych osob. Podstatou
téchto konflikti je konfliktni vztah zpsobeny manipulativnim nebo agresivnim
jednanim jedné ze #astrénych stran uci strar¢ druhé. Tento typ konfliktu fZe byt i

dusledek intrapersonalniho konfliktu&astréné osoby.

Ackoliv se v Zivot asi nefastji setkavame s interpersonélnimi konflikty, které
vznikly na zaklad néjakych konfliktnich situaci, zakladni typy konflikjsou obec#

definovany takto:

'KRIVOHLAVY, J. Konflikty mezi lidmiPraha: Portal, 2002. s. 17.
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=  konflikt vztahi - nesympatie k jiné oséb

=  konflikt hodnot - spor o to, co je dobré nebo sl@ravné nebo nespravné,
= konflikt zajma - stet odliSnych zajm a poteb,

=  konflikt informaci - odliSné zdroje a interpretaogaji,

= konflikt strukturalni - mocensky nevyvazené orgatid struktury.

Konflikt mezi lidmi se nejasgji projevuje formou hadky. Pokud je hadka vedena
VvV roviné vécnehoreSeni, nelze proti vzajemnému vyjadani si postdj ziastrénych
stran nic namitat. V pbéhu hadky vSak velméasto dochazi k tomu, Ze protistrany
piech&zi z roviny &cnéhotreSeni na kritiku chovani, jednéni a vlastnosti epten Pak
jiz nejde oreSeni sporu nageném zaklad, ale o konflikt osobniho razu, &gobeny
spiSe neochotou pokusit se vyjit sifics neschopnosti aktivmaslouchat. Se vznikem
konfliktu osobniho rédzu, ktery nenicas zaZzehnan, se bohuzel vytraci moznosti
konstruktivniho feSeni problému a zélezitost se stava dlouhodobperspektivou
dalSich hadek nebo zlomyslnosti ze stramiagtiénych. Nelze také zapomenout na to,
Ze v rekterych situacich a za ditych okolnosti nize hadka ferist az v konflikt
fyzicky. Na pracovisticasto vznikaji konflikty mezi lidmi kiédi Gplnym malikostem.
Diky stresovému pro&di pracovid&t a dalSim pro pracovist charakteristickym
okolnostem v8ak mohou drobn& nedoroZnirvelmi rychle vygradovat v nesfitelné
postoje nebo do patologickych forem jednafiasto jsou pak takové konflikty

pienaSeny na dalSi osoby a vyijase tak zneswané protistrany.
Podle webového portalu Personall.cz Ize konflikdypnacovisti dlit na:

= konflikty mobilizujici, maji kladny vliv na pracét, vedou k vystupu v poddb
zlepSeni stavajiciho stavu, kdy forma konfliktuvghledem ke specifickému
problému nevyhnutelna, ze svého charakteru jsoukiytflikty kratkodobe,

=  konflikty destruktivni, jsou negativnim jevem neuedin k vystupu, ale pouze k
,zaseknuti“ na samém konfliktu visledku osobnich jfestelek s cilem nad

nekym zvigzit.“ 2

? Personall.czKonflikty na pracovisti[online]. 2007 [cit. 2012-11-07]. Dostupné z: wypersonall.cz/
Konflikty%20na%?20pracovi %9Ati.html.
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Logickym vyusénim destruktivnich konflikt je naruSeni vztahna pracovisti.
Posléze dochézi k propojovani a navazovani jedwyoti konflikth v dalsi a lidé
zapojovani do konflikt zatnou vytv&et koalice.Clenové znesug@nych protistran pak
v disledku nejsou schopni efekténspolupracovat, coz se zakanipienasSi do

vykonnosti a dalSich #fiitek Usgsnosti daného tymu.

V pracovnim prosedi se také Ize setkdvat se skupinovymi konflikiydlp
piislusnosti k jednotlivym organizaim jednotkam firmy nebofadu. Mimo jinych
okolnosti za tim rize byt i pocit nathzovani dlezitosti nebo rozdilného fin&niho

ohodnocovani jednotlivych pracovnich skupin.

V pripact vyskytu jakychkoliv forem konfliki na pracovisti je v kompetenci
managementu povinnost neprodiea operativl zakrait, snazit se zjistit podstatu
problému, vyesit ji a dale nastolit standardni kolegialni vytpbdle EZnych konvenci

organizace.

2 ZDROJE A PRiICINY KONFLIKT U

Generatorem vyushi néjakého sporu do zavagsiho typu konfliktu je zpravidla
to, Ze lidé do konfliktu vstupuji pod vlivy svychmeci. Tyto emoce mohou pramenit
z obav o ohrozZeni svého ega, pbcigjistoty, zranitelnostii frustrace.

Podrety, které slouzi jako hybna sila vy&si sporu jsou ozri@vany jako startéry

emotivnich reakci. PAtmezi r¢ predevsim tyto obe@udavané okolnosti:

* snizend& hladina emoi citlivosti,

= dlouhodobé frustrace,

= prenesena agresivita (mapouchnuti do stolu),

*=  pocit ponizeni a bezmoci (Mag divodu protekce &kterych osob),
* maskovani své vrtti nejistoty,

*  razna nedorozusmi (nag. pri rozSieni mylnych informaci),

* momentalni Spatna nalada (hapdisledku gedeslé hadky).

Pt rozboru jednotlivych konfliki 1ze rozpoznat celodadu gFicin, které vedou
k jejich vzniku. Mizeme vSak také vysledovat, z&kieré typy konflikti vznikaji za

podobnych okolnosti, v obdobnych situacich a fipgcE urcitych lidskych reakci.
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»Principialnimi divody mohou byt rozpory kolem statusu, moci neboépbm
rozcklovani. Jadrem konflikt je zpravidla vzajemné negitelnost poteb, motivi,

hodnot a cik.“®

NaSe psychika je vymezena @&awana tiznymi Ciniteli, které Ize rozdit do dvou
hlavnich skupin, na biologické a spigaskeé piciny.

2.1 Biologické pFiciny:

Biologické iciny jsou dany osobnosti, charakterovymi vlastnostanotnimi

navyky nebo aktualnim dusSevnim rozpoloZzenim danétiace.

Charakterovymi vlastnostmi, kteréigobi jako spoust mezilidskych konflikéi jsou
zAavistivost, sobectvi, jeSitnost, egoismus, ziskuobt, nedostatek tolerance nebo
Zarlivost. Z pohledu vlastnichtipin miZze byt spougtem také lenost, neochota se
piizpisobovat novym podtim, nebo mozné deprese vyplyvajici z aktualni tizive
Zivotni situace. Mezi lidmi vSak lze nalézt icité procento jistym zjsobem
naruSenych osobnosti, které konfliktni situace dmysyhledavaji nebo je vytwéji

pouze pro pdebu svého peBeni a vzruseni.

N s

2.2 VnéjSi priciny

VnéjSi priciny souviseji s danou konfliktni situaci. Mohou takt vyvolany
rozdilnymi postoji lidi kjejich pdebam, v jejich nazorech, postojich, zajmech,
hodnotach nebo cilech. Dale z nespravného vyhodh@iiace z tvodu nedostatku
informaci nebo zkresleného Uhlu pohleduckdly mize byt zdrojem konfliktu
provokujici vystupovani nebo niggmny vzhled oponenta, ale mohou to byt i kulturni
a spoléenské nebo civilizmi rozdily, wetré rasistickych pohnutek. Lidé jsou také

ovliviiovani svou momentalni Zivotni situaci v osobnimaicpvnim Zivo.

Jiz od prvnich slabSich nazorovych roadéz po nejvySSi stupneskalace

konfliktu stoji eskalani prahy, vytvéejici ukité meze, ve kterych se konflikt odehrava.

* FEHLAU, E. G.Konflikty v praci.Praha: Grada, 2003. s. 20.
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P prekratovani tchto eskalénich prali by si neli akté&i uvédomit, zda stoji za to
konflikt jeS& vice prohlubovat a zda nefds ke zdrZenlivosti nebo k obratu vaigpbu
jednani. Mnoho konflikt totiz byva zbyténé vygradovano nasi podraitbsti z divoda
rychlého Zivotniho tempa a konzumnihaigpbu Zivota. A &koliv postupy a metody
zvladani tznych konflikti zangstnavaji zastupy teorefik i specializovanych
mediatot, je teba si z pozice aastnika sporu wdomit, Ze dsledky vygradovanych

konfliktt dopadaji pedevsim na hlavy zastrénych protistran.

2.3 Agrese

V konfliktnich situacich maji ¢ktefi lidé sklony jednat ve fortnagrese. Agresi lze
definovat jako jakykoliv zfisob jednani, které ma za cil oponentgk poskodit nebo

mu ublizit.

Za agresi se tedy nepovazujgaké nahodné ublizeni, ale chovani, kdy je cilem
zastraSit nebo odstranit druhou osobu, zmocnit sg&agovaného objektwi jinému
zmdit a solg zajistit spoléenské vyhody. Cilewdoméprosazovani sedke v prostedi
psychosocialnich vztah ovliviaujicich volbu nastrej agrese, kterd pak #we byt

kultivovana:*

Agresivni chovani rize mit fizné podoby, od nenapadného slovniho napadani,
pies agresivni formy komunikace, obsahujici nadavkyrauzky az po fyzické nésili.
Cilem agrese nemusi byt jen druha osoba nebo ju# ¥tost. Nktefi lidé mohou

projevovat agresi i&i riznym wcem a pedmétam.

Zdrojem agrese dlovéku mohou byt vrozené pudy jako je agrese ze strachu
matdska agrese sptvajici v ochrad svych dti, sexudlni agrese nebo agresivni
ochrana sveého teritoria. Zdroji agrese mohou bykeé takolnosti momentalniho

rozpolozeni jedince, jako je zloba,dwnvztek nebo frustrace a neuspokojenigiot

»lendenci cloveka jednat agresiwh zvySuje: pocit bezmoci, nemoznost
alternativnich voleb, ,provokujici“ verbalni i nedgélni projevy, existence znak

scén prezentujicich nasili, &g, ktery timto jednanim dosahl, schvalovani agrékio

* SPURNY, JPsychologie nasiliPraha: Praha Eurounion, 1996. s. 17-19.
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jednani okolim, pocit sounalezitosti s agresiledenym davem, situace konfrodis,

b

soupeivé, s prvky nasili, intoxikace alkoholem, drogalétky.“> Nekteri lidé mohou mit

takeé sklony k ¥tSi agresivié diky dédicnym vlastnostem.

NejbzrgjSim druhem agrese je agrese spontanniisapena silnou emotivni
emoci, nafiklad hrevem. Takova agrese byva impulzivni s nasledkem zénia
motorickych reakci. Agrese v tomtdipact nebyva prosedkem k dosazeni¢jakého

cile ale vyusinim bezprosedni reakce.

Agrese niize byt také provasha podle pipraveného planu jako prdetiek
k dosazeni &akého cile, kdy agresor tthe pcitat i s fiznymi variantami pib¢hu,
odhadovat riziko a moznéusledky. Tento zfisob agrese je ozdéavan jako
instrumentalni, protoZe agrese je pouze nastrajegay zde racionatrnkontroluje svoje
emoce a nerespektuje moralni pravidla mezilidskdtovani. Timto zfisobem chovani

pro sebe ziskava vyhody, jedna se tudiz éeaau socialé odnmenovanou agresi.

Variantou instrumentalni agrese je Sikana. Sikareudefinovat jako agresivni
jednani uskutiované s cilem ziskat pocifgvahy a utité vyhody progednictvim

fyzického a psychického tyrani druhyéh

Sikanovani se projevuje jako agresivnfigpb jednani, kdy jedinec nebo skupina
osob nuti Sikanovaného snaséjakou formu omezovani, urdzek, nasili nebo prevad

¢innost, ktera saha mimo jeho povinnosti a kompetenc

S iznymi formami Sikanovani se Ize setkat ve Skolstufhternatnich zazenich,
v ozbrojenych slozkach i na pracovistich. FormyaBikna pracovistich obsahujicitéa
specifika, ktera jsou podrofinpopsana v nasledujici kapitole.

> SPURNY, JPsychologie nasiliPraha: Praha Eurounion, 1996. s. 17-19.
® NOVAK, T. a V. CAPPONI, VSam proti agresil. vyd. Praha:Grada Publishing, 1996. s. 45.
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3 TYPY KONFLIKT U NA PRACOVISTI

Typy konflikta na pracovisti nejsou nepodobné konflikt z kEZného Zivota, ale
muzeme zde najit idktera specifika. Tato specifika jsou dana tim, aepracovisti se
mohou vyskytovat i konflikty mezi naidzenymi a potizenymi, coZz ma podstatny vliv

na pabéh konflikta a zpisob jejichieSeni.

Na pracovisti také nemame moznost vybirat si svégyotak, jak si vybirame své
piatele, ale zZ@zujeme se a spoluvytiftne socialni prosedi z jedind rizného ¥ku,

povah a zawrfteni.

Socialni prosedi na pracovisti je zakosiharuSovano mnoha vlivy, jako je tlak na
pracovni vykongasova tisg, pocit gepracovani nebo stres. Pridj@mnou atmosféru
zde také rozhodnnevytvai priznivé podminky hrozbaifpadného propoudti nebo
zmeny pracovni pozic. V naruSeném socialnim pegit na pracovisti tak mohou

vyvstavat podminky pro vznikiznych forem Sikany.

Protoze s pojmem Sikana sit$ina z nas v prvniad asociuje tento typ konfliktu
s vyskytem ve Skolskych #aenich, mladeznickych ubytovnach nebo v ozbrojenyc
slozkadch a protoZze formy Sikany na pracovisti majicktera sva specifika, Ize je

vystizre charakterizovat celogtové pouzivanymi anglickymi vyrazy.

A tak se vyrazy jako mobbing, bossing nebo sexaahssment postuprstavaji

béZnou sodasti naseho slovniku.

3.1 Mobbing

Je nepochybné, zéané formy Sikany provazi lidstvo jiz od davné higto Také
v novodobé historii spjaté s technickou revolucjige ve vyrobnich podnicich, ale i na
Gfadech vyskytovaly asocialni vztahy¢edne raznych forem psychického utisku a
Sikany. V sodasné dob je vSak &mto patologickym formam mezilidskych vztah
vénovana zvySena pozornost nejen proto, ze ve suistedku sniZzuji produktivitu
prace ale i @ivodu, Ze postizeni maji moznost takové problémy viedializovat a
domahat se svych prav soudni cestou, coz sniziyedmeéno organizace, kde k danym

problémim dochéazi. Proizné formy Sikany na pracovistich se v poslednidhche
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v regionu stedni Evropy vZzil pojem mobbing. Ve & se pro tyto formy patologickych
vztahi na pracovisti pouzivaji i dalSi vyrazy jako je |Jging” ve Velké Britanii, nebo

~employee abuse” v USA.

Samotny vyraz ,mobbing“ vychazi z anglického slgi@ mob*, které znamena
utlatovat, urazet, utt, napadat nebo se na&koho vrhat. Yyraz mobbing fvodre
razil rakousky etolog a nositel Nobelovy ceny Kankérenz, ktery jim oz@aval Utok
zvireci tlupy na veelce. Do oboru lidského chovanigmesl zmieny vyraz v 60. letech
minulého stoleti Svédsky chirurg Heinemann. V rt683 zaved! v &mecku pojem

mobbing $védsky psycholog prace prof. Leyntahn.

Mobbing je obec# negasgji definovan jako proces, v kterém jedna nebo vice
osob cile¢dong atati na postizeného alespgedenkrat tyds po dobu Sesti #siqi.
Pro dokresleni je mozné pouzit i nasledujici deffinjMobbing je nedostat@a
schopnost komunikovat, nedastaci osobnost, znevaZzovani a arogance, zavistnépa
zpisoby chovani a jednani s druhymi, neschopmesit konflikty a oteterg k nim

pristupovat, socialni nejistotd

Slovo mobbing je tedy vyraz pro vymezenou formucpsského terorizovani na
pracovisti. Jednd se o0 opakované, systematickéydpre psychologické uatoky
zameérené na ponizZzeni seli@omi a lidské dstojnosti. Proti obti ¢asto stoji skym
manipulovana skupina osob. Na rozdil od klasickigohflikta vSak olét" mobbingu
dlouhodobym psychickym natlakemighéazi o sebeddomi a projevuji se dalsi nasledky

na psychickém a fyzickém stavu postizeného.
»Cilem mobbingovych aktivit je:

= zamezit o&ti mobbingu mezilidskou komunikaci,
*  snizit na minimum spolupraci sdébmobbingu,

= zablokovat jeji socialni vazby a natrvalo poskgejitsocialni vaznost®

"KRATZ, H. J.Mobbing — jak ho rozpoznat a jak relit. Praha: Management Press, 2005. s.15.
® BENO, P. Muij $éf, niij nepitel? Slapanice: Era group; 2003. s. 8.
® KRATZ, H. J.Mobbing — jak ho rozpoznat a jak rielit. Praha: Management Press, 2005. s.16.
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Za mobbing tedy nejsou povazovany konflikty,t&ké a dlouhodobé ipkterych

proti sol# stoji protistrany sifiblizn¢ stejnym postavenim a rozloZzenim sil.

