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Anotace

Diplomova prace se zamétuje na specifické jevy, projevujici se v chovani
a jedndni zaméstnanci malych organizaci, mezi nimi zejména na fluktuaci zaméstnanct,
dale pak na nemocnost a tzv. absentizmus.

V teoretické Casti popisuje uvedené fenomény ve vztahu k dalsim konfliktnim
jevam, jakymi jsou napf. mobbing, bullying, staffing, bossing, Sikana a sexudlni
obtézovani. Empirickd (praktickd) cast predstavuje vysledky dotaznikového Setieni,
uskutecnéného v ramci restauracnich zafizeni v Praze a na Kladensku. Provedeny
vyzkum nepotvrdil pfedpokladany té€sny vztah mezi konfliktnimi jevy na pracovisti
a zvySenou mirou fluktuace. Na druhé strané spiSe poukazal na souvislost mezi
fluktuaci a jinymi dualezitymi faktory, kterymi jsou zejména pohlavi respondentii
a nespokojenost s vlastnim finan¢nim ohodnocenim.

V zévéru prace jsou nastinéna doporuceni pro praxi — opatfeni zaméfena

na sniZzeni fluktuac¢nich tendenci pro dany typ ekonomického sektoru.

Kli¢ové pojmy

Absentizmus, fluktuace zaméstnancti, konfliktni jevy na pracovisti, mobbing,
nasili na pracovisti, nemocnost, odbory, pracovni stres, syndrom vyhoteni, Sikana,

ukonceni pracovniho poméru, vnitini vypoveéd’, vztahy na pracovisti.



Annotation

The thesis focuses on specific factors in employees behaviour of small
establishments, mainly on employees fluctuation, sickness rate and so called
absenteeism. In theoretical part the work describes these effects in a relation to another
conflicts such as mobbing, bullying, staffing, bossing and sexual harrasment. Practical
part shows the results from questionnaire done in restaurants (and similar facilities) in
Prague and Kladno area. The research has not proved any close relation between
conflict phenomenons at working place and higher fluctuation rate on one hand. But on
the other, it has shown connection between fluctuation and other factors, eg. sex,
dissatisfaction with financial evaluation etc.

In the final part there are examples for practical recommendation - prevention to

lower fluctuation tendencies for specific economic sectors.

Key words

absenteeism, bullying, burn out syndrome, conflict effects at working
place, Employees fluctuation, internal notice, job stress, mobbing, relations at
working place, sickness rate, termination of employment, job stress, trade unions,

violence at working place,



UVOD caiiiiiiitincetncsnticssseissssstsssssisssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssasssssns 8
1 FLUKTUACE, NEMOCNOST, ABSENTIZMUS V ZAMESTNANI ......... 9
L1 FIUKEUACE ...ttt e e e 9
1.2 Nemocnost @ PIDUZNE JEVY ...vvvriiiiieeiiiiiiiiiieeeeeeeeiiieeeee e e e e e e esirrreeeeeeeeeennnees 14
1.2.1 Typické choroby spojované se stresem, mobbingem a nasilim ................. 15
1.3 Absentizmus a viitind VYPOVED ....cceeviiiiiiiiieeee e e e e e 16
1.4 Konflikty a souvisejici socidlni jevy jako zdroje zkoumanych problémt....... 20
1.4.1 Jednostranné hypertrofované konflikty na pracovisti .........ccccocceeeeninneeen. 23
1.4.2 Socialni jevy souvisejici s konflikty na pracoviSti ........ccceceevvivieeeeeennnnnns 29
1.4.3 Konkrétni prinik k pfi¢inam vzniku fluktuace a mobbingu ...................... 34
2 OBSAH A CILE VYZKUMU ...ccuuuiurunnemensansesenssssesssssssssssssssesssssssssesssses 36
2.1 CHle @ RYPOLEZY ..uvvvvriiiieeee ettt ettt e e e e e e e e e e e e e seaaaaraaeeeeeas 36
2.2 Metodologie a popis VyZKumne Strat€@ie ...........cceeevvvvvrrreeeeeeeerniiiiriieeeeeeennn 38
2.2.1 Zakladni metodolo@icke POJMY ....cccoveiiiiiiiiiieeeeeeeeeeee e 38
2.2.2 Popis vyzkumné strategie a prostiedkll .........cccceevviiiiiiiieeeeeeiiiiiiiieeeeeen 42
2.2.3 Sekundarni analyza dat ...........cccceeeeeiiiiiiii e 44
2.2.4 Popis vybéroveho Setfeni (sbéru primarnich dat) .......ccccceveeeviiiiiiinnennnnn. 51
2.3 Vysledky dotaznikoveého Setfeni ............ccccvvviveieeieiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeee e 51
2.4 DISKUZE oo 65
2.5 Vyhodnoceni stanovenych hypotez ..........ccceevvvviieiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeee e 66
2.6 Vyhodnoceni cilli praktick€ CAStT .......cooveiviiiiiiiieieeiiiieeee e 68
3 DOPORUCENI PRO PRAXI - MOZNOSTI PREVENCE .........ccvceveuennes 70
ZAVER aooeieeesencnsinensssssessesssssessssssssssssssssssssssssssessssssssssssssssssssssssssessssas 73
SEZNAM POUZITYCH ZDROJU .....oueunreueeneemenssenssenssenssessssssesssesssesssesens 76
SEZNAM GRAFU A TABULEK ...c.cuneuureunreneeneenensenssenssenssesssssesssesscsssesans 80

SEZNAM PRILOH ...oeeeeeveeeeeeeeeeeessesesessessessessssssssssssssssssesssssessesssssssssessssnsas 81



UvVOD

Tato prace méa odpoveédét na otazku, zda a jak spolu souvisi fluktuace, nemocnost
a absentizmus v zaméstnadni na jedné strané¢ a vybrané (specifické) jevy, které se
vyskytuji na pracovisti (v zaméstnani, ve firméach), na strané¢ druhé. Mezi né pocitame
skupinu jevl, kterym nejlépe pfislusi pojmenovéni ,jednostranné hypertrofované
konflikty na pracovisti“ — mobbing, bossing, staffing, Sikana. Je stanoven ptedpoklad,
ze fluktuace, nemocnost a absentizmus jsou (spiSe) ndsledky téchto konflikth a tak
budou také zkoumany. Je ovSem mozné, ze n¢kdy muize byt pficinnd souvislost
obracena, nebo spiSe ze cely problém je mnohem slozitéjsi. Takova zkoumani vSak
ptekracuji moznosti této prace.

Ziejmé by bylo mozné dojit k zavéru, ze jednostranné hypertrofované konflikty na
pracovisti jsou jen velmi okrajovou pti¢inou fluktuace, nemocnosti a absentizmu.
Problémem je, Ze konflikty jsou skryté, nepfiznavané a tudiz Spatn€ zkoumatelné.

Ze vSech pojmil, popisovanych v teoretické ¢asti, jsou fluktuace a nemocnost v samé
podstaté obecné, neutralni terminy. V této praci se ale predpoklada, ze se bude uvazovat
o zvySené fluktuaci (zaméstnanci se ve firm¢ pfiliS mnoho obménuji) a o zvySené
nemocnosti (zaméstnanci jsou nemocni vice, nez je obvyklé, nad primér). Slovo
absentizmus oproti tomu implikuje samo o sobé&, Ze je s dochdzkou do zaméstnani néco
v nepofadku. Pojmy mobbing, staffing apod., stavené¢ vtéto praci do protikladu
k fluktuaci, nemocnosti a absentizmu, maji oproti tomu pomérné¢ jasny vyznam, ktery je
navic velmi negativné vnimany. Ziejmé nikdo by nechtél byt oznaCen za plvodce
(aktéra) mobbingu, podobné se jen malokdo (vetejn¢) ptiznd, ze je jeho obéti. Mobbing
je néco, o ¢em vime s jistotou, Ze to existuje, avSak zkouma se to velmi Spatné, protoze

je to jev skryty, nebezpecny, ukazujici na ty nejhorsi lidské vlastnosti.