3.1.1 Nastroje a faktory mobbingu

Nastroji mobbingu jsou né&sgji pomluvy, izolovani, sabotovani prace,
znevazovani schopnosti a potloeani vykonu. Dale to fZe byt i poSkozovani
osobnosti nebo naruSovani soukromi. LiSit se mdiooony mobbingu v Zenském a
muzském podani. Zenytginou pouzivaji skrgsi metody jako je pomlouvani, Stvani
ostatnich za zady postizené osoby, posmivantizmé na zfisob chovani, oblékani a
vzhled. PouZivaji také zlomysiné narazkyrarpsujire¢ obsti. Muzské metody zahrnuji
vice gimého napadani &b jako je poniZzovani, vyhroZzovani, hanlivé urdzkynické
poznamky na pracovni i soukromy Zivot postizengbidpadré vyrazné ignorovani
obgti.

Ke vzniku mobbingu fispivaji i nasledujici obeérenamé faktory:

=  chybny stylfizeni, zavigny bud’ velmi autoritativnim, nebo naopak velmi slabym
nadizenym,

=  stres a fetizeni z préace,

= $Spatna organizace prace,

* jednotvarna a stereotypni prace s nizkym menté&haiiiienim,

= konkuremni tlak a strach z fipadné ztraty zaegstnani“ *°

3.1.2 Faze mobbingu

3.1.2.1 Konflikt

Zarodkem mobbingu byvé&stsinou rgjaky konflikt, ve kterém se fize jednat i o
bezvyznamnou banalitu. Okolim i samotnymiastniky ntize byt tento konflikt
zpatatku povazovan za nezavazny, ale¢akeého divodu nedojde k jeho wgSeni.
Podstatou je, Ze mezi¢astniky nedojde ke skeini, ale napjatd atmosféra nadale

pietrvava.

' HASKOVCOVA, H. Manuélek o nasiliBrno: Narodni centrum odetatelstvi a nelékakych zdrav.
obori, 2004. s. 70.
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Pokud je jednou ze #astrénych stran osoba se sklony k mobbingu, provadi
zpaiatku malé a ngfmé utoky, kterymi se snazi &bvyvést z rovnovahy a soasré
testuje reakce @hi. Pokud neni o’ dostatén¢ silna, odolna a nema-li vytiené
socialni vazby, o které by se mohlaibpvyvolava mobber dalsi konflikty a postupem
¢asu zvySuje jejicktetnost. Po witou dobu byva mobbing skryty a zf#ku si ho

nemusi ugdomovat ani sam postiZzeny.

VétSina lidi konflikt nevyhledava, citi, Ze se s metgm neda rozundrdomluvit a
tak ustupuje. Postupetasu zane olEt’ ztracet sebetéru a midu pod nohama. Proti
dalSim Utokm zaujima pouze defenzivni postoje a nevi, jak &éranit. Mobber citi,

Ze jiz m& na vrch a jeho chovani je stéle agreég@via kritictejsi.

3.1.2.2 Psychicky teror
V dalsi fazi jiz jsou cilené utoky a schvalnos@astjSi a byvaji dopedu
promysSlené. Mobber se snazi drzettob neustalém napi a snazi se ovladnout jeji

chovéani. Pomlouvanim a dalSimi ptestky se snazi @b vyclenit z kolektivu a jeho
podpory.

Mobbovany se postuprdostava do role bezbrannégtbje ¢im dal zranitelwyjsi,
klesa mu sebddéra, @ichazeji prvni Gzkosti, a postupetasu se mohou objevit

piiznaky psychosomatickych oneménn

V oblasti pracovnich vysledkklesa obti vykonnost a usgsnost. Objevuji se
chyby nebo nedadky zpisobené psychickym stresem postizenéhoipagolre

nenapad# zagicinéné mobbujici osobou.

Méni se i chovani a reakce &b vuci spolupracovnikm. Drive pijemny
spolegensky a usrvavy c¢lovéek nyni mize pisobit jako konfliktni osoba
s podrazdnym vystupovanim, coz e dale prohlubovat jeho izolaci a &stovani
z kolektivu. Kolektiv postupfizaine na mobbovaného nahlizet jako na problematickou
osobu a nemusiifom viibec chapat skuteou situaci. Utoky na mobbovaného totiz
mohou ostatntlenové kolektivu hodnotit jako bezvyznamné fahovani a zgnu

chovani obti si s €mito Utoky nemusi#bec davat do souvislosti.
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3.1.2.3 Pripad se dostdvd do obecného podvédomi

Problematické chovani mobbovanéhoveéka se v dalSi fazi dostava do obecného
podwdomi. Zmsob chovani mobberaus obéti mohou gebirat dalsic¢lenové
kolektivu. Motivy jejich chovani mohou bytizné. MiZze to byt |éeni vlastnich
komplexi, vidina lepSiho postaveni v kolektivu nebo pradberpostu ¢i snaha zalibit
se mobberovi. Pokud takovému chovani neglard \as fitrz, mize se mobbing stat
nestoudnou zabavou kolektivu, kterd ma podobu fw8ioa jednoho”. Cilem skupiny

je okt co nejvice degradovat a vystrnadit ji.

V této fazi jsou jiz piznaky mobbingu patrné i pro vedouci pracovnikygiBteuji
chyby podizeného a mnohdy slysi i &gné mini. Ale bul’ se nechyji zatzovat
feSenim situace anebo si najindat chovani postizeného do souvislosti s psysmc
natlakem a patrat poftiginach. Z divodu Spatnych pracovnich vyslédidostava
mobbovany od vedeni wznych formach vytky. Jeho obrana a odkazovani neeske
pri¢iny jiz nemusi byt brana v potaz, protoZe tryziitsle mohou vzajeminkryt a
pracovni vysledky postizeného byvaji skuke nedostaujici. Vedeni se pak nastoluje

otazka, jak danou situaigsit.

3.1.2.4 Vylouceni a odchod
V dalSi fazi jiz prakticky neni mozné, aby mobboyaistal na stavajici pozici.

Ot je jiz z kolektivu vylodena formald, nyni nasleduji oficialni kroky. Na&eny
¢asto vidi pouze ibledky problému a@eSi sodasné pracovni vysledky a povahové
charakteristiky mobbovaného. Zamuje si tak dsledky za skuiné giciny jeho
sowasného chovani. Mnoho ri@&mknych takéfasto tusi skutamé @iciny problému,
zvlaste pokud zna rozlozeni sil v kolektivu, ale nechdgnmut odpovdnost a tak
problémriesi pouze &i obéti.

Oketi mobbingu jsou ze strany vedeni nasledkem Sphtpyacovnich vysledk
postup@ odnimany kompetence, jsou ji zadavany pro nifapdwoe prace a je vice
kontrolovana. Za uitych okolnosti pro ni mize byt vychodiskem figsun do jiného
odcEleni, gipadré na jiny post v organizai struktde. (Pokud se ovSem vyrovna

S powsti a reputaci, kterd ji v ramci organizac&mdiky gicinéni mobbera provazet.)
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Vedeni si vtéto fazi konfliktu fipravuje pmidu pro odchod pracovnika
Z organizace, protoZe nevidi jinou cestgeni situace. To znamena, Ze mobbing je tak
vlastre prijat vedenim a oficiale schvalen. Samotné kroky pro ukeni pracovniho
poneru mohou mit#znou formu a zalezi na drovni kultury dané orgareza pravnim
podwdomi i povahovych vlastnostech &b Mize se jednat oiené formy navenek
seribzni dohody, i@s pravni kroky nasledujici po sérii vytykacich idbpaz po

nastrazeniijedem promyslené ,pasti“ a nekompromisni prognismna hodinu®.

3.1.3 Moznosti obrany proti mobbingu

Tak jako v ostatnich rizikovych Zivotnich situacigh nej&inngjSim typem
ochrany ped mobbingem prevence. Edivou roli sehravaji postoje vedeni organizace,
kterda musi davat ja8majevo, Ze mobbing a ostatni patologické jevy d&htolerovat.
Zakladem je informovanost z&stnan@ o projevech mobbingu a dani kontaktniho
mista, na které se lze vipad potreby obratit. Ostatf) prevence v této oblasti je
v zajmu kazdé organizace, protoZze mobbing ve saysledcich vzdy finasi rozkol a

shizeni produktivity prace.

Moznosti obrany pro samotnou @b z&inaji zjiS€nim, Ze ve vztazich a
komunikaci s kolegou nebo kolegy nenico v pdadku. Drobné slovni vypady a
vtipky, kterymi si mobbetasto zpoatku svou obt’ testuje, nize postiZzeny povazovat
za zmsob navazovani kontaktu nebo za obvyklyisghb komunikace v daném

kolektivu.

Pokud se jiz situace dostane do stadia, kdy je acigfime, Ze se jedna o projevy
mobbingu, musi si sama &bpolozit a vyhodnotit otazku, zda jilbec stoji za tolstat
v daném kolektivu a bojovat s népelskym progedim. V mnoha fipadech mze byt
dany kolektiv skutéené¢ naruSen patologickymi jedinci a pokenymi vztahy, které
neodpovidaji mezim diného mezilidskeho chovani. V takovém piredi skuténé
nebyvaji perspektivy k sebeuplain, a pokud neni dany jedinec psychicky mitéube
odoln& a sebe&doma osobnost Fipadnou perspektivou vedouci pozice a kompetenci
tyto vztahy a jejich nositele pdt, je I1épe takto naruSeny kolektiv opustit. V tomt
piipadt je dopordovano odejit co nefive, nez se nasledky mobbingu projevi na

psychice a sebé&domi mobbované osoby.
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Pokud se potencionalni &bmobbingu rozhodneistat, neni jina cesta nez seéita
aktivné branit. Nejhorsi, co fize takto postizena osobadlat, je ZAistat v kolektivu a

tiSe trgt dalSi napadani.

NejprirozergjSi oporou byva nalezeni spojence, kdy vznika mnol&si Sance na
aspsSnou obranu. Dlezité je i psychologické zazemi vykemé mimo pracovni
prostedi, které tvti rodina, patelé a koriky.

DalSim doportiovanym krokem je promluvit si s mobberem o sampbpsat mu
sveé pocity, zeptat se ho navdbdy jeho chovani aifpadré pohrozit dalSimi odvetnymi
kroky. (Informovani vedeni, personalnich specialistebo medializace dalSimi
moznymi cestami.) Uvedené hrozby vSak musi byttng mobbovaného spinitelné,

jinak by jimi svého tryznitele spiSe motivoval loptoubeni dalSiho utlaku.

Pokud osobni pohovor s mobberem nedgsje znéné jeho chovani, fipadré
pokud na seriézni rozhovoiibec nepistoupi, je jako prvni krok dopotavano obratit
se na vedouciho pracovnika. Vzhledem k tomu, &eefi vedouci pracovnici maji
n¢kdy sklony podobnéffpady bagatelizovat, je nutné mu v tomt@gppdct zdiraznit, Zze
se nejednd odiné nedorozusmi, ale o cileny a opakovany natlak. Pokud nebude
postizené osabposkytnuta nalezita podpora ze stranyifmmhého, jeitba u¥¢domit
personalisty nebo odbory. DalSim stégnje moznost obrany pravni cestou. Jakiv
zanestnavateli, ktery je za mobbing zodgdny, protoZze zakonik prace zakazuje na
pracovisti jakoukoliv diskriminaci, obtovani a pronasledovani. Tak¢v samotnému

agresorovi.

Ke zdokumentovani jednotlivych situaci je dogmwano zaloZit si mobbingovy
denik a udalosti zapisovat. Je totiz velice p&pedlobné, Ze mobber budegip
odvetnych krocich ze strany &bsituaci bagatelizovat, zesShovat nebo vykreslovat
po svém. Zvlast pokud gipad jest nevstoupil do faze, kdy je jiz v obecném
podwdomi. Z hlediska atii je vSak ¥asna obrana velmiutezita, protoZze jestneni
psychicky deklasovana a dosud #édprofesni chyby, ke kterym by byla jinak

postupr dotlatena.

Obkeéti mobbingu je podle gzkumi v rozvinutych zemich fiblizne 4-8%
pracujicich osob. Podle gmkumi provadgnych vCeské republice toto hodnota
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dosahovala az 16%. BohuZeétSina gipadi mobbingu v praxi ko¥i odchodem oi

z pracovi& a tedy faktickym uUsfghem agresora nebo skupiny agrésormato
skute&nost je oboustrarnvelice znepokojiva, protoze nejenze vé@gostihuje obt
mobbingu. V dsledku je postizena i samotna organizace, ktergitatrata dobré
powsti a ktera je dale nucena vkladat predky do hledani a zapracovavani vhodnych
kvalifikovanych pracovnii.

3.2 Bossing

Pro vysétleni u nas zatim néjiS pouzivaného slova ,bossing” Ize tento vyraz
charakterizovat jako psychicky teror na pracovistgry provadi vedouci pracovnik na
podiizeného.

Stejre jako v @ipact mobbingu se jedna o jev, ktery provazi lidstvoojéiistorii.
V mnoha kulturach je&tmohl vySe postavenstovék legalré dophovat psychicky teror
na pracovisti i terorem fyzickym, néklad v podok praskani kiem, ¢i odepiranim
stravy. (A to se nejednalo o vztah k otitok ale k socialnimitdam povazovanym za

relativré svobodné.)

| v souwtasné dob je upadnuti v nemilost u svého miaeéneho, kdy vedouci dava
zietelrt najevo nefiznivy osobni postoj, pro p#ideného zavazna a rigpmna
zélezitost, kter4d @¥e mit mnoho podob. V mnohatipadech ktomu fG¥e mit
nadizeny i legitimni dvody podepené Spatnymi pracovnimi vykony, nespolehlivosti,
nedochvilnosti nebo chovanim gagenéeho v kolektivu. Mze se tak jednat o postoje
zdivodnitelné, ale i o postoje zcela iracionalni, wypliici nagiklad z osobnich
antipatii.

Upadnuti v nemilost u naéideného vSak automaticky neznamena, Ze'ipewly
zane uplabovat prvky bossingu. V mnohaéinych situacich, pokud vedouci neni
osobnosti s patologickymi rysy, nebo neni problékgin pracovnikem ,zahnan do
kouta“, se tento vztah nadéle odehrava v mezthépeného spokenského chovéani a
nema znaky psychického teroru stim, Ze pé&tém case se vztahy mohou vratit

k normalu.
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Pro vypuknuti psychického tyrani ze strany vedomgou podstatné faktory
osobnosti vedouciho, jeho psychické rozpolozetdly tkteré na gho pisobi.

Duvody, které obechvedou natizené k projerm bossingu:

= obavy z chytrého a schopného fiadného,

*  moznost popushi prichodu Spatnym osobnim vlastnostem a dokazovaricgiup
osobni moci,

= znana psychicka zé¥, kterou pro & predstavuje (diky svému chovani)city
pracovnik a nemoznost nebo neznalost efektnihauposiak se ho zbavit jinou
cestou,

»  pfirozena averzeddi uréitémucloveéku (jeho vzhled, zfsob jednani, obteni),

»  vyfizovani starych &tu.

K vyskytu uvedenychid/odi bossingu fispivaji i dalSi faktory, které vztahy mezi
vedoucim a vybranou &b vyhrocuji. Tyto faktory ¥tSinou vytvédeji psychickou z&¥
pro nadizeného, ktery ma piebu svou frustraci nebo &nventilovat dale, nejlépe na

lidi, nad kterymi nize uplatiovat prostedky své moci.
DalSi obecné faktorygsobici na nadzené, které vyhrocuji vznik bossingu jsou:

* razantni zpsoby jednani vy38iho managementu a ,tlak shor&tékjsou posléze
piendSeny na vlastni pidené s jestveétSim dirazem,

* hrév na vysSi management évibdu zneuznavani vysletlkeho prace a zasluh,

= osobni frustrace n@ideného pracovnika z pracovnich nebo osobniclodh a

jejich prenaSeni na pazené.

3.2.1 Praktiky a strategie bossingu

Samotné praktiky a strategie bossingu jsou odl@héobbingu. Projevy bossingu
mohou byt v gkterych gipadech velmi nahlé a razantni, protoZe vedouchashsvou

obéti urcitou moc, danou vzajemnym postavenim obou stran.

Praktiky a strategie iieme rozliSovat tak, zda jsou praktiky se strargtimaného
vedeny skrytou formou, nebotfipmo a nezastiran ¢asto s véejnym podédomim

celého pracovniho kolektivu. Nezastirané praktikpuj spiSe charakteristické pro
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manual® pracujici zardstnance s nizSim pravnim pa@domim o moznostech obrany

proti takovému jednani.

3.2.1.1NejpouzivajSi obecw uvadneé praktiky bossingu:

= opakované fid¢lovani nejhorsi prace,

=  Casté pekladani z pracovi§tna pracovi&t,

= opakované i@jné peskovani s osobnimi urazkami,

= podhodnocovani vykonané prace,

» odpirani zaslouzeného platu nebo prémii,

* nepovoleni dovolené ve vybraném terminu,

» opakované nesmysiné pracovni ukoly,

= pozadavky na odvedeni prace mimo kvalifikaci,

=  stalé vyhroZzovani (najklad vypowdi nebo snizenim platu),

= hledani si zaminek k trash podle hesla ,kdo chce psa bit) Bi vZdycky najde".

K vySe uvedenym praktikdm bossinguizeme pifadit i strategie bossingu. Tyto
strategie byvaji ze strany vedouciho pracovni®ainou dolse promysSlené a probihaji
v dlouhodoljsim horizontu.Casto nebyvaji vedenytimo, veejnou formou a jsou
pouzivany spiSe v kanceéském prodedi, kde vedouci tpdpoklada jisté pravni
podwdomi ol&ti.

Pomoci zvolené dlouhodobé strategie, jejiz forma mohledu z venku blizka
standardnim ¢innostem vyplyvajicim z pravomoci vedouciho pradkan nuze
nadizeny provadt bossing na vybrané & Sowasr miaze sbirat fkazy o
nedostatcich v praci ¢b a dogedu si vytvéet kryti proti gipadnému oseeni

Z bossingu.

3.2.1.2Nejpouzivardsi strategie bossingu

Zadéavani sisyfovskych ukoi

Jednd se o ukoly, které nemaji Zadny prakticky sraypro organizaci nemaji
Zadny ginos. MiZe se tak najklad jednat o variaci opakovanéhtikazu k vyhloubeni
jamy a k naslednému pokynu k jejimu zahazeni. Tmdktice pouzivané v minulosti

k psychickému poki@ni wznu. Obsti této strategie bossingu je jizigadani samotného
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Ukolu jasné, Ze veSkerd provedend pradgde vnive:. Pri nékolikanasobném
opakovani takového ukolu (i kdyZz s drobnymi @mami) je velice obtizné sotistit
energii a pinutit se k jeho kvalitnimu spémi. Na takovou situaci vSak nositel strategie

ceka a vytvé si tak divody k moznym represim.

Pridélovani nevhodnych Ukofi

Vtomto pipacd maji zadavané ukoly prakticky smysl, ale sahajimmi
kompetence nebo jiné moznosti pracovnika. Tyto yikobhou mit drove hluboko pod
pracovnikovi kvalifik&ni predpoklady a nebo naopak mohou svou &@wsti jeho
kvalifikaci vysoko pekratovat. MiZze se také jednat o ukoly, které neodpovidaji
fyzickym moZznostem nebo zdravotnimu stavu pracan@®pakované ptmi takovych

ukolu je pro pracovnika traumatizujici a snizuje jehioesédomi.

Nepriméiena kontrola

Tato strategie je pro jejiho nositeleepré nejsnaze obhajitelnd fidodu plreni
jeho povinnosti kontroly odvedené praceszRo se totiz prokazuje, Ze proc
kontrola vtomto fipadt sahd nad ramecéinych zvyklosti a tyka se &kovani i
nepodstatnych diich vysledki a formalit. Nebo je tato kontrola provdmh s @tSi
piisnosti a s népnérenymi naroky. Vyhodnoceni kontroly ihe také obsahovat
zanerné zneuznavani vysletlla hodnoty odvedené prace.

Strategie nefimérené kontroly se nemusi tykat pouze kvality odvedaaée, ale
muze zahrnovat i detailni kontrolu dochazky i@gtavek v praci, vyuzivani telefonu
pouze pro sluzebnicaély, zpisob komunikace se zakazniky a obchodnimi partnery

vvvvvv

informasnich technologii.

Cilem strategie je @ shromazdit dostatey patet divodi k nastaveni
naslednych represi a znejistitésp ktera tak mize pod neustalym tlakem &t kupit

chyby.

Necekané znény a pirekvapeni

Tato strategie vyuziva skdteosti, Ze pro $tSinu lidi jsou do uiité miry stresujici
necekané a nahlé ziny, nebo nefljemna gekvapeni. Na pdaizeného nmize napiklad
silné a negativay zapisobit, kdyZ je beziiedchoziho upozo#mi jeho pracovigt ndhle
obsazeno ¢&ym jinym a jeho osobni&ei jsou vyséhované. Podobnéadledky nmize
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mit pro pracovnika také zji&ti, Ze pro 8ho k&Zné kompetence jsou nahle okées, i
Ze najednou nema Febna prava v oblasti inforri@ich technologii. Obdobou této
strategie mze byt i nahlé odebrani Use rozpracovanych projekta pidéleni

projekii bezvyznamnych nebo meskajicich.

Izolace pracovnika
Tato strategie se snaZzi separovattatd potebnych a nutnych informacigetrg

mozné izolace od kolégjako jednoho z informanich zdrofi. V praxi se jevi tak, Ze
postizeny pracovnik neni umyslmformovan o dlezitych znménach nebo rozhodnutich
anebo neni zvan na porady, které by se Bty tykat. Disledkem je ztrata odborné
prestize v ¢ich koledi. Nepozvanim na poradu také dava vedouci signatrist
zanestnand@m, Ze tato osoba jeji nazor nejsou pro dany projekiildzité. Bossingem
postizenému pracovnikovitiie byt také vedoucim¢vidné a veéejné davano najevo,

Ze se s nim v perspekiinepdaita.

Veiejné zpochyhiovani psychického stavu

Pokud jsou k tomu vhodné podminky a povaha prakaevtomu nahrava, tize
vedouci sadhnout ke strategii zalozené na zpoaimybpsychického stavu pracovnika.
Tato strategie je zaffena na zvediovani vyznamu energickych gest nebo naopak
neuangrné apatickych reakci pracovnika na vyvolavané godn Popis &chto
zvelicovanych reakci je pak popularni formoiegi dal jako vylevy psychickych potiZi.
Takto ,0zn&eny“ pracovnik se e jen velice obtizhobhajovat, Ze jeho psychicky
stav odpovida é&nému standardu. fifom jiz samotna nav&ta psychologa pro

potvrzeni o zdravotnim stavu dava pro mnoho lidingbk pochybam.

3.2.2 Prevence proti bossingu

Cilem utoki ze strany vedouciho seuse stat kazdy. Tyto utoky mohou byt
vyvolané jak zfisobem jednani, tak ifjpozenymi osobnimi antipatiemi. Zatimco
osobni antipatie jsou velmi obt&wovladatelné, zjisob svého chovaniike podizeny

pracovnik pizpusobit tak, aby nevyvolaval zbyieé pod®ty k bossingu.

Odbornici doporéuji ,nebyt pechytraly®, zvla& po nastupu do nového
zanestnani. Vedouci si fize projevy takového razu vyhodnotit jako Utok nauwsv
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pozici a neadekva#ma ré reagovat. Osoba s timtoigobem jednani si téz velngizko
zisk& sympatie a podporu od kalegteré jsou velmi @lezité pro psychickou podporu

v pripact, pokud se do®yny oketi bossingu skuta¢ stane.

Podrétem k bossingu iize byt i dojem flak&e nebo osoby, ktera ma ke kazdému
zadanému ukolu negativni vztah, rozvraci kolekthet® vytvédi v kolektivu proti
svému vedoucimu opozici. Toto jsou jevy, na kterésimreagovat kazdy vedouci

pracovnik. Ne kazdy vSak n& mareaguje v ramci legalnich &imérenych postuf.

Nelze opomenout ani to, Zelkteré osoby se svym #épobem chovani sami
nabizeji za ol bossingu, pokud ktakovému jednani ma jejich vedaklony.
Podizené jednani, strach nebo neschopnost vyslovit s&zor gedukuji takového
¢lovéka do role hromosvodu, zasobniku dkoVykonavatele osobnich sluzeb, nebo

obxti, které jsou odepirany zaslouzené @dgnza odvedenou praci.

3.2.3 Obrana proti bossingu

Pokud jiz dochazi k nepochybnym prajev bossingu, jeieba, aby si postizeny
pracovnik sam vyhodnotil a posoudil, zda mu stévagirace a pozice stoji za
dlouhodobou psychickou z@t a gekonavani pekazek, které budou nasledovat
v pripact, Ze se rozhodneigtat a bossingu vzdorovat. Odbornici na tuto probléu
se shoduji v tom, Ze za odchod z pracovniho posfivadu bossingu se nikdo nemusi
stydét. V praxi je zndna zandstnédnicasty a vhodny zjsob feSeni gkterych druli

problémi a pocitu malého sebeuplatn na pracovisti.

Pokud se pracovnik postizeny bossingem rozhodstat je teba dat naidzenému
najevo své postoje. Vekterych situacich se stava, Ze si vedouci, kteny séze byt
pod velkym psychickym tlakem, netdomuje zavaznost ausledky zmisobu svého
jednani. Je tedydba vyzadat si rozhovor s rfaknym a vyjatlt se, Ze zpsob jeho
jednani saha dle mini postizeného za ramec standaahovani na pracovisti nebo
mimo pravomoci nadzeného. Hpadrg, Ze gridélované ukoly sahaji mimo kompetence
a moznosti postizeného. S@asré je nutné nenechat se vyprovokovat k unahlenému,

negredloZzenému nebo vulgarnimu jednani.

Déle je teba mluvit o svych problémech s kolegyratpli. Zejména komunikace s

kolegy umozni ventilaci problému a vzajemné porowvndgsobnich zaZitk a postoj
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aktéii k situacim, které se na pracovisti odehravajir@weni problému, vstupujici do
podwdomi SirSiho okoli na pracovisti, ibe v rekterych gipadech vedouciho
pracovnika utlumit v jeho projevech afigadré usnadnit nasledujici moznou

konfrontaci.

Pro gipadnou naslednou konfrontaci je dog@mwéno si zapisovatifpady, které
jsou ol&ti povazovany za projevy bossingu, d&ippdré shroma#ovat dikazy

v materialni i digitalni podab Samozejmeé v rdmci platnych pravnich norem.

DalSim doportiovanym krokem v fipadt, Zze projevy bossingu ifes avodni
odezvu neustavaji, je zaujeti oficialniho postojev&domeni odpowdnych pracovnik
personalniho oddeni nebo vysSich n#éidenych, pipadré odborové organizace.
Souasti tohoto postupu je jiz konkrétni popis a dodagvedenych fikori. S tim, Ze
popis gipadi nemize byt zkresleny osobnimi postoji a reabdpovida skutaostem.
PostiZzeny totiz musi gitat s tim, Ze naitzeny se bude snaZitipady bagatelizovat

nebo rozporovat a hledat rfepnosti v dajich.

Pokud by ani vySe uvedené postupy nebylyssg a nebyl naénbran zetel, je
mozné se obratit na sdruZeni, ktera se bossingbgvaja Takovymi sdruzenimi u nas

jsou napiklad SdruZeni prace a vztaheboCesky helsinsky vybor.

V piipact dalSiho vyhroceni situace, zejména pokud byl $Zmym
pracovnikem ukoten pracovni pogr nestandardnimi postupy s formami natlaku nebo
mimo platné pravni normy, je mozriésit situaci pravni cestou a zadat iildpd
financni nahradu. B tomto feSeni je vSaki¢ba pditat s nutnou trfivosti a odvahou

k prokazovani a prosazovani svych prav.

Odbornici doporéuji pracovnikm, ktei se citi byt ohroZzeni bossingem,
preventivni zvySovani vlastni kvalifikace, protoigtSina lidi v disledku tohoto
dlouhodobého socialniho stresu odchazi prvni mozné flezitosti do jiného
zanestnani. Problémem takového postupu byva, Ze prélcodamsto ve snaze co
nejrychleji nastoupit jinam,ipjde do nového za¥stnani na pozici, kde ndrbe uplatnit

svou kvalifikaci, nebo na malo placené misto, lef®jodbornost neni grvyuzivana.

| kdyZz se vCeské republice o bossingu zatikflip nehovdi a popis pipad: tohoto
typu nenic¢asto medializovan, neideme si dlat iluze, Ze by bossing u nasiznych
formach jeho projev neexistoval. A i kdyz je z vyj&dni odbornik na tuto
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problematiku patrné, Ze étSina gipadi kon¢i odchodem o#ti ze stavajiciho
zanestnani, existuji i cesty, jak se tomuto patologmkéz pisobu jednani branit.

3.3 Bullying

Vyraz bullying vznikl ve Spojenych statech, kdepuzivan jako obecné ozreni
pro vSechny projevy Sikany, jako jsou emocionaherbalni nebo fyzické napadani ve
vSech sférach, kde krhto projewim miaZe dochazet. Jsou to régad Skolstvi,
ozbrojené slozky, azeistvi, pracovisdt, ale i nabozenska sdruzeni a sportovni oddily.
Vyraz bullying zde charakterizuje spiSe napadaritigbdnim agresorem,ijpadré
agresorem a dalSimi vicengépasivnimi @astniky, kt& pouze pihlizeji nebo stoji
v pasivni roli na strahagresora. Pro projevy agrese skupinového charghktetiz se na

Sikare aktivreé podili vice dastniki, se v USA pouZziva vyraz ,mobbing"“.

Podle rkterych evropskych autdrje vyraz bullying v sotasné dob vniman
spiSe jako ozri@ni pro nejhrubsi projevy Sikany ve farprimého fyzického napadeni
nebo agresivniho a hulvatského chovani a urdzéwoi.alitdi nechpou bullying jako
samostatny typ konfliktu, ale jako formu agresesr&tdany typ konfliktu provazi.
Vyrazem bullying tedy Ize v naSich podminkach d@#nanejen opakované tyrani
fyzickymi utoky, které se mohou ve iggné sfée nefastji vyskytovat napiklad mezi
Skolaky nebo fislusniky ozbrojenych slozek, ale také opakovanéédira hulvatské
slovni utoky s cilem snizit seblomi a pokét obét’, které se mohou vyskytovat ve

vice sférach lidské spaleosti.

3.3.1 Formy bullyingu

Ve sf&e pracovniho prostdi neni v naSi republice forma bullyingu v poglob
piimého fyzického napadani ze strany vedouciho tgpiBly vSak zviejrény takove
kauzy, kdy agresor povazoval za &@st pracovni napénsvych asistentek sexualni
sluzby a v pipadt jejich odporu je opakova&nfyzicky napadal. Jsou také znamé
piipady, které svoji formou stoji na hranici pracaynivztali a nelegalniho
zanestnavani (nebo dalSich foremndaych Uniki). Obstmi takovych gipadi primého
fyzického napadani mohou byt nelegalmantstnavani cizinci a utenci, pracujici

zejména ve stavebnimgonyslu, nebo Zeny vydirané v nelegalnich eroticksiatibach.
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S formami hrubého slovniho urazeni a hulvatskétovd@hi v pracovnim prostdi
se lze potkadvat potmé casto. Takové formy jednanéasto pouZzivaji drobni
podnikatelé ve stavebnictvi nebo sluzbadki svym zangstnaném a povazuji je za
adekvatni v fipact kritiky kvality a mnozstvi odvedené prace. Objéveg vSak i
piipady u statnichadi a renomovanych firem, kdy navenek distingovani auen
voli pii slovnich vyjadenich kritiky wac¢i podiizenym hrubé a urazlivé vyrazy.
Opakovani takovych vylév viéi podiizenému tak rize sphovat vSechny znaky

bossingu s projevy bullyingu.