TEORETICKA CAST

1 FLUKTUACE, NEMOCNOST, ABSENTIZMUS V
ZAMESTNANI

V této kapitole jsou podrobné rozebirany stézejni terminy, dualezité pro
pochopeni problematiky celé prace. Jedna se o pojmy fluktuace, nemocnost

a absentizmus a dal$i z nich odvozené nebo s nimi ptibuzné.

1.1 Fluktuace

Fluktuace (z lat. fluctuare — houpat se na vlnach) obecné znamena nepravidelny
a nesoustavny pohyb ,sem a tam®. Tento pojem ma Siroké vyuziti mj. v sociologii,
psychologii, l€kaftstvi, ptirodnich védach 1 ekonomii.

Pro tuto praci je dilezité chapani fluktuace z pohledu podnikové ekonomie
a personalistiky (v anglictin€é employee turnover). Fluktuace v tomto smyslu znamena
pomér poctu odchazejicich zaméstnancli vzhledem k celkovému poctu zaméstnanct
(pracovnikll). Presnéji feCeno, mira fluktuace vyjadiuje (v procentech) pomér poctu
rozvazanych pracovnich smluv za wurcitou dobu (zpravidla 1 kalenddini rok)
k primérnému poctu pracovnikli ve stejném obdobi v piepocteni na celé¢ tvazky
(Hronik 1999, s. 14). Do téchto rozvazanych pracovnich smluv se vSak nezapocitavaji
tzv. normalni odchody, které mohou byt piirozené¢ (odchod do starobniho nebo
invalidniho dichodu, timrti) nebo doCasné (mateiska dovolena, vykon trestu, vykon
vetejné funkce). (Hronik 1999, s. 15)

Fluktuace (ve smyslu odchodu z firmy, rozvazani pracovni smlouvy) mize byt
bud’ dobrovolnd, nebo nedobrovolna. Nedobrovolnd fluktuace nastavd zpodnétu
zaméstnavatele. Fluktuaci miiZzeme také délit na vnéjSi (odchody mimo firmu) a vnitini
(ptfesun v ramci jednoho podniku).

S ptihlédnutim k fad¢ dalSich okolnosti se za béznou miru fluktuace u riznych
autori povazuje maximalni rozpéti 5-25 %, nejCastéji ale rozmezi 5-15 %. Pokud

fluktuace stoupne nad uvedenou hranici, je to pobidka k hloubkové analyze stavu



a zjisténi pfi¢in Castych ochodli. Na druhé strané mira fluktuace pod 5 % mize
signalizovat zkostnatélost, ,pfili§ klidné¢ vody* (Hronik 1999, s.14). Jiné¢ zdroje
uvadéji zdravou miru fluktuace na dosti nizké hladin€, v rozmezi 5-7 %. Projekt HR
Monitor' zjistil skute¢nou miru fluktuace u podniktt v Ceské republice s vice nez 100
zaméstnanci ve vysi 11,5 %, ptiCemz vyssi fluktuace byla naptiklad u firem se
zahrani¢nim vlastnictvim, u podnikil ve stavebnictvi a v obchodg¢.

Je vidét, idedlni mira fluktuace neexistuje — vzdy je totiz nutné zkoumat
jednotlivé charakteristiky podniku a jeho okoli. Sledovani struktury fluktuace ukazuje,
ze tato se mize v jednom podniku velmi li$it napt. podle oddé€leni, délky zaméstnani,
dosaZeného vzdélani atd. Na velikost fluktuace ma, kromé jiz uvedenych faktord, vliv
také regionalni umisténi, ekonomické odvétvi nebo typ pracovni pozice. Jak ukazuje
Hronik (1999, s. 14) na zdanlivé paradoxnim ptikladu, pii podrobné analyze struktury
fluktuace dvou podobnych firem se mize 1 vys§i mira jevit jako ,,zdravesi. Je tomu
tak proto, ze se napf. vyznamné liSi struktura fluktuace v zdvislosti na délce
zaméstnani v podniku. Podobné jako k fluktuaci lze ve firemnim prostiedi (pii
personalnim auditu) pfistupovat k méfeni stability, kterou jednoduSe ziskame napf.
jako pomér poctu zaméstnancti v délce trvani pracovniho poméru u dané firmy alesponl
1 rok k poctu pracovnikii zaméstnanych u firmy pfed rokem (Hronik 1999, s. 15). Plati
tedy, Ze s rostouci mirou fluktuace klesa stabilita a naopak.