ProtoZe v naSem prdsetli Ize vyraz bullying povaZovat za agresivni formy
takovych patologickych vzt@hna pracovisti jako jsou mobbing, bossing a sexual
harassment, vztahuji se na tytéippdy podobné metody a dopdowané postupy

reSeni.
3.3.2 Obrana proti bullyingu

Obecré doporiované formy mozné obrany proti bullyingu jsou:

» neztratit kontakt s realitou a usilovat o nadhlad nelou zéalezitosti,

= neZistavat s problémem v izolaci, nechat si poraditodthorniki, ¢i podobré
postizenych,

= | najit si spojencedetre psychologai tzv. koue", **

=  stanovit si priority, povinnosti a Ukoly, abych steesu ne#lal/a zbyt&né chyby,

= zvazitrizika a rozhodnout se, zdastat, nebo odejit,

* neopomijet rodinu, kotky, (€innou relaxaci, styk stateli a znamymi.

3.4 Sexual Harassment

Sexual Harassment je dalSi zavaznou formou patMggh vztati, které se na
pracovisti mohou vyskytovat. Samotny anglicky vymrmamena sexualni aiovani,
tyrani, donucovani nebo Sikanovani a @&uj situaci, p niz dochazi k sexuan
motivovanému chovani jedné osob§tivdruhé, kterd takové chovéani neage nebo

odmita. Sexudlni otfovani tedy mizeme charakterizovat jako chovani ovtiug

1 BENO, P. Muij $éf, mij nepitel? Slapanice: Era group; 2003. s. 82.
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z&kladnimi lidskymi pudy, i kdyZ vékterych gipadech mZe byt sexualni tématika
pouze zastka pro chovani primainutcgici na lidskou dstojnost s cilem av co

nejvice pokait.

Prvni pravni oSéeni sexualniho obtovani jako forma diskriminace v zastnani
bylo zavedeno v USA jiz vroce 1964, i kdyZz samofmyjem Sexual harassment
vstoupil do obecného po&domi az koncem sedmdesatych let minulého stoleti.

V naSi zemi byl problém sexualniho &bdvani na pracovisti dlouhaghlizen a
bagatelizovan. V obdobi komunistické nomenklatuey zle vztahy na pracovistich
odehravali v pogkud jinych podminkach. V organizovaném Zivgbod dohledem
mistnich budk komunistické strany a odborovych organizaci seyZeitily v otazce
sexualniho oldZovani celkem sebejist s pocitem, Ze se gipadnymi problémy maji
kam obratit. (Nutno poznamenat, Ze tato situacebym¢ odvijela jinak, pokud by
obét’ byla osoba politicky nevyhovujici nebo pokud by égresorem vysoce postaveny
funkcion&.)

| po padu Zelezné opony, nacatku 90. let dvacatého stoleti byl tento problém u
nas i nadale zlglovan. Lze to charakterizovat oblibenynieladanim pvodniho
anglického vyrazu na pojem ,sexudlni haraSeni“ryktgrejal a zpopularizoval J.
Skvorecky. Pouzivani tohoto vyrazu vytetd dojem, Ze se jednd o nezavazné
prohteSky chovani. Dojemipmrséného postoje k projéwn naklonnosti mezi muzi a
Zenami navic umaovaly historky z extrémnich soudnickipmdi ze Spojenych stét
kde za formu sexualniho @tibvani niize byt povazovano i podrzeni diyeodsunuti

zidle, kompliment nebo omluva formoudtiny.

V Ceské republice pochazi pravni @set tykajici se sexuélniho ébbvani aZ z
roku 2001, kdy upravy stavajiciho zakoniku praceozmily postih za takové formy

chovani i u nas.

Z vysledki publikovanych vyzkurh obecr vyplyva, Ze sexuathob®Zovany jsou
prevazie Zzeny ze strany muz ale v jistém procentuifpadi je tomu i naopak. Podle
informani studie ,Ob&Zovani Zen a muZa sexualni olZovani vceském systému
pracovnich vztali, kterou vroce 2005 provedlo ogldni Gender & sociologie
sociologického Ustavu AR vyplynulo, Ze se sexuélnim &bbvanim na pracovisti
setkalactvrtina ¢eské pracujici populacelde casiji o zeny, jichz se se sexualnim
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obteZzovanim setkalo t&m 28 %. Z toho 13 % osobra v 15 % Slo o ¢koho jiného. Z
dotazovanych muZzse se sexualnim etibvanim setkalo 22 %, z toho 4 % osoarv

18 % $lo podle jejich vyjéeni o rkoho jinéhd:*?

Chovani agresora v sexudlnim &fuavani nize byt podle migni odborniki
motivovano ¥tSim mnozstvim pohnutek. Od zoufalych préjene§astné lasky, fes
zpisoby chovani ovliviné komplexy mégcennosti, ¢i naopak z dojmu vysoké
nadazenosti a pocitu, Ze se sbbvana osoba neike branit. DalSimi motivy GZe byt
i vicemért skryvana sexualni nebo psychicka uchylka, ale fak@matické snahy o

upevréni si svého postaveni z pozice fiadného a dokazovani své moci.

Sexualni ohtZzovani byva vedeno jak z pozice Hadného, tak od pracovriik
funkéné zarazenych na stejné drovni. Z vyslédkyzkumi obecr vyplyva, Ze procento
obtZzovani pracovniky zazenymi na stejné urovni jednozné prevlada. V pipac, ze
je vedeno z pozice n#deného, je vSak zavaZznost situace rapidgssi, protoZze
moznosti obrany pro @d jsou mnohem obtiZsi.

Pro posouzeni, zda se v danérfipgt jedna o sexualni oktovani, jsou
nejdilezitéjSi pocity adresata, ktery vnima dané chovan!’ fmko nevymykajici se
béZnym normam anebo jako formu ébbvani. Pokud tedy adresat vnimaityrzpasob
chovani jako urazlivy nebo nevhodny se sexualnirdtgpdem, niZe se jednat o
sexudlni oltZzovani i kdyZz to sdm agresor povaZzuje 2any zpsob svého jednani,
proti kterému ostatni osoby v obdobnych situaciah menamitaji. Toto posouzeni
vychazi z prosedi, z kterého dand osoba pochéazi, ale i z dos&fadmnivotnich

zkuSenosti ze vztéh kolektivech, kterymélovek od dgtstvi prochazi.

3.4.1 Vliv firemni kultury na sexualni obtézovani

V ceské republice se lze v s@sné dob setkat na pracovnim trhu sgemi
protip6ly v oblasti firemni kultury, které se stavfenoménu sexualniho @tibvani
zcela rozdilnym zgsobem. ,Je mozné obeérkonstatovat dostiasty vyskyt sexuain

2 SOCIOLOGICKY USTAV AV CR. Informacni studie odéleni Gender & Sociologie: Obitovani Zen
a muz a sexualni olZovani weském systému pracovnich vztdlonline]. 2006 [cit. 2012-11-03].
Dostupné z: http://www.mp- sv.cz ffiles/clanky/16&88ezovani.pdf
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konotovaného chovani mezi ztmanci organizaci. Toto chovani neni ale vzdy
organizaci vnimano jako sexualni &bivani. Postoj firmy k problematice sexualniho
obtezovani se liSi podle organizasiho prostedi a firemni kultury. Existuje zasadni
rozdil mezi starym ,postsocialistickym” organt&zdm prostedim, prostedim malych

7 s

firem rodinného typu a prasdim panujicim ve firmach se zahwami Ucasti, kde je

ustavovana nova zahrafmii organizani kultura**?

Spolenost se zahrandni G¢asti

Kultura této organizace jeétsinou importovana z doméci zénvétSinoveho
vlastnika. VIadnou zde obvykle formalni vztahy, s@mni komunikace i Z{soby
chovani a pesrt nastavena pravidla pravomoci. Eventualni vyskyku&kmiho
obtZovani gedstavuje pro organizaci hrozbu, ktera ji ohrojakezevnit, kdy rozvraci
tym a ovliviuje pracovni vykon, tak z venku, kdy byigadna aféra mohla poskodit
image organizace. Tyto organizace mohou mit roggitrstoj k milostnym vztaim na
pracovisti. Pro &které mohou byt tyto vztahy nipustne, stej jako eventualni
piibuzenské vztahy (zejména ve vztahu fimhosti a poidzenosti). V ®gkterych

firmach vSak mohou byt vztahy mezi z&tnanci naopak tolerovany.

Organizace tohoto typu majitg€inou zpracované etické kodexy, které obsahuiji
zékaz jakékoliv diskriminace a sexudlniho &dbwani. V rkterych firmach funguji
vyclenéné organy, které se maji zabyvaenim konflikh mezi zanistnanci, ¢etn
piipadi sexualniho ok¥ovani. Tyto koncepty twené dle zvyklosti matskych zemi
spol&nosti, vSak zatim nejsou ¢eském prosedi @ilis funkéni a existuji spiSe

formalne.

Mala firma rodinného typu
Tyto organizace sidSinou zakladaji na neformalnich a osobnich vztez¢ehoz
muze, mimo jing, vyplyvat i vysokd hladina sexualityrostedi organizace. Sexuéln

zantiené vyjadovani zde mze byt soudasti Zné komunikace a majitelé nebo

B SOCIOLOGICKY USTAV AV CR. Informacni studie odéleni Gender & Sociologie: Obtovani Zen
a muz a sexualni olZovani weském systému pracovnich vztdlonline]. 2006 [cit. 2012-11-03].
Dostupné z: http://www.mp- sv.cz ffiles/clanky/16&88ezovani.pdf
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manazé& mohou Zit v peswdceni, Ze nikoho nefite obtZovat. ProtoZze majitelé znaji
zamestnance osolina kEzne reSi problémy na zaklacheformélnich vztalha postaj,
maji dojem, Ze o zagstnancich ¥di vSe patebné a fedpokladaji, Zze vifpact vyskytu
sexualniho ok¥ovani by si postizena osob&sa stzovat. V tomto prosedi nejsou
standardem etické kodexy a sexualngbbvani neni vymezeno zadnymi pravidly nebo

smgrnicemi.

Firma nebo Giad s ,postsocialistickym* organiza&nim prostiredim

V tomto typu organizace e firemni kultura v &kterych gipadech vychéazet
jes€ z minulého politického rezimu. Oproti nadnarodngpol&nostem se v tomto
prostedi obect vyskytuje vysSi hladina sexuélmotivovaného chovani. Organéra
fady v €chto organizacich vychazejitginou pouze ze zakoniku prace, abktare
aspekty mohou byteSeny vramci kolektivni smlouvy, jako vysledek Isipoace
s odbory. Preventivhim ogahim \i¢i sexualnimu ok#Zovani neni vé&chto
organizacich gnovana valna pozornost, ale vzhledem k existensiop@lnich odéleni
a pipadre odborové organizace, se jeviigadny vyskyt probléin sexualniho

obtZovani jako sice obtizrdefinovatelny, ale ramceéwesitelny.

3.4.2 Formy sexualniho ob&zovani

Francouzska psychiatka M. F. Hirigoyen (ktera vSak uvazuje pouze viicieh
sexualniho ol¥ovani Zen ze strany mi)Z popsala izné kategorie sexualniho

obt3Zovani takto:

=  obteZovani sexistického typuifkterém muz zachazi se zenou odlifmotoze je
Zena, jedna se o sexistické poznamky nebo o skgistiovani,

= svadni,

= sexudlni vydirani,

= sexudlni pozornost, kterou si Zena fegg,

= nuceni k sexu,
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sexualni Gtok *

Podle jiz vySe zntiované inform&ni studie oddeni Gender & Sociologie,

Sociologického Ustavu Akademies® CR z roku 2005 jsou za #poby sexuélniho

obtzovani povaZzovany nélad:

»milostné vztahy na pracovisti,

konverzace se sexualnim podtextem,

neverbalni zfgsoby jako dvojsmysina gesta, obrazky nahych diylebené na zdi
kancelée,

posilani lechtivych vtip a obrazk elektronickou postou, prohlizeni pornografie
na internetu,

prohlizeni pornografickych materialy zangstnani,

flirtovani sahajici nad ramec firemni etikety nedsmbr obieZujici,

komentée na fyzicky vzhled a oblékani,

nevhodné poznamky a narazky na Zivotni styl,

otazky na sexualni Zivot i Zadosti @lsdi osobnich uddj

fyzické doteky a kontakty, které nejsou nutne,

vynucovani sexualnich kontakt™

DalSimi formami obZovani mohou byt i tyto projevy:

»upreny pohled na intimnifasti tla obteZované osoby,
obtezujici telefonaty a neustalé zvani &ku, na véeri nebo do kina i pes

opakované vyslovné odmitntitf

Dle zawra studii se negstji formy sexualniho okZovani vyskytuji ve verbalni

podolE. Jednd se naiklad o fizné vtipky nebo navrhy se sexualnim podtextem,

narazky na soukromy Zzivot, nemistné poznamky, at@dosti o séleni osobnich a
intimnich udai.

" HIRIGOYEN, M. F.Psychické nasili v rodina v zandstnani Praha: Academia, 2002. s. 74.

> SOCIOLOGICKY USTAV AV CR. Informacni studie odéleni Gender & Sociologie: Obtovani Zen
a muZ a sexualni olZovani weském systému pracovnich vztdlonline]. 2006 [cit. 2012-11-03].
Dostupné z: http://www.mp- sv.cz /files/clanky/168&ezovani.pdf

8 MATYASEK, P. Sexualni ol?ovani Pravnik, 1998:.8. s. 17.
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3.4.3 Diisledky pro osobu postizenou sexualnim o&tovanim

Dusledky pro obt' jsou souhrnem psychickych, zdravotnich a sfmwskych
problémi, které mohou vyustit ztratou za&stnani ale i shovanim obti. Obét’ pak
v dalSich zamstnani obtizé hleda dvéru ve spolupracovniky a nese si sebou

dlouhodobou psychickou zat
Mozné obecé uvadné disledky pro obt’ sexualniho olg#ovani jsou:

=  komplex psychickych a zdravotnich probligm

= ztrata divéry v prostedi, kde oliZzovani nastalo,

= ztrata divéry v osoby, které jsou v podobném postaveni jakesay,

= sniZeni sebeddomi olgti,

= oslabeni kruhu @/éry nebo vylodeni z profesnich, rodinnych nebsafelskych
skupin,

» urédZka na cti a pasti,

= ztrdta prace arfjma,

*» nutnost pesidleni (do jiného Bsta, zamistnani apod.),

= snizené ohodnoceni v referencich pro novéhoégaravatele zi/odu nizsi

produktivity prace nebo zvySené absence.

3.4.4 Vliv sexudlniho ob&Zovani na organizaci

Nejen samotna osoba postizena sexualningZzol&nim nese tsledky tohoto
chovani. Tento jev negati¥novliviiuje vtahy v organizaci a nasledrse projevuje

v celéradt kontext.
Mozné disledky vlivu sexualniho o&tovani na organizaci:

= zvySeny tymovy konflikt a omezeni produktivity peac

= pii nereSeni problému vznika dojem jeho tolerance, pakywth norem, kazha
respektu,

= zvySena absence,

= zvySené naklady na péo zdravi @i zdravotnich dsledcich (deprese, Uzkost,

alkoholismus, néni mary, post-traumaticky stresovy syndrom, Unava, libles
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hlavy, poruchy koncentrace, Zalddé \iedy, stravovaci poruchy, apatie,
agresivita, vysoky krevni tlak, ztrata sebeuctkuysy o sebevrazdu...),

= ztrata kvalifikovanych pracovnil ktefi se rezignaci chiji vyhnout ob&Zovani,

= pokles prestiZze organizace z pohlediey®sti a obchodnich partrier

= financni néklady, jestlize sede dostane f@d soud.

3.4.5 Obrana pred sexualnim ob&Zovanim

Obrana ped sexualnim obEovanim neni vzdy snadnou zalezitosti. | kdyz je ve
vétSing pripadi iniciatorem kolega ve stejném postaveni jako samatiEt’ a je tak
mozno hledat zastani u r&enych pracovnik miaZe dojit k nepochopeni stiznosti
v kolektivu spolupracovnik a k vytlenovani olgti. V piipadech, kdy je iniciatorem
piimo zangstnavatel nebo né@ideny je zalezitost z pozice &b jeS€ slozigjsi.

V zasad jsou v gfipadech, kdy se nejedn&impo o kriminalni¢iny, dopor@govany

nésledujici moznosti obrany:

Upozornéni a vystraha iniciatorovi obtéZovani

Pokud se osoba citi byt sexufilmbzovana profesSky még zavazného razu, je
doporwovano dat iniciatorovi najevo, Ze je ji takové jadhnepijemné a newlo by se
opakovat. OliZovana osoba tiZze toto iniciatorovi sélit pfi osobnim rozhovoru nebo
v pisemné forry Protoze kazdy vnima époby chovaniuzrg, je dilezité dat najevo
sveé postoje a stanovit hranice vzajemného chovamisnym upozormim a ohrazenim

se tak Ize fedejit mnohem zavaZisim konfliktam a jejich disledkim.

Vyzvani zangstnavatele nebo natiizeného o sjednani napravy

Pokud se chovani iniciatora ébovani ges varovani nezéni, je dalSim krokem
moznost obratit se na zastnavatele. Ve &tSich organizacich prdstinictvim svych
nadizenych nebo personalistV zajmu dobrého jména samotného Zsmavatele je
tuto zalezitostesit. Ot miZze po zarsstnavateli Zadat o upusii od takoveho chovani
ze strany iniciatora a odstiam nasledli, vcetrg poskytnuti pimérené omluvy a

napravy.

Osloveni odborové organizace
Okét méa téZz moznost se obratit na odbory. Pokud je aswemdborech
organizovana ma pravo na bezplatné pravni porademststrany odbdr pripadre
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pravo na bezplatné zastupovanég soudem. Odbory by dhy davat jasy najevo sva
stanoviska k sexudlnimu @libvani na pracovisti, aby takové problémy nebyly

tolerovany a fehlizeny.

Pisemna stiznost na Inspektorat prace

DalSim krokem je moZnost se obratit na Inspektgndtce. Tyto fady maji
pusobnost podle kraja jsou ¥cné prislusné k provedeni kontroly véai diskriminace
a sexualniho obEovani na pracovisti. Kontaktni informace jsou smagfistupné na

internetovych strankach Statnihkadu inspekce prace.

Podani soudni Zaloby

Soudnitizeni je posledni moznosti jak se domoci svych.phévkdyZ se uvedené
fizeni mize Zejm¢ pohybovat viiznych intencich, odakterymi pravniky vyhlaSované
presumpce viny (rf&ena strana musi prokazovat svou nevinu) pro tifjgady, az po
pravy opak, je mozno povazovat tuto formu obranwelni (&innou a pro agresora

velmi negijemnou.

Ceska spokenost obect vniméa hrozbu sexuélniho ékbvani na pracovisti jako
umely a zbyté&né pireceiovany problém. Skuteost, Ze se se sexualnim &utvanim na
pracovisti (& uz jako olst nebo s¥dek) setkala celétvrtina pracujicich osob, vSak

Swdci o tom, Ze jde o velntiasty jev, 0 kterém se malo mluvi.

Postoje jednotlivych organizaci k problematice séxilno ob¢Zovani se liSi podle
firemni kultury dané organizace. Z praxe je vSaijmeé, Ze pouze minimalni pet
piipadi je reSen formalni cestou. NeigjSim vydsénim pripadu proto byva ukaeni
pracovniho porru ze strany okii nebo gesun obti ¢i inicidtora na jiné pracovist
Zamestnanci a pedevsim Zeny by vSakdhy veédét, Ze existuji Ginné moznosti na koho
se s zadosti o pomoc obratit. Zde lze uvéstigvSim Statnirady inspekce prace, které

jsou vybaveny odpovidajicimi pravomocenie§eni pipadi sexualniho ok ovani.
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4 SHRNUTI TEORETICKE CASTI

V pracovnim prosgedi travime ¥tSinu ¢asu zného pracovniho dne. Proto je
velice dilezité jak se vtomto prastdi citime. Pokud se zde citime imbmame
vSechny pedpoklady pro odvedeni kvalitni prace. Naopak, rizep/é pracovni
prostedi nas mze psychicky i zdravoth ovliviiovat, coz bude mit s velkou

pravdEpodobnosti vliv i na produktivitu nasi prace.

V zamestnani jsme ovlikovani firemni kulturou organizace, ve které pracwge
Sdilime hodnoty, normy, nazory, ritualy, symboly@isoby chovani, které jsou ve
firm¢ standardem, afgbirame pravidla chovani vditych situacich.

Se svymi kolegy navazujeme v zé&stmani utité vztahy, které spoluvytvéji
prostedi naSeho pracovést Tam kde peviada patelska atmosféra, lidé navzajem
spolupracuji a pomahaji si, se ve val@é&ve citime l1épe. To ma samegme kladny
vliv i na vysledky nasi prace. Naproti tomu, poksel pohybujeme v prasdi, kde
vznika prostor pro intriky, nédéru a napti se s velkou prawgodobnosti mohou
objevovat i patologické mezilidské vztahy. V takovéprostedi klesa i pocit

sounalezitosti s firmou, motivace z&simand a produktivita prace.

V kazdodennim Zivét a to i pracovnim, se setkdvame s odliSnymi ngzory
spornymi situacemi i problematickymi osobnostmi.nilikty na pracovisti jsme proto
nuceni brat jako &nou \c. Vznikaji jak mezi jednotlivci, tak i mezi celymi
skupinami. Podstatné je, Ze musi bgfeny. KreSeni konflikh mizeme pistupovat
formou spoluprace, hledanim kompromisu, ale i kamtfici nebo Ustupem. MSeni

mezilidskych vztah je treba sebeovladani, #lpsosti a vcitni se do roli jinych lidi.

Patologické mezilidské vztahy vznikaji ze zavistgbavy o pracovni post, z touhy
ovladat druhé, kompléx mérécennosti, sexualnich motiva ze Spatnych morélnich
vlastnosti a nedosta&®ého pravniho padomi. Takové vztahy najdeméepevsim v
organizacich, ve kterych existuje nedostagekvalifikace pro vedeni lidi, kdggvlada
autoritdsky styl fizeni, a natizeni pracovnici se nejsou schopni viguat

s konfliktem.

Nepatelské chovani na pracovisti ma zpravidlasi@wat k tomu, aby postizeny

zanestnanec ukotil pracovni pondr a pracovist opustil, gipadré slouzil agresorovi
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jako bezbranna hé&a. Iniciatdi ¢asto pouzivajitizné rafinované intriky, které navenek
mohou vypadat banainneSkodi nebo jako nevinné Zertiky. @t patologickych jeu
na pracovisti se fize stat kdokoliv. Neexistuje typicka &b stejré jako neexistuje
typicky pachatel. (I kdyz &ktefi lidé s uzavensjSi povahou mohou byt snagéim a

¢asgjSim cilem Utok.)

A jak se takovym atakm branit? Mnoho odbornik ktefi se zabyvaji
problematikou pracowpravnich vztah, klade hlavni draz na prevenci a
celospoléenskou osgtu. Je teba si také wdomit, Ze za diskriminaci na pracovisti je
zodpowdny zamgstnavatel. Zakonik prace totiz ve svém aktuélnignizjasré uvadi:
,V pracovepravnich vztazich je zakdzana jakékoliv diskrim@aé

Zamestnavatelé by tedy &h se svymi zamstnanci mluvit, sledovat jejich chovani
afeSit konflikty ve vSech podobach. Varovanég patologickymi jevy Ize také zakotvit
do pracovnich smluv nebo interniclegpig.

Velkd vaha pi feSeni problému vSak spadéegevsSim na samotné @b VétSina
piipadi patologickych jew na pracovisti bohuzel kéh odchodem pray téch osob,
které byly posSkozeny. Pitelné v3ak je, Ze v s@asnosti stoupa get olEti téchto

jeva, které se rozhodly vSemi dostupnymi predky bréanit.

Y7 Zakong. 262/2006 Sb., zakonik prace, §16.
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PRAKTICKA CAST

5 PRUZKUMNE TERENNI SET RENI

5.1 Vytyceni cili praktické ¢asti
Predmétem Setteni v praktické ¢asti této prace je problematika konfiikt

konfliktnich situaci a fpadnych patologickych jé&y které se vyskytuji mezi
zamestnanci akciové spataosti se sidlem v Praze, kterd podnika v oblagtigatiky.

Zameérem je zjistit, zda jsou za¥stnanci organizace vystaventkberé z forem
Sikany nebo sexualniho @libvani. Ripadré, zda jsou skdky nebo dokoncetwodci

takovych jew.

Souwéasti Sakeni je i vyzkum, jak zagstnanci vnimaji postoje vedeni spmlesti
k prevenci patologickych vztdhmezi zamistnanci a jak vedeni organizace zvlada

piipadné konfliktni situace.

Cile praktické ¢asti byly stanoveny takto:
1) Zjistit, zda se na pracovisti objevuji konfliktyjaké jsou jejich giciny.
2) Jak vedeni organizace zvlada konfliktni situace.

3) Popsat efektivnost op#gni ze strany vedeni organizace kepchazeni

konfliktnich situaci.

5.2 Charakteristiky organizace, ve které probihal vyzkum

Organizace, ve které probihal vyzkum je akciovoalemosti se sidlem v Praze
podnikajici v oblasti energetiky. V organizaci dosl uplynulych letech k vyraznym
organiz&nim zménam v souvislosti se ztnami viastniki, kterymi byly po pechodnou

dobu i zahrariini investdi pasobici v energetice.
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Restrukturalizace firmy postuprptinesla odprodegasti nemovitého majetku a
vydéleni rekterychcinnosti pod dagné spolé€nosti. Toto mé vliv na skutaost, Ze se v
organizaci v sotasné dob vyrazré snizilo procento zastoupentivk wtSinovych

délnickych profesi, které spadaly zejména pod sekicghy a vyroby.

DalSim charakteristickym znakem organizace bykjeged rékolika roky vysoky
vékovy prmimér zanestnand, kteri zde ve velké ni¢ pracovali dlouhodah casto
dvacet azticet let. Po restrukturalizaci nyni nastupuji dgasrizace fedevSim mladi
lidé s vysokoSkolskym vzthnim. Wekova skladba zasstnand se tak stava celkem

vyrovnanou.

5.3 Stanoveni hypotéz a pouzitych postujp

5.3.1 Hypotézy
Hypotéza k vyty¢enému cili€. 1) Zjistit, zda se na pracovisti objevuji konfliktyjaké
jsou jejich giciny.

Vzhledem k tomu, Ze v nedavné datoSlo k reorganizaci spd@leosti a byly tim

cast&né naruSeny stavajici mezilidské vztahy na pracqvisitia vyslovena hypotéza
H1:

= Na pracovisti se objevuji konflikty, pFi¢inami jsou piedevSim narusené

kolegialni vazby.

Hypotéza k vytyéenému cili €. 2) Zjistit, jak vedeni organizace zvlada konfliktni

situace.

Vzhledem k tomu, Ze reorganizace spolesti i nabor novych za¥stnand jsou
provadny za spoluprace s personalnimi specialisty a azgaa si zaklada na svém
dobrém jménu, byla vyslovena hypoté#2:

» Vedeni organizace zvlada konfliktni situace v dosta¢né mire.

W

Hypotéza k vyt&enému cili ¢. 3) Popsat efektivnost op@ni ze strany vedeni
organizacek predchazeni konfliktnich situaci.
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Vzhledem ktomu, Ze v posledni dobnebyla véejné ani vnitrofiremr
medializovana kauza konfliktnich situaci v organizhyla vyslovena hypotéz43:

= Efektivhost opatieni ze strany vedeni organizace kiedchazeni konfliktnich

situaci je v sokasné dol¢ na dostat€né urovni.

5.3.2 Poutzité postupy

Jako nastroj ke zji8hi pozadovanych informaci byl zvolen dotaznik, elpné
zreéni je ulozeno v ,Floze A" této prace. Pomoci uvedeného dotaznika loglovena
skupina zarsstnané organizace, vybrana s cilem pokud mozno rowrainrozlozit
respondenty podle pohlaviéku, vzalani a profese.

Dotaznik byl respondefntn zasilan elektronickou postou na zaklga@edchozi
astni dohody, s Zadosti o kompletni vygrih a vraceni bdi v listinné forng do

vlastnich rukou zadavatele, nebo formou odplov elektronické pogt

Souwésti pavodni zpravy k dotazniku byl iffslib zachovani plné anonymity,
protoZe toto téma fize byt profadu oslovenych respondénvelmi citlivé, zvlase
pokud se jedna o vyj&eni postaj k nadizenym pracovnikm a prezentace osobnich

z&zitk v této problematice.

Celkem byly shromazmhy Udaje od iiceti responderit Lze konstatovat, Ze
vSichni respondenti, kiese po pedchozi Ustni doh@duvolili dotaznik vyplnit, ho i

odevzdali.

Ke kazdé otazce je moznost ¥yb zectyr odpovdi. Pouze u otazky.1, ktera se
tyk& pohlavi respondenta, jsou logicky pouzé ohoZnosti. V otazkach bylo pouzivano
co nejmén odbornych slov, aby dotazovani nebyli mateni negmai pojmy.

V nékolika pripadech vSak festo bylo teba respondefin nékteré otazky blize

vyswtlit a upgresnit.

Vysledky vyhodnoceni dkterych otdzek byly konzultovany s personalni
specialistkou dané organizace, kteigsgEla cennymi znalostmi z globalniho pohledu

V ramci organizace a porovnanim zjisich udaji se svymi praktickymi zkuSenostmi.
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5.4 Seznameni se za#ny dotazniku a stavbou otazek

Dotaznik obsahuje 25 otazek a sklada seékplika ¢asti tak, aby umaibval co

nejrealrjSi odezvu na otazky vyggné v Uvodu praktickéasti této prace.

V prvni ¢asti, kterou tvti otazky¢. 1 azé. 4, se dotazy tykaji identifikace souboru
responderit podle pohlavi, ¥u, vzdlani a pracovniho #azeni, pro o&eni
reprezentativnosti skupiny respondermt gipadné ugesréni odezvy dle poZzadované

kategorie.

V nasledujici hlavnéasti dotazniku jsou sestaveny otazkyp az¢. 18 tykajici se
identifikace moznych zdro6jkonfliktd, jako je nevyhovujici pracovni présti, pocit
nespravedlivého nebo #pS nizkého mzdového ohodnoceni¢i nejasnosti
v kompetencich jednotlivych pracoviikDalSi otazky v tét@asti dotazniku se tykaji
identifikace druld konflikta, které se na pracovisti vyskytuji daggji a predevsim
miry t&chto konflikti jako potencionalnich zdribjprojevi mobbingu. Otazky. 14 ac.
15 jsou navic négfmo sn&fovany ke zji&ni, zda sam respondent nepogg projevy

Sikany na své oséb

V dalSic¢asti dotazniku jsou uvedeny otazkyl9 a¢. 20 zandtené na miru firemni
kultury ve vztahu k sexualnimu @libvani a na postoje k, ndbozenskému vyznani,

télesnym postizenim nebo rasovym odliSnosteéktarych koleg.
Otazky ¢. 21 a¢. 22 déale mapujicinnost natizenych v otazkach ifstupu
k podiizenym a moznym projéwm bossingu.

Poslednicast dotazniku tvid otazky¢. 23 az¢. 25. které jsou za#eny na zjistni,
zda respondenti patiji davéru v podporu ze strany za@stnavatele, pokud by se
setkali s pipady patologickych jevna pracovisti a zda by di odvahu se protiémto

jevim postavit.
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5.5 Vyhodnoceni dotaznikového Sé&eni

5.5.1 Identifikace souboru respondenti

Tato c¢ast dotazniku slouzi k &keni reprezentativnosti skupiny respondeat
k ptipadnému pdéleni vahy zjisénych vysledk v piipack, Ze se na ditou skupinu
responderit vztahuje vysSi riziko patologickych jiev

Otazka¢. 1
Vase pohlavi je

A) muz,

B) Zena.

VYHODNOCENI OTAZKY:

Moznosti A) B)

Pocet odpowdi 15 15

Graf 1: Pohlavi respondént

50% 50%

@A)
mB)

Zdroj: Vlastni Saeni autora prace

Shodou okolnosti se v dotaznikovémiéet pod#élo shromazdit pesré polovicni
poner responderit muzského a Zenského pohlavi. Dosta¢ezastoupeni odezvy od
osob Zenského pohlavi budéleZité napiklad pro Seteni ohleds vyskytu sexualniho

obtZovani na pracovisti.

47



Otazka¢. 2
Vvas vk je
A) 20 az 30 let,
B) 30 az 40 let,

C) 40 az 50 let,
D) 50 a vice let.

VYHODNOCENI OTAZKY:

Moznosti A) B) C) D)

Pocet odpowedi 6 10 7 7

Graf 2: ek responderit

23% 20%

@A)
mB)
ac)
oD)

Zdroj: Vlastni Sa@eni autora prace

Rozlozeni wkové struktury responddnt je ponEmé rovnongrné, pouze
responderit ve Wku mezi 30 az 40 je xAdu deseti procent vice, coz by ale slenmit
na vysledky séeni vliv.
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Otazka¢. 3
VaSe nejvyssi v2tani je
A) zakladni,
B) vyuceni,
C) sttedni vzalani ukorfené maturitou,

D) vysokoSkolskeé.