Fluktuace ma sva negativa, ale 1 pozitiva. Pokud bychom naptiklad uvazovali
o naprosto nulové fluktuaci, znamenalo by to, Ze ani neni moznost nebo viile vymeénit
naprosto nevhodného zaméstnance, nebo ze pracovnik nemtze o své vili odejit.
Nenulové fluktuace napt. vytvaii predpoklady ke kariérnimu postupu uvnitt firmy.
Urcita mira fluktuace je proto svym zplsobem ,zdrava“, musi se vSak pohybovat
vrozumné mife. Tuto rozumnou miru neni mozné urCit, protoze pro ruzné typy

zaméstnani a pro rizné zeme se velmi lisi.

' Projekt HR Monitor mapoval situaci v oblasti fizeni lidskych zdroji ve firmach Ceské republiky s vice
nez 100 zaméstnanci. Sbér dat probéhl v tnoru 2013 a dotazano bylo 270 HR manaZzerl. Projekt HR
Monitor realizovala spolecnost TREXIMA, spol. s 1. 0.
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Chladkova (2011, s. 14) ve své diplomové praci uvadi nasledujici pozitiva
a negativa fluktuace:

negativa rostouci fluktuace

o ztrata kvalifikovanych a zaskolenych pracovniku

o moznost uniku citlivych informaci a obchodnich tajemstvi
o mozné zhorseni péce o zakazniky, ztrata duvéryhodnosti

o zvySeni nakladut na udrzeni funkcnich procesii

o snizeni ditveryhodnosti coby potencialniho zaméstnavatele

pozitiva fluktuace udriované na optimalni mire

o objektivni ukazatel urovné persondlni a manazerske prace
o udrzeni fungovani vnitiniho trhu prdace (prileZitost k postupu)
o podnécovani viivu novych lidi a napadu, prispévek k reseni stereotypii

a predchdazeni tzv. provozni slepoté
o optimalizace a zlevnéni procesii personalniho planovani

o stabilizace produktivniho personalu

Fluktuace mize mit 1 dalsi vedlej$i pozitivni efekty — napfiklad narlst miry
fluktuace zaméstnancii miZe iniciovat strukturalni zmény, vedouci ke zlepSeni
postaveni a motivace stavajicich pracovniki. Zadna organizace si nemize dovolit po
delsi dobu ztracet pracovniky, zejména ty nejschopnéjsi, proto se musi branit rostouci
fluktuaci, napt. formou strukturdlnich zmén nebo zmén systému odménovani (Drdla
a Rais 2001, s. 37).

V souvislosti s fluktuaci se mluvi o demotivacnich faktorech, mezi néz patti
samotna prace (pracovni ndpln, seberealizace, osobni rust atd.), chovani a jednani
manazeri a v neposledni fad¢ vztahy s kolegy na pracovisti. ZvySena mira fluktuace
muze byt mj. zpusobena odménovanim, ztratou motivace a vyhotenim, dovednostmi
a jedndnim manazerti, naplni prace aj. Fluktuace bezpochyby souvisi také se stresem
na pracovisti, resp. zvySena mira fluktuace je ptiznakem pfitomnosti stresu, a to jak na
urovni organizacni, tak individualni.