VYHODNOCENI OTAZKY:

MozZnosti A) B) C) D)

Pocet odpowedi 0 3 17 10

Graf 3: Vzdlani respondeiit

0% 10%
33%

oA)
mB)
oc)
0D)

57%

Zdroj: Vlastni Sa@eni autora prace

Nejvice respondefit ma stedni vzdlani ukortené maturitni zkouskou.
V zastoupeni dale nasleduje vysokoSkolskééhrd a vzaélani zakogené vydnim
listem. Respondenta se zakladnim&adim se mi nepodido oslovit. Ri konzultaci s
personalni specialistkou spét®sti jsem byl ujidin, Ze tento powr priblizné odpovida

poneru vzalani zangstnand v ramci celé spolaosti.
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Otazkaé. 4

A)
B)
C)
D)

Ve firmé jste z&azeni na pracovni pozici
délnické,
referentské nebo jako specialista,

niZzSi management,

vyS$Si management.

VYHODNOCENI OTAZKY:

MozZnosti A)

B)

C)

D)

Pocet odpowedi 6

17

délnické profese a pozice niz§iho managementu. itodae mi téZz shromazdit
odpowdi od dvou zastugicvysSiho managementu.i{llophkovém zji§ovani pordra
dosazeného vzthni a zastavané pozice bylo patrné, Ze referentskéce a pozice
specialist zastavaji $sedoskolsky i vysokoskolsky vZni zangstnanci. Fekvapivy je
vysoky pa@et zam¢stnané s Uplnym stedoskolskym vzélanim v dlnickych pozicich.

| tyto zawry mi pii ndsledné konzultaci potvrdila persondlni spesiledi z globalniho

Graf 4: Pracovni pozice respondent

7% 20%

56%

@A)
mB)
ufe)
0D)

Zdroj: Vlastni Saeni autora prace

~ v s

pohledu v rdmci celé organizace.)
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Vyhodnoceni souboru respondenit

Vzhledem k vySe popsanym vyhodnocenim otazek az¢. 4 je mozno skupinu

responderit povaZzovat za reprezentativni vzorek Zamand organizace.

5.5.2 Otazky dotaznikového Seateni a jejich vyhodnoceni

Otazka¢. 5
Méate kladny vztah ke svému pracovisti jako mistu?

A) ano, jednoznane,
B) mam ke svému pracovisti celkem kladny vztah,
C) nemam nijak zvlastni, asi k jako k jakémukoliv jimé pracovisti,

D) nemam, kdyZ si na své praco¥iSzpomenu, svira se mi Zaludek.

VYHODNOCENI OTAZKY:

Moznosti A) B) C) D)

Pocet odpovedi 6 16 12 0

Graf 5: Vztah k pracovisti

0% 7%

mA)
mB)
ufo))
OD)

Zdroj: Vlastni Sa@feni autora prace
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Z obdrzenych vysledk vyplyva, Ze ¥tSina respondefitma ke svému pracovisti
kladny vztah, coZ Ize z hlediska z&tnavatele vyhodnotit jako pozitivum. Zadny
z responderitnezvolil v této otdzce moznost pod bodem D), kbgrénohla byt prvnim

voditkem k pipadnému vyskytu patologickych konflikha pracovisti.

Otazkaé. 6

Je Vase pracovni pro&gdi pfijemné? Mate dostatek mista a klidu,
vyhovuijici socialni z&izeni, tepelnou pohodu &stotu na pracovisti?
A) pracuji v gijemném pracovnim prasdi,
B) moje pracovni progedi sice neni idealni, ale nemohu &zevat,
C) pracovni prosedi mi neni mocifjemné a skdy jsem kvili tomu nervozni,
D) moje pracovni progedi je nevyhovuijici, ja i moji kolegové to vyr&zn

pocitujeme.

VYHODNOCENI OTAZKY:

MozZnosti A) B) C) D)

Pocet odpowdi 8 15 7 0

Graf 6: Spokojenost s pracovnim piestim

0,
23% 0% 27%

mA)
mB)
ufo))
0D)

50%

Zdroj: Vlastni Seaeni autora prace

Ve vysledcich Séeni v této oblastiigvaZzuje spokojenost s pracovnim piedim

na pracovisti. (Jako dafljici informaci lze uvézt, Ze jako m&prijemné hodnoti své
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pracovist spiSe zagstnanci zéazeni v dinickych profesich.) Moznost pod bodem D),
kterd by mohla poukazovat na zvySené riziko kotiflik hlediska nevyhovujiciho
pracovniho progedi, nezvolil Zzadny z respondént

Otazka¢. 7
Odpovida narénost prace Vasi mz@

A) jsem spokojen(a),

B) mohlo by to byt lepsi, ale nemohu siZivat,
C) nejsem pilis spokojen(a),

D) rozhodr ne.

VYHODNOCENI OTAZKY:

MozZnosti A) B) C) D)

Pocet odpowedi 3 14 11 2

Graf 7: Spokojenost se mzdou

7% 10%

mA)
mB)
ufo))
0D)

37%

Zdroj: Vlastni Sa@eni autora prace

Ve vysledcich fevySuje spiSe spokojenost se mzdou. &jist vysledky
nesignalizuji zvySené riziko konfliktnich situacitéto oblasti. (Jako dafjici
informaci Ize uvést, Ze mezi nespokojenyntfevadaji pracovnici na éthickych

pozicich a mladi vysokosSkolsky vddni lidé na pozicich referenhebo specialifit)
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Otazkaé. 8

Domnivate se, Ze vySe mzdy ve Vasem kolektivdaéiveé spravedliva?

A) ano,

B) asi celko¥ ano, i kdyz se najdou vyjimky,

C) myslim, Ze je spiSe nespravedliva,

D) rozhodr nespravedliva.

VYHODNOCENI OTAZKY:

Moznosti A) B) C) D)
Pocet odpowedi 3 18 9 0
Graf 8: Spravedlnost mzdy
0%  10%
@A)
EB)
ac)
D)

60%

Zdroj: Vlastni Sa@eni autora prace

Zjistené pevazre kladné hodnoceni pohledu zé&stmand na spravedlnost mezd je

asi v prostedi ¢eské republiky patkud pekvapivé. Po konzultaci s personalni

specialistkou jsem doSel kebdreni &chto vysledk tim, Ze zamdstnanci organizace

maji WtSinou pouze velmi hrubou pé&domost o vysSi osobniho ohodnoceni a

piipadnych odrén svych kole§. Z pohledu organizace je takto nastavena politika

piiznivd i vtom, Ze dava mémodreta k pocitu nespravedinosti v oditovani mezi

zamestnanci a z toho mérpramenicich poda pro konflikty.
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Otazkaé. 9

Existuji ngjaké nejasnosti v pracovnich kompetencich ve Vasem
kolektivu?
A) ne, nejasnosti v kompetencich nemame, vime co ndélaiea kdo koho
zastupuje,
B) ne, nejasnosti v kompetencich v z&aemame, i kdyZz se &kterych
piipadech najdou drobn#eti plochy,
C) ano, kde zé&naji a kori naSe kompetence vime pouzb|izné, nckdy se o tom
musime dohadovat,

D) ano, ¥¢n¢ mezi sebou musiniesit kdo a co madthat.

VYHODNOCENI OTAZKY:

Moznosti A) B) C) D)

Pocet odpowedi 6 16 8 0

Graf 9: Nejasnosti v pracovnich kompetencich

27% 0% 20%

mA)
mB)
oc)
O D)

53%

Zdroj: Vlastni Sa@eni autora prace

| kdyZ se ¥tSina odpovdi responderit priklani ke kladnému hodnoceniceni a
rozckleni kompetenci a zcela zapornou odfgbvpod bodem D) nezvolil nikdo
z dotazovanych. Bylo by mozné se z pohledu orgarizamyslet na kladeniichzu

v rozctleni kompetenci, protoze témietina respondeftpripousti drobnéfeci plochy
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ve vztazich vtéto oblasti, kterduie potencionak pasobit jako zavazny zdroj
konfliktt na pracovisti.

Otazka¢. 10
Na VasSem pracovisti vznikaji négs#ji konflikty

A) mezi nadizenymi a potizenymi,
B) mezi kolegy,
C) mezi od@lenimi nebo srénami,

D) s jinymi subjekty (nap konflikty s dodavateli).

VYHODNOCENI OTAZKY:

MozZnosti A) B) C) D)
Pocet odpowedi 9 8 8 5

Graf 10: Rivody vzniku konfliki

17%

@A)
mB)
ufe)
aD)|

27%

Zdroj: Vlastni Saeni autora prace

Celkem rovnonirné rozlozeni odpadi na uvedené moznosti této vioZzené otazky
vypovida o tom, Ze organia kultura spolénosti neni zatizena jednostrannymi

konfliktnimi vztahy. Moznost pod bodem D) je spiggkovou volbou pro respondenty,
ktefi se k otdzce neumi vyjad

56



Otazkaé¢. 11

Je na Vasem pracovisti zvykem, Ze gfoihikolu ma pednost ped
zachovanim kladnych vztahs kolegy?
A) ano, jednoznme,
B) ano, snad s vyjimkou kolégktei si mohou byt navzajemegjak uziteni,
C) ano, pokud si spolupracujici kolega neplni své@mtcpovinnosti a ja bych na
to doplatil(a),
D) ne, i kdybych na to #h(a) doplatit.

VYHODNOCENI OTAZKY:

MozZnosti A) B) C) D)

Pocet odpovedi 1 12 17 0

Graf 11: Pevnost vztémezi kolegy

@A)
mB)
ac)
aD)

40%

57%

Zdroj: Vlastni Sa@eni autora prace

| kdyZ vice neZ polovina respondéravolila v této otdzce odpew, kterd sedci o
zdravych kolegiélnich vztazich, jéeba vzit do Gvahy druhou témstejré pocetnou
skupinu zamsstnand spole&nosti, ktera vztahy s kolegy posuzujegevsim z hlediska
vzajemneé uZzitgnosti. Z tohoto zji&ni Ize odvodit, Ze firemni kultura organizace neni
v sowasné dob nasmérovana ktomu, aby podporovala kolektivy s pevnymi
kolegialnimi vazbami. Vzhledem k pouze jedné zvéledpoedi pod bodem A) vSak
toto Seteni nenaznalje réjakou patologii v kolegialnich vazbach z&tnanda.
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Otazka¢. 12

Dostéavéte se do konfliktu s nejblizSimi kolegy?

A) ne, uz si ani nepamatuiji, kdy naposledy,

B) ano, ale #idka a snazime se konflikty urovnavat,

C) ano, v kolektivu nejsou vzdy nejlepsi vztah§kteri kolegové spolugZko

komunikuji,

D) ano, témt neustale, v kolektivu je velmi Spatna atmosféra.

VYHODNOCENI OTAZKY:

Moznosti A) B) C) D)
Pocet odpowdi 4 15 11 0
Graf 12: Konflikty mezi nejblizSimi kolegy
0% 13%
@A)
HB)
ac)
D)

Zdroj: Vlastni Sa@eni autora prace

| kdyZ tén®i dvé tietiny respondeiithodnoti své vztahy v kolektivu jakdgqvazr
kladné a nikdo neuvedl, Ze v jeho pracovnim kolekje velmi Spatnd atmosféra, Ize
situaci v jedné fetineé vztahi na pracovisti hodnotit jako napjatou. Z hlediska
pravdEpodobnosti vyskytu patologickych jgw divodu Spatnych kolegialnich vziah

prolinajicich firemni kulturou organizace neni ate alarmujici, ale z hlediska

personalisi by bylo vhodné sledovat dalSi vyvoj tohoto jevu.

58




Otazka¢. 13

Dostavéte se Vy i vasi kolegové do konfliktu s pratiky v rdmci celé
organizace?

A) nemame Zadné problémy,

B) nékdy se jednotli¥ vyskytne &jaky problém,

C) stava se to po#émné casto, ale spiSeskterym jednotlivém,

D) stava se to vSem kolégp a téndt pii kazdém jednani.

VYHODNOCENI OTAZKY:

Moznosti A) B) C) D)

Pocet odpowedi 3 15 12 0

Graf 13: Konfliktni vztahy nai¢ celou organizaci

0% 10%

@A)
mB)
ufe)
0D)

Zdroj: Vlastni Saeni autora prace

Tato otazka byla zahena na zjigni Urovreé vztahi a spoluprace v ramci celé
organizace. Zji$hé vysledky nenapovidaji o tom, Ze by vztahyiftaprganizaci rély
naruSovat chod probihajicich protesZ pohledu personalistiky vyvstava otazka
Z jakého dvodu macast zamistnan@ opakované problémy v komunikaci. Zda je
davodem neznalost proadesnebo nedostateé urkeni kompetentnich osob, horSi
komunika&ni dovednostiasti zandstnan& nebo jsou fi¢iny v nedavné reorganizace

spole&nosti a v naruSenigwodnich dlouholetych osobnich vazeb.
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Otazkaé. 14

Je n¢kdo v kolektivu, komu se rafi vyhybate?

A) ano a je jich vice,

B) ano, jedna osoba,

C) ano, je to podivin a nemame siitai,
D) ne.

VYHODNOCENI OTAZKY:

MozZnosti A) B) C) D)
Pocet odpowedi 2 3 10 15
Graf 14: Konfliktni osoby v kolektivu
% 10%

D A)

B B)

50% 0o

O D)

33%

Zdroj: Vlastni Sa@feni autora prace

Tato otadzka je za#iena na zjigni piiznaki, zda sama dotazovanad osoba
nepoct'uje iznaky mobbingu i své osob. Z celkového pé&tu triceti dotazovanych
responderit uvedlo @t osob odpodi, které by mohli odkazovat na tento patologicky
jev. Zjiskné vysledky je ieba pro owieni validity dat do souvislosti s nasledujici

otazkou, ktera je poloZzena se stejnym &d@m. Divodd, pras respondenti zvolili tento

typ odpowdi, miZe byt vice.
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Otazka¢. 15
Dostavate se #kdy do konfliktu bez vlastniho zé@g@inéni?

A) ano,¢asto - mivam z toho stres,

B) n¢kdy ano, aniz vlasthvim pra:,

C) ztidka, také jsem to hned s kolegy probral(a),
D) ne.

VYHODNOCENI OTAZKY:

MozZnosti A) B) C) D)

Pocet odpowedi 0 6 17 7

Graf 15: Konflikty bez vlastnihoffEinéni

23% 0% 20%

@A)
mB)
oc)
0D)

57%

Zdroj: Vlastni Saeni autora prace

Tato otazka off owfuje, zda sama dotazovand osoba nepgei fiznaky
mobbingu proti své oseéb Podstatnymi vysledkem je zji§li, Ze Zadny z respondént
neuvadi odpoyd’ pod pismenem A) a Ze vice ndf dtvrtiny responderit nemaji
v tomto ohledu problémy.
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Otazkaé. 16

Je na Vasem pracovisti zvykem ,zformovat“ si néka tak, Zze dlia
nékteré ukony za své spolupracovniky?
A) ne,
B) ne, ale dokud nov&k jeS¢ nezvlada vSechny Ukoly, dostatést ukoli kolegy,
ktery za ®j slozitejSi ukoly provadi nebo ho zaskoluje,
C) ne, ale je zvykem, Ze notek zastava ¢které spoléné ukony (nap rozctlovani
posty, hlidani zasobovani kugtky, zalévani ktin),

D) ano, je to u nas zvykem, musi za ostatni prévatkterécinnosti,

VYHODNOCENI OTAZKY:

MozZnosti A) B) C) D)

Pocet odpowdi 15 6 8 1

Graf 16: Zvyk ,formovat” si novéky

3%

mA)
mB)

50% mle)
0D)

20%

Zdroj: Vlastni Sa@eni autora prace

Tato otdzka byla za#tena na zji&ni mozného vyskytu projévSikany wici
novym zamdstnaném. Finesla jednu alarmujici odp&V a vysledky, které té#i u
tretiny dotazovanych udavaji rozdilné projevy chovaamestnané vaci nova&kam.
Dosazené vysledky nemusi odkazoviainm na patologicky jev, ale diky okolnostem a
charakterovym vlastnostengkierych jedind mohou v tento jev velmi snadnéepist.

Vedeni organizace by #o této problematice dnovat pozornost, protoZze hrozi, Ze se
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rozdilné chovani &i nov&kim stane obecnym znakem firemni kultury dané
organizace.

Otazka¢. 17

Pouzivaji se na VaSem pracovisti hanlivé nebo z&Simjici prezdivky?
A) ne,
B) ne, gezdivky se vyskytuji, ale nejsou hanlivé a kolegeeé& nimi ztotaiu;ji,
C) ano, v ramci naSi skupinky nelichotiveepdivky &Zrn¢ pouzivame,

D) ano, utité kolegy tak zna snad cela firma.

VYHODNOCENI OTAZKY:

MozZnosti A) B) C) D)

Pocet odpowedi 16 10 4 0

Graf 17: Pouzivani hanlivychgedivek

13% 0%

@A)
mB)
ufe)
O D)

54%

Zdroj: Vlastni Seaeni autora prace

Otazka by nila reflektovat piznaky rozvinutych stadii mobbingu, kdy jsoutb
mobbingu jiz véejr¢ zesmiSnovany napic¢ SirSi strukturou organizace. Shromé&keél

vysledky odpovdi responderito takto rozvinutych formach nesiti.
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Otazka¢. 18

Stali jste se Bkdy swdkem fyzického Utoku na Vasem pracovisti?
A) ne,

B) ne, ale slySel(a) jsem, Ze se ticmtakového kdysi stalo,
C) ano, jednou jsem to zazil(a),

D) ano, opakovah

VYHODNOCENI OTAZKY:

MozZnosti A) B) C) D)
Pocet odpowedi 25 5 0 0

Graf 18: Vyskyt fyzickych Utok na pracovisti

0%
17% 0%

@A)
mB)
ac)
oD)

83%

Zdroj: Vlastni Saeni autora prace

Tato otazka je za#ena na fipadné zji&tni velmi zavaznych patologickych forem
v mezilidskych vztazich na pracovisti. Shromé&#s vysledky sedci o tom, Ze takto
naruSeneé vztahy se v organizaci nevyskytuji.
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Otazka¢. 19

Setkavate se na pracovisti s chovanim se sexuakontextem?

A) ne,

B) ano, ve formi naznak, Usnevi, podrzeni dvid a rekdy i lichotek,

C) ano, oldas se objevi lechtivy e-mail¢kteri kolegovérikaji varejre lechtive

vtipy nebo mezi sebou hodnoti kolegyn

D) ano, kolegové rozesilaji sexualraneiené e-maily, na PC nebo v tigé

podolE se objevuje pornografie, doslo i na fyzické kotyak osahavani.

VYHODNOCENI OTAZKY:

Moznosti A) B)

C)

D)

Pocet odpowdi 4 22

Graf 19: Vyskyt chovani se sexualnim kontextem

13% 0% 13%

74%

mA)
mB)
ufe)
O D)

Zdroj: Vlastni Saeni autora prace

Dosazené vysledky celkemigsré vystihuji odborniky popisované standardy
sexuali motivovaného chovani gdeskych firmach, které se dosud liSi od stanilard
v mezinarodnich spalaostech. OdliSny Zisob chovani &i osobam druhého pohlavi
ve forme erotickych naznak podrzeni dvi# a rekdy i lichotek neni weské spolénosti
obecr povazovano za sexualni ®bvvani. Dosazené zji&ti hovai o tom, Ze se
zanestnanci ¥tSinou setkavaji se spéknsky tolerovanym chovanim, i kdy&yyi

piipady, které jiz spadaji do l&glkeh forem sexualniho odtovani, jis¢ nejsou
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v pa‘adku a z pozice vedeni spatesti by bylo nadale pif#gba na tyto formy chovani
upozonovat.

Otazka ¢. 20

Setkavate se na pracovisti s negativni pozornogiiikase, postizeni,
vyznani nebo jiné odliSnostidakého kolegy?

A) ne,
B) ne, ale skdy sec¢lovek setka s pozdvizenym obion nebo udivem,
C) ano, kolegové mezi sebou takovéthmveka paadre proberou,

D) ano, takovy kolega je vejr¢ cilem legracek, vtipk poznamek a Ustik

VYHODNOCENI OTAZKY:

Moznosti A) B) C) D)

Pocet odpowdi 14 10 6 0

Graf 20: Negativni chovani k&ii rase, postiZzeni nebo vyznani

20% 0%

mA)
mB)
oc)
OD)

47%

Zdroj: Vlastni Sa@eni autora prace

Dosazené vysledky nenazng, Ze by se zawstnanci wc¢i jedinaim, ktei se
néjakym zpisobem odliSuji od &tSiny, chovali zpsobem, ktery by # patologické
rysy a byl zdrojem &akych forem Sikany. Witym zpisobem mohou byt tyto vysledky
zkresleny i tim, Ze v hlavni budégpole&nosti sidli i Narodni rada osob se zdravotnim

postizenim a za#stnanci organizace se s pracovniky i klienty NR&RArd setkavaji,
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coz @inasi nejen #Si miru pochopenii¢i zdravotrg postizenym spoluaianmim, ale i
drobné problémy a strasti rididad ve vytazich a v jidetn Témto zkuSenostemigjme
odpovida itetinové zastoupeni odp#nii zvolenych pod bodem B). Sest zvolenych
odpowdi pod bodem C)iikladam Eznym povahovym vlastnostetieského naturelu.
Z pohledu hodnasrnosti obdrzenych odpédi mize byt tento vysledek i kontrolou, ze
respondenti odpovidali na otdzku v celku pravdiv

Otazka¢. 21
Ma Vas nadizeny snahu«esit konfliktni situace v kolektivu?

A) ano, mé aktivni snahu o tom hdite jednotlivci i s celym kolektivem a vytiet
piijemnou pracovni atmosféru,

B) ano, pokud za nimékdo s takovym problémentifge, problém operativhiesi,

C) ano, ale mam pocit, Ze ho s takovymi problémy splgeujeme,

D) ne, konflikty si pry maméesit sami mezi sebou.

VYHODNOCENI OTAZKY:

MozZnosti A) B) C) D)

Pocet odpovedi 1 16 11 2

Graf 21: Snaha naidenychreSit konflikty

7% 3%

mA)
mB)
ufo))
0D)

37%

Zdroj: Vlastni Seaeni autora prace
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Tato otazka byla s#étiovana na pocity zaéstnand vicéi tomu, jakym zgisobem se
nejbliz8i natizeni snazi fedchazet konfliktnim vztaim v kolektivu, gipadré jak je
feSi v situaci, kdy jiz nastanou. Dosazené vysladizihodré nenasedcuji o tom, Ze by
se nejblizSi nadizeni snazili gjakym zpisobem konflikhm v kolektivu gedchazet. K
feSeni &chto situaci by navic n#&deni dle miani responderit negistupovali vzdy

aktivnim a vaticnym zpisobem.

Vysledky tohoto zji&ni by rozhodd mély byt podrétem pro vedeni organizace

k proSkoleni vedoucich pracoviike zpsobu pistupu k této problematice.

Otazkaé. 22

Jsou na vykony #ktereho kolegy (nebo koleqg kladeny od na#izeného
zvlastni naroky, pipadre se stali cilem vyrazhneunmérného postihu
z jeho strany?
A) ne,
B) ne, ale kdyz &kdo nesplni ukol, je n&tzeny strohy a chceilladné vys¥tleni,
C) ne, ale mam pocit, Ze ndgeny rtkomu vice nez ostatnim vytyka chybykdy
mu pry meziétyfma @ima nadava nebo vyhrozujepouziva hrubsi vyrazy,
D) ano, dava mu nejhorsi nebo nejra@hacenou praci, wejné mu vytyka chyby,

které jinym odpousti,ippadré ho zesmSiuje.

VYHODNOCENI OTAZKY:

Moznosti A) B) C) D)

Pocet odpowdi 4 18 8 0
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Graf 22: Vyskyt chovani se znaky bossingu

27% 0% 13%

mA)
mB)
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OD)

60%

Zdroj: Vlastni Saeni autora prace

Tato otdzka byla zadhena na zfisob chovani natzenych a fipadné projevy
Sikany ze strany naizenych. Vysledky sice napovidaji, Ze se respomaesetkavaji
s nejhrubSimi formami bossingu, ale Ze se «tépedné fetine pripady (i kdyz
ne@imo) setkali s jednanim nédeného, které neodpovida poZzadovanym staddard
Tento vysledek by #t byt opst podrétem k proSkoleni na&tzenych pracovnik ve

zpiasobech komunikace s pggenymi.

Otazka¢. 23

Jak myslite, Ze by postupoval z&iavatel, kdybyste ho dgomili, Ze
jste teem Sikany nebo sexualniho afiovani?
A) vibec by Vas podti nevzal v potaz, bagatelizoval by ho aifippc VaSi
neoblomnosti by se Vas snazil zbavit,
B) zpatatku by se snazil VAS pogtrbagatelizovat, poté byegme zvolil zpisob
reSeni, které by Vas mohlo jestice poskodit,
C) prevzal by VaSe podiy aiesil je, ale nejste si jisti, Ze by &ati neprobihalo
neungrn¢é dlouho nebo s nejistym vysledkem,
D) Vas podut by byl operativi feSen s jaghstanovenymi dsledky, pokud by

byla vina prokazana.
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VYHODNOCENI OTAZKY:

MozZnosti A) B) C)

D)

Pocet odpowedi 0 4 14

12

Graf 23: Postoj organizace k projgw Sikany nebo sex. aitovani

0% 13%

40% @A)
mB)
0c)
0D)

47%

Zdroj: Vlastni Seaeni autora prace

Dosazené vysledky obdrzené na zaklegto otazky hovih o tom, Ze respondenti
vnimaji jinak chovani nejblizSich ndgdenych a organizace jako celku. Narozdil od
deklarované chabé podpory ze stranyitmehych citi z pozice organizace ve valné
vétSing zastani. #ejmé i proto, Ze organizace dala jiZzékolikrat v podobnych

piipadech v minulosti najevo, Ze ji zalezi na jejiobrém jménu. Této skuteosti asi

také gispiva aktivni fungovani odbatské organizace.

Otazkaé. 24

Seznamil Vas za#éstnavatel s tim, co matesldt v pfipad? neinosnych

konfliktsz, Sikany nebo sexualniho o#itovani na pracovisti?

A) neseznamil,

B) mam za to, Ze neseznamil, ale nejsem si jisty(a),

C) mam za to, Ze s touto problematikou seznamuje nan¥stnance a ze tyto

informace jsou v fipadt potreby na firemnim intranetu,

D) seznamuje i nastupu, v ramci fibéZnych Skoleni, vim, Ze informace o tom

jsou i na firemnim intranetu.
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VYHODNOCENI OTAZKY:

Moznosti A) B) C) D)

Pocet odpowedi 1 12 17 0

Graf 24: Postoj organizace k prevenci konfliktnpettologickych jeu

mA)
mB)
oc)
0D)

40%

57%

Zdroj: Vlastni Sa@feni autora prace

Vysledky uvedeného dotazu odkazuji na to, Zestgrolovina respondefitnebyla,
nebo se neciti sezndmena s tim, jakytisapem ma postupovat vipac neinosnych
konflikti na pracovisti a Ze 8rito informacemi neni v fibéhu svého fpsobeni v
organizaci nadale pbézn¢ seznamovana. Z pozitivnich zéi |ze uvést pouze to, Ze
zanestnanci citi podporu ze strany organizace fedpokladaji, Zze jim organizace

prostednictvim intranetu dava tyto informaceivgact potreby k dispozici.

Otazka ¢é. 25

V piipadé, Ze byste se stali b Sikany, sexualniho olé¢Zovani, gipadné
jiné formy utlaku nebo zes#&iovani
A) budete toto povazovat z&any zpisob chovani v organizaci a snaSet bgake
odezvy,
B) budete toto snaset sipadnou pomoc a oporu budete hledat v internetovych

zdrojich a ve spolcich podobpostizenych lidi,
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C) rozhodnete se, Ze toto nebudete snaset dlouhoedebgiemyslet o mozné forén

odezvy,

D) jste si jisti, Ze toto snasSet nemusite a ihned Myecndezvu.

VYHODNOCENI OTAZKY:

Moznosti A) B) C) D)
Pocet odpowedi 0 3 13 14
Graf 25: Postoj respondérite snaseni Sikany nebo sex.&dbvani
0% 10%
47% BA)
mB)
oc)
43% ab)

Zdroj: Vlastni Sa@eni autora prace

Tato otazka byla za#hena na vyhodnoceni, jakym tgpbem by se respondenti

chovali, nebo se spiSe éhtchovat v ffipad, Ze by se stali @i sexualniho okfovani

nebo rjakych forem Sikany. ¥tSina respondefitv tomto gipact predpoklada aktivni

formu odezvy a pouzefit respondenti fedpokladaji jinou nez fpmou odezvu

v organizaci. Dosazené vysledkydvi o tom, Ze zagstnanci organizace nehodlaji byt

obétmi téchto forem nétlaku a Ze takové jednani ani nentésil firemni kultury

organizace.

(Vzhledem k tomu, jakéfkou Zivotni situaci fedstavuje byt alii Sikany a jak je

z praktickych poznatkslozité konfrontovat své postoj@&dr svym tryzniteim v ramci

organizace, lze fpdpokladat, Ze &sSina respondefit se Zejm¢ s projevy &chto

patologickych jeu skut&né nesetkala, protoze jejichigripokladieSeni této situace by

jinak byl zZejmé¢ mére radikalni.)
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5.6 Vyhodnoceni vytyenych cili a stanovenych hypotéz

5.6.1 Vyhodnoceni vyteného cilet. 1

Vytycenym cilem bylo zjistit, zda se na pracovisti objékonflikty a jaké jsou
jejich priciny.

Na zaklad tohoto cile bylo v dotaznikovém Eexti zjifovano migni responderit
vici jevam, které vznik konfliktnich situaci podporuji anefidmo zagicinuji. Témito
podreéty mohou byt nevyhovujici pracovni priedi, pocit nizkého a nespravedlivého
mzdového ohodnoceni, spory v kompetencich i droysodnikové kultury a

kolegiélnich vazeb.

Z vyhodnoceni Ize konstatovat, Ze firemni predgt této organizace nevykazuje
vyrazné patologické rysy, i kdyz pevnost kolegid@nivazeb nelze hodnotitiips
pozitivre.

Z rizik vyskytu mobbingu v organizaci nebyly zazramany poznatky mobbingu
v pokratilejSich stadiich, i kdyZ podtem pro dalSi pozornost vedeniie byt rozdilné
chovani zamstnand viaci novatkam, které by v fipadt piehlizeni ¢chto jevi mohlo

eskalovat do skusaych projevi Sikany.

Z hlediska vyskytu trznych forem sexudlniho atftovani a negativni pozornosti
kvuli rase, postiZzeni, vyznani nebo jiné odliSnosktarych koleg nebyly téz zjistny

poznatky, které byfekratovaly mez BzZného chovani veskeé spolénosti jako celku.

Na zaklad souhrnnych dat ziskanych dotaznikovyntes@inm |ze konstatovat, Ze
konflikty se, tak jako v kazdém jiném lidském sgelestvi, v organizaci objevuji. Tyto
konflikty vznikaji v celém spektru mezilidskych ki na pracovisti a nemaji vyrazn
charakteristické i¢iny. Rizikem vyskytu konfliki v budoucnu mohou byt n&pS
silné kolegialni vazby a naznaky nerovného chovAaniSenych zagstnand vudi

novym pracovniim.

Hypotéza H1, ve které bylo vysloveno, Zefipinami jsou pedevSim naruSené

kolegialni vazbyse nepotvrdila
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5.6.2 Vyhodnoceni vytgeného cilet. 2

Vytyéenym cilem bylo zjistit, jak vedeni organizace #d&onfliktni situace. Na
zaklad tohoto cile byly v dotaznikovém gemni shromazehy odpowdi responderi,
jejichz prekvapivym rysem je rozpor meziekavanym zfisobem chovani iffmého
nadizeného na str@nedné a organizace jako celku na strdruhé. Zatimco podpora
ze strany fimého natizeného v fipad upozorgni na vyskyt konfliktnich situaci je
respondenty &kavana spiSe v pasivni fofmpristupu a psobi na & celkem
negreswdcivym dojmem, podpora ze strany organizace jgchtb gipadech ¢ekavana
drtivou tSinou respondefit Divodem jsou fedevSim osobni zkuSenosti respontient
z faktu, Ze tento fiistup organizace se jiz v minulostékolikrat projevil v kauzéch

podobného typu.

Hypotéza H2 ve které bylo vysloveno, Ze vedeni organizacadédvlkonfliktni situace

v dostaténé mfe, se potvrdila.