Bedrnova a Novy (1998, s. 470-476) stavéji miru fluktuace do vztahu k silné
podnikové kultufe. Silna podnikové kultura ma (mimo svych nedostatkll) tyto znaky:

jasny nahled napodnik, jednozna¢nou komunikaci, rychlé rozhodovani, plynulou
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implementaci, snizenou kontrolu, tymovy duch, stabilni socialni systém. Uvedeni
autofi dospivaji k nazoru, Ze za splnéni téchto podminek silnd podnikova kultura
vytvaii podminky ke snizovani miry fluktuace (Bedrnova a Novy 1998, s. 473-476).
Firemni (podnikovd) kultura ,je souhrn predstav, mytu, pristupit a hodnot ve firme
vSeobecné sdilenych a relativné dlouhodobé udrzovanych® (Drdla a Rais 2001, s. 6).
Pod timto pojmem se tedy zpravidla rozumi soustava sdilenych hodnot a nazort, které
pozitivné (€1 negativné) vytvaieji neformalni normy chovani ve firmé€. Kultura ukazuje
na vnitini atmosféru ve firmé; je to jisty (nehmotny) produkt, ktery je vyslednici
mysleni a jednani lidi ve firmé a ¢innosti ve firmé provozovanych (Drdla a Rais 2001,
s. 6-7).

Jednim z faktort, ovliviiujicich miru fluktuace, mize byt kvalita vybérového
tizeni (Hronik 1999, s. 289). Efektivni, dikladné a spravné vedené vybérové tizeni
totiz mize fluktuaci vyznamné snizit a odstranit mnohé roz¢arovani na obou strandch
(zaméstnavatel 1 zaméstnanec) v pozd¢jsi dobe.

Fluktuace musi dozajista mit své pfi¢iny. Fluktuace (odchod z firmy) je
zpravidla iniciovana bud’ pracovnikem, nebo firmou, resp. zaméstnavatelem (Hronik
1999, s. 290). Nenaplnéna ocekavani jedné nebo druhé strany mohou byt disledkem
problematického vybéru, nebo problematické adaptace pracovnika (resp. n€jakého
jiného problému, ktery se objevi po zdanlivé dobife dokoncené adaptaci).
Problematicky vybér miize byt zptisoben predevsim nizkou kompatibilitou pracovnika
a charakteru prace (Clov€k se na danou praci nehodi), nedostateCnou srostlosti
pracovnika s firemni kulturou a tymovym prostiedim (¢lovék jako cizorody element)
a také tfeba nevhodnou osobnostni strukturou zaméstnance (nezajem o praci, slaba
motivace, konfliktni osobnost atd.). Problematicky adaptacni proces byva zpravidla
dan nesplnénymi sliby ze strany firmy, nebo nepfipravenosti (absenci) adaptacniho
procesu, velkym rozpétim mezi udavanou a skute¢né sdilenou firemni kulturou, popf.
nevhodnymi praktikami typu ,,zkousky nového zaméstnance ohném* atd. (Hronik
1999, s. 290)

Vedle skute¢né fluktuace se Casto objevuji 1 tzv. fluktuacni tendence (Hronik
1999, s. 290), které lze oznaclit jako neuskutecnéné tendence zaméstnanci ukoncovat
pracovni pomér ve firm¢. Fluktuacni tendence se méfi v ramci pravidelnych analyz

motivac¢niho klimatu, popt. u odchazejicich pracovniki, hodnoticich fluktua¢ni nalady
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zustavajicich zaméstnancti. Dal$i mirou sledujici pfesuny zaméstnancii je mobilita,
znamenajici pohyb pracovnikli v rdmci jednoho podniku (organizace). Mobilita miize
byt horizontalni (mezi jednotlivymi pracovisti jedné firmy), nebo vertikalni jako pohyb
v ramci firemni hierarchie nahoru nebo dolti (Hronik 1999, s. 15).

S fluktuaci pracovniki uzce souvisi problematika ukonfovani pracovniho
poméru. UkonCovani pracovniho poméru (coZ je vlastné fluktuace ve formé odchodu
ze zamgéstnani) lze uskuteciovat nckolika zplsoby (upraveno dle: Koubek 2003,

s. 194):

Tabulka 1: Zpiisoby ukonceni pracovniho poméru

Zpusoby ukonceni pracovniho poméru

ukonceni pracovniho poméru smér iniciativy

ze strany podniku
vypoveédi

ze strany pracovnika

' podnikem

okamzitym zrusenim

pracovnikem

Z iniciativy podniku
dohodou N

Z Iniciativy pracovnika

podnikem
zrusenim ve zkuSebni dobé

pracovnikem

skon¢enim pracovniho poméru sjednané¢ho na urcitou dobu

z divodu péce o dite

odchodem do dichodu

umrtim pracovnika

Zdroj: Koubek 2003, s. 194
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1.2 Nemocnost a pribuzné jevy

Podle Skody (1996, s. 7) nemocnost (odborné morbidita) oznaduje pomér poétu
nemocnych jedinct k poctu vSech (tj. nemocnych 1 zdravych) jedinct. Podobné (jako
pomér) je nemocnost definovana v ptipad¢, Ze uvazujeme urc¢itou poruchu (tj. poruchu
zdravi) — nemocnost se pak vyjadiuje jako cetnost piipadii poruchy vztazena
na populaci vystavenou riziku vzniku poruchy. Synonymem nemocnosti je vyraz
chorobnost. Nemocnost (chorobnost) je jednim z ukazateli zdravotniho stavu, uvadi se
na strankach demografie.cz. Statistika nemocnosti je v Ceské republice organizaéné
zajistovana zejména Ustavem zdravotnickych informaci a statistiky CR. Nemocnost se
uvadi v procentech a jeji obvyklou mirou je hodnota kolem 6 %. Pokud ovSem piesahne
8 %, je tfeba tento fakt dikladné analyzovat a hledat z pozice firmy cestu k naprave.
Plati, ze ptili§ vysokd nemocnost zpravidla neni vyrazem horSiho zdravotniho stavu
zaméstnancl, ale spiSe souvisi s firemnim klimatem a vztahy uvnitt firmy (Hronik
1999, s. 15). Skrytd nemocnost je takova, kdy nedojde k rozpoznani nemoci u jedince,
resp. ta je rozpoznana nedostateCné. Skryta nemocnost je pak definovadna jako ,podil
nemocnosti nedostatecné rozpoznané a lécené na tirovni tzv. primdrni péce”. (Skoda
1996, s. 18). Primarni péci se rozumi zejména obvodni I¢kati, ktefi nemoc nerozpoznaji
nebo ji diagnostikuji jako jinou nemoc. Pacienta nemuseji poslat ke specialistovi, ktery
by mohl stanovit jinou diagnoézu, ale 1é¢i ho sami. Tyto pfipady mohou nastat také
u psychiatrické nemocnosti.

S terminem nemocnost uzce souvisi pojem zdravi, které je Svétovou
zdravotnickou organizaci (WHO) definovano jako stav uplné télesné, dusevni a socidlni
pohody, a neznamend tedy pouze nepfitomnost nemoci. Podobnou, ale rozvinutéjsi
definici zdravi podava Skoda (1996, s. 7): ,.Zdravi je stav télesné, dusevni a socidlni
pohody, umoznujici rozvinuti vrozenych dispozic v kontextu nuklearni a viastni rodiny,
malych spolecenskych skupin. Ma znacny makrosocialni dopad.* Nézorl a definic toho,

co je zdravi, vSak existuje nepfeberné mnozstvi. Zdravi se d4 vnimat jako neptitomnost
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nemoci nebo jako opak nemoci. V obecném povédomi je dualita zdravi vs. nemoc silné
zakofenéna; tyto pojmy jsou &asto uZzivany a jsou soudasti vieobecného diskurzu.”
Pracovni neschopnost je stav Clovéka (zaméstnance), ktery je ze zdravotnich
davodii doCasné¢ uznadn neschopnym k vykondvani svého zaméstnani (pracovni
¢innosti). Pracovni neschopnost miiZze v zasadé nastat bud’ z divodu nemoci, nebo
trazu. Ustav zdravotnickych informaci a statistiky CR uvadi, ze v Ceské republice
vyrazn€ pievazuje pracovni neschopnost zapii€inénd nemoci pracovnika — divod
nemoci piedstavuje 87 % nové hlaSenych piipadi, jak wuvadi Jann ve
zpracovaném pichledu ,,Pracovni neschopnost pro nemoc a tiraz v Ceské republice
v roce 2012 (Ustav zdravotnickych informaci a statistiky CR, online, cit. 2013-10-24).
Samoziejmé se predpoklada, ze pokud hovoifime o pracovni neschopnosti, jedna se
o pracovnika (zaméstnance), ktery méa zdravotni pojiSténi (resp. nemocenské pojisténi).
Pojisténec mad mimo urcitych prav 1 jisté povinnosti. Mimo povinnosti oznamovaci pti
zméné zaméstnani k nim patfi hlavné povinnost zdrZzovat se béhem nemoci na

nahlaseném misté.

1.2.1 Typické choroby spojované se stresem, mobbingem a nasilim

Typické projevy poruchy zdravi, spojované s riznymi formami nasili, stresu,
mobbingu, bossingu a jinymi zat€Zemi na pracovisti, se daji rozdé€lit na psychické
a somatické (fyzické). Ve skutecnosti se malokdy tyto diagnézy vyskytuji samostatné,
mnohem castéji ve formé sdruzenych, psychosomatickych problémi. Jde vlastné o vliv
prozivanych emoci na télo jedince. Neni vSak spravné piedstavovat si pouze
jednoduchy vztah negativniho psychického zazitku na organismus — daleko presnéjsi je
uvazovat v komplexnim smyslu vlivu psychologickych, socidlnich, biologickych
a jinych vngjsich podminek. Clovék je tedy ohroZen jak uvédomovanym (subjektivnim),
tak 1neuvédomovanym (objektivnim) nebezpe¢im. Binova ve svém clanku na
medicpoint.cz uvadi, Ze mezi nejCasté€jSi psychosomatické problémy u dospélych patii
bolesti hlavy, poruchy spanku, bolesti zad, tinavovy syndrom, choroby zazivani nebo

napi. poruchy pifjmu potravy. Je pochopitelné, ze pifi jmenovanych obtiZzich se

? Diskurz je urditym zptisobem usporadany celek vypovédi, resp. tvoii pozadi kazdé promluvy. Je
charakteristicky pro danou historickou dobu a vSechny vypovédi zasadnim zplisobem ovliviiuje
(Jandourek 2001, s. 64).
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u postizenych osob rapidné zvySuje naptf. nemocnost ¢i fluktuace. Dal$im stupném
probléml zptsobenych stresem muze byt napi. alkoholismus a jiné zavislosti nebo
dusevni poruchy, projevujici se v tzv. psychiatrické nemocnosti (Skoda 1996, s. 18-31).
Mezi nejCastéjsi diagndézy (vedle psychosomatickych problémil) patfi neurdzy
a psychozy. Zvlasté neurdzy jsou mnohem zavaznéjsi a mnohdy vyzaduji psychoterapii

a ambulantni ¢i dokonce lazkovou péci.

1.3 Absentizmus a vnitini vypovéd

Vyraz absentizmus — jehoz zakladem je latinské absentia (neptitomnost) — je
v soucasnosti nepfili§ pouzivané slovo, které vyjadiuje soustavnou absenci, zpravidla
zaméstnance (ale mize se jednat o jakoukoliv osobu, kterd ma povinnost né¢kam
se fyzicky dostavovat).” Mnohem &astdji neZ absentizmus je mozné slySet vyrazy
absence a absentér. Absentér je oznaCeni pro nékoho, kdo je cCasto bezdivodné
nepfitomen v praci (zaméstnani), resp. kdo bez omluvy ¢&i viditelného davodu
vynechava dochazku. Absence je jednotlivé vynechdni ptichodu do prace, absentizmus
pak soustavna a opakovana absence.

Mit absenci nebo