5.6.3 Vyhodnoceni vyty§¢eného cilet. 3

Vytyc¢enym cilem bylo popsat efektivhost ofati ze strany vedeni organizace
k predchazeni konfliktnich situaci. Shrom&iéd odpo¥di poukazuji na to, Zze pokud je
brano v uvahu vyja@ni respondefit k opatenim provadnymi ze strany
zanestnavatele, kdy jsou zastnanci seznameni s prevenci proti nezadoucirmev
pouze pi nastupu do organizace. A kdy respondenty avizévelmovani nejblizSich
nadizenych nessdci o tom, Ze by byli Skoleni a zainteresovani v presi aieSeni
konfliktnich situaci. Je nutno popsat deai ze strany vedeni organizace v oblasti
prevence jako nevyhovujici. Oproti tomu vSak stmgikem jednoznmé vyjadeni
responderit uvadjicich, ze nehodlaji snaset jakékoliv formy utlakRiivodem je jiz
diive popisovana osobni zkuSenost zstmané se zmisobemieSeni podobnych kauz
v minulosti, kdy jast deklarovana podpora ze strany organizace zajistitainini
responderit pocit jeji divéryhodnosti. Toto vSak neni zalezZitost prevence,zglsob
feSeni jiz vzniklych problém
Hypotéza H3 ve které bylo vysloveno, Ze efektivhost dpat ze strany vedeni

organizace kfedchazeni konfliktnich situaci je na dostatetrovni,se nepotvrdila
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ZAVER
V bézném Zzivok i pracovni sfée se setkdvame s lidmi, kienas inspiruji a
motivuji, ale i slidmi, kt& maji tendence ndm zn@emnovat Zivot. Tito lidé
bezohleds sleduji své cile a nezduji se empatii &i osobam, které povazuji za své
negatele nebo oHi. Pokud se nedZeme vzit do jejich Zisobu mysleni, iveme
alespa znat a pedpokladat jejich motivace a igoby ¢i prostedky, které kiiznym
formam natlaku pouZzivaji. eme tak pedchazet&kym psychickym djmam svym,

svych nejblizSich ale i svychdtel a koled.

Je smutnou skutaosti, Zze se s konflikty na pracovisti se setkawdgoné velka
cast zamistnan@. Jsou zde na&fklad konfrontovani s tzr¢ rozvinutymi formami
mobbingu, ktery je svoutdnysinosti a zakeosti snad je&tzhoubjSi neZ jednoduché
pojeti Sikany, s kterou setila mladi lidé mohou setkat ndilad ve Skolnim proggdi.
Cile zde vSak ustavaji podobné, jde o to &bponizit a donutit ji k dstupu nebo

bezmeznému podrobeni.

Je teba mit na patti, Ze olgti patologickych jew na pracovisti se fize stat
prakticky kazdy, psychologové nevykresluji typickolét a ani obraz typického

pachatele.

Nejvétsim nebezpgm pro olét’ je, kdyz si neuddomuje, Ze ficina neni v ni
samotné, ale v jejim okoli. @b pak hleda ficiny sama v soba postupa tak ztraci

sebe¥domi a sebad/¢ru ve své schopnosti.

Podobné pocity zaZivaji i ¢t bossingu nebo sexualniho &bdvani. Vzdy
Z pozice obti neni vibec snadné postavit se proti svémuifmmhému a dokazovat mu
jeho provirgni.

Patologické jevy lze naléztigdevSim v takovych organizacich, kde vedouci
pracovnici nejsou dostat® kvalifikovani pro praci s lidmi, kde nejsou koiktly
operativig feSeny a kde jsourghlizeny a ignorovany projevy konfliktnich osob aeb
kde pevlada autoritésky zpisob fizeni a pracovnici jsou stresovani nadmymi

pozadavky a ukoly.
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Jak se tedy Ize patologickym jew na pracovisti branit? Touto problematikou se
zabyva mnoho odbornik ktefi zdaraziuji predevSim ositu a prevenci. Tito odbornici
se samozjme zantiuji i na mozné reakce samotné&tla je potsSitelné, Ze jsou tyto
piipady medializovany a stoupadeb osob, které jsou schopni se prétnto jevam

aktivng branit.

Je také ieba pipomenout, Ze povinnosti z&stnavatele je vytd@t pro
zanestnance fiznivé pracovni podminky. fRnivymi pracovnimi podminkami je
samozejm¢ mysSleno i socialni klima, ve kterém se lidé na cpraSti ocitaji.
Zamestnavatelé by proto #&i nové zangstnance jiz fi nadstupu proskolit, jak se maji
chovat v pipad, Ze se s konfliktnimi a patologickymi jevy setkaji nadale vytvidet
preventivni opaeni tak, aby tyto jevy byly neslitelné s firemni kulturou dané

organizace.

Zameérem [ zpracovani prace na téma ,Konflikty na pracoviasjejich prevence*
bylo piiblizeni této aktualni a spa@ensky zavazné problematiky jak pro vlastniigbt
autora, tak i pro dalsifipadné ¢tende. Cilem bylo popsat a rozpracovat tuto
problematiku jak z teoretického, tak i z praktic&ehlediska, kde byly i@dnEtem
zdjmu postoje, mimi a zkuSenosti za¥stnan@ prazské akciové spdaleosti

podnikajici v energetice.

Nezbyva nez doufat, Ze se tento Zapoddilo naplnit a Ze stten& po seznameni
s praci niZze udlat uceleny pehled o Siroké problematice a moznych podobéach
konflikti, s kterymi se mohou lidé na pracovistich setkavat.
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PRILOHA

Ptiloha A — Dotaznik:

Véazeni spolupracovnici,

dovoluji si Vas pozadat o vypini kratkého dotazniku, ktery se zabyva
zmapovanim moznych konfliktnich jev mezilidskych vztazich v nasi organizaci.

Udaje ztohoto dotazniku budou slouzit jako podkbm praktické ¢asti mé
diplomové prace a s vysledky tohoto dotazniku stebmozné seznamit po obhajob
mé prace na Univerzitlana Amose Komenského Praha. Zajiise Vam, Ze vysledky
tohoto dotazniku budou anonymni.

Vyplnéni tohoto dotazniku Vam nezabere vice jak 15 miast.

Zvolenou odpo¥d’ prosim oznée kiizkem a v pipadt opravy chybného vyiou
oznate vybranou odpasd’ kiizkem gred vyphovaci pole.

Vyplnény dotaznik si rad osobnvyzvednu v nejblizSim mozném terminu po
telefonickém upozokmi na lince 2836. padré mi ho miZete dordit do mé kancei@
¢. 1317 vetinactém pat administrativni budovy.

Dékuji Vam predem za kompletni vypini celého dotazniku a uvéd
pravdivych informaci.

Miroslav Ort

Otazky:

1) VaSe pohlavi je
[] A)-muz
[ ] B)-Zena

2) VaS vk je
[] A)-20 a2 30 let
[ ] B)-30az 40 let
[ ] C)-40az50 let
[ ] D)-50 avice let

3) Vase nejvyssi vadani je
[ 1 A) - zakladni
[ ] B) - vyweni



[ ] C) - stedni vzdlani ukorgené maturitou
[ ] D) - vysoko3kolské

4) Ve firmé jste zéazeni na pracovni pozici
[] A) - clnické
[ ] B) - referentské nebo jako specialista
[ ] C) - niz&i management
[ ] D) - vy38i management

5) Mate kladny vztah ke svému pracovisti jako mistu?
[ ] A) - ano, jednozrimé
[ ] B) - mam ke svému pracovisti celkem kladny vztah
[ ] C) - nemam nijak zvlastni, asi k jako k jakémikgihému pracovisti
[ ] D) - nemam, kdyz si na své praco¥igzpomenu, svira se mi zaludek

6) Je VaSe pracovni prasti gijemné? Mate dostatek mista a klidu, vyhovujici
socialni zézeni, tepelnou pohoducestotu na pracovisti?

[ ] A) - pracuji v fijlemném pracovnim prasidi
[ ] B) - moje pracovni protdi sice neni ideélni, ale nemohu 8zevat
[ ] C) - pracovni progedi mi neni mocifijemné a tkdy jsem kwili tomu nervézni

[ ] D) - moje pracovni pro&tdi je nevyhovuijici, ja i moji kolegové to vyrazn
pocitujeme

7) Odpovida narénost prace Vasi mz@
[ ] A) - jsem spokojen(a)
[ ] B) - mohlo by to byt lepsi, ale nemohu s¥stvat
[ ] C) - nejsem #li§ spokojen(a)
[ ] D) -rozhods ne

8) Domnivate se, Ze vySe mzdy ve Vasem kolektivulgivee spravedliva
[ ] A)-ano
[ ] B) - asi celko¥ ano, i kdyZ se najdou vyjimky
[] C)-myslim, Ze je spide nespravedliva
[ ] D) - rozhods nespravedliva



9) Existuji ngjaké nejasnosti v pracovnich kompetencich ve Va&aektivu?

A) - ne, nejasnosti v kompetencich nemame, vione@me dlat a kdo koho
zastupuje

B) - ne, nejasnosti v kompetencich v z&ésaeimame, i kdyz se &kterych
piipadech najdou drobn#eti plochy

C) - ano, kde zdnaji a korti naSe kompetence vime pouzibline, nekdy se o
tom musime dohadovat

O O o 0O

D) — ano, ¥¢né¢ mezi sebou musiniesit kdo a co madtht

10)Na Vasem pracovisti vznikaji rigstji konflikty
A) - mezi nadizenymi a potizenymi

B) - mezi kolegy

C) - mezi oddlenimi nebo snami

HEEEEEN

D) - s jinymi subjekty (nap konflikty s dodavateli)

11)Je na VaSem pracovisti zvykem, Ze gpinikolu ma pednost ped zachovanim
kladnych vztah s kolegy?

A) - ano, jednoznm¢
B) - ano, snad s vyjimkou kolégkteri si mohou byt navzgjemsjak uziteni

C) - ano, pokud si spolupracujici kolega nephéi gracovni povinnosti a ja bych
na to doplatil(a)

D) - ne, i kdybych na to &(a) doplatit

O OO

e

[ ] A) - ne, uz si ani nepamatuiji, kdy naposledy
[ ] B) - ano, aleifdka a snazime konflikty urovnavat

[ ] C)-ano, v kolektivu nejsou vzdy nejlepsi vztahskteri kolegové spolugzko
komunikuji

[ ] D) - ano, ténst neustale, v kolektivu je velmi $patna atmosféra

13)Dostavate se Vy i vasi kolegové do konfliktu s pratiky v rdmci celé
organizace?

[ ] A) - nemame zadné problémy
[ ] B) - nkdy se jednotli¥ vyskytne gjaky problém
[ ] C) - stava se to paimé ¢asto, ale spiseskterym jednotlivéim



[ ] D) - stava se to viem koleg a téngt pri kazdém jednani

14)Je rekdo v kolektivu, komu se ra&f vyhybate?
[ ] A)-ano aje jich vice
[ ] B) - ano jedna osoba
[ ] C)-ano, je to podivin a nemame sirfm

[ ] D)-ne

15)Dostavate sedkdy do konfliktu bez vliastniho z&pinéni?
[ ] A) - ano,casto - mivam z toho stres
[ ] B) - nkdy ano, aniz vliastnvim pra
[ ] C)- zidka, také jsem to hned s kolegy probral(a)
[ ] D)-ne

16)Je na VasSem pracovisti zvykem ,zformovat” si nikaatak, Zze da nektere
ukony za své spolupracovniky?

[ ] A)-ne

[ ] B) - ne, ale dokud novék jest nezvlada viechny Ukoly, dostatést Gkoh
kolegy, ktery za § slozit¢jSi ukoly provadi nebo ho zaSkoluje

[ ] C)-ne, ale je zvykem, Ze naek zastavaskteré spoléné tkony (nap
rozc&klovani posty, hlidani zasobovani kugky, zalévani kgtin)

[] D) - ano, je to u nas zvykem, musi za ostatniguté nekterécinnosti

17)Pouzivaji se na VaSem pracovisti hanlivé nebo Z&sujici prezdivky?
[ ] A)-ne
[ ] B) - ne, pezdivky se vyskytuji, ale nejsou hanlivé a kolegeed nimi ztotafuiji
[] C) - ano, v ramci nadi skupinky nelichotivé@zdivky Ezn¢ pouzivame
[ ] D) - ano, wité kolegy tak zna snad celéa firma

18) Stali jste se ¢kdy swdkem fyzického utoku na VaSem pracovisti?
[ ] A)-ne
[ ] B) - ne, ale sly3el(a) jsem, Ze se domtakového kdysi stalo
[ ] C)-ano, jednou jsem to zazil(a)
[ ] D) - ano, opakovan



19)Setkavate se na pracovisti s chovanim se sexu&imibextem?
[ ] A)-ne
[ ] B) - ano, ve formanaznak, Usnévi, podrzeni dvié a rekdy i lichotek

[ ] C)-ano, obas se objevi lechtivy e-mailgkteti kolegovétikaji verejns lechtivé
vtipy nebo mezi sebou hodnoti kolegyn

[ ] D) - ano, kolegové rozesilaji sexusirantiené e-maily, na PC nebo v tigé
podolE se objevuje pornografie, doslo i na fyzické kotyak osahavani

20)Setkavate se na pracovisti s negativni pozornegti kase, postizeni, vyznani
nebo jiné odliSnostidakého kolegy?

[ ] A)-ne

[ ] B) - ne, ale #kdy seclovek setka s pozdvizenym obion nebo tdivem

[ ] C)-ano, kolegové mezi sebou takovélmweéka pdadns proberou

[ ] D) - ano, takovy kolega je kejr¢ cilem legracek, vtipk poznamek a Gsték

21)Ma& Vas natizeny snahdesit konfliktni situace v kolektivu?

[ ] A) - ano, ma aktivni snahu o tom hats jednotlivci i s celym kolektivem a
vytvaret piijemnou pracovni atmosféru

[ ] B) - ano, pokud za nimékdo s takovym problémentijule, problém operativh
fesi

[ ] C)-ano, ale mam pocit, ze ho s takovymi prolyiépise oltzujeme

[ ] D) - ne, konflikty si pry mam#esit sami mezi sebou

22)Jsou na vykonyégkterého kolegy (nebo koléykladeny od naiizeného

zvlastni naroky, fipadre se stali cilem vyraznneungrného postihu z jeho
strany?

[ ] A)-ne
[ ] B) - ne, ale kdyz ¢kdo nesplini Gkol, je n&tkeny strohy a chceilladné
vyswtleni

[ ] C) - ne, ale mam pocit, Ze rfamkny rEkomu vice nez ostatnim vytyka chyby,
nekdy mu pry meziétyima @ima nadava nebo vyhrozujepouziva hrubsi
vyrazy

[ ] D) - ano, dava mu nejhorsi nebo nejiplacenou praci, wejré mu vytyka chyby,
které jinym odpousti,fppadré ho zesmSiuje



23)Jak myslite, Ze by postupoval zéstnavatel, kdybyste ho agomili, Ze jste
tetem Sikany nebo sexualniho sbbvani?

A) - vibec by Vas podtt nevzal v potaz, bagatelizoval by ho atrippc Vasi
neoblomnosti by se Vas snazil zbavit

B) - zpa&atku by se snazil Vas po&lrbagatelizovat, poté byegme zvolil zpasob
feSeni, které by Vas mohlo jestice poSkodit

C) - pevzal by VasSe podiy atesil je, ale nejste si jisti, Ze by &ati neprobihalo
neunern¢é dlouho nebo s nejistym vysledkem

O O o 0O

D) - Vas podet by byl operativis feSen s jagnstanovenymi dsledky, pokud by
byla vina prokadzana

24)Seznamil Vas zagstnavatel s tim, co mateldt v piipac nedanosnych
konflikta, Sikany nebo sexualniho ¢bbvani na pracovisti?

A) - neseznamil
B) - mam za to, Ze neseznamil, ale nejsem g{#ipt

C) - madm za to, Ze s touto problematikou seznamayé zarstnance a Ze tyto
informace jsou v fipadt potreby na firemnim intranetu

O O

D) - seznamujeipnastupu, v ramci fibéZnych Skoleni, vim, Ze informace o tom
jsou i na firemnim intranetu

25)V piipad, Ze byste se stali ¢t Sikany, sexualniho olitovani, gipadre jiné
formy utlaku nebo zes#dhovani

A) - budete toto povazovat zaZmy zpisob chovani v organizaci a snaset bez
néjaké odezvy

B) - budete toto snaset #ijgardnou pomoc a oporu budete hledat v internetovych
zdrojich a ve spolcich podobpostizenych lidi

C) - rozhodnete se, Ze toto nebudete snaSetabludete igmyslet o mozné
formé odezvy

O O o O

D) - jste si jisti, Ze toto sndSet nemusite &éhmyvolate odezvu

JeSt jednou Vam d&kuji za vsticnost @i vyplnéni dotazniku. Pokud méte
k uvedenym otazkangjaké dotazy neboipominky, nevahejte se prosim vyfad

Miroslav Ort

Vi
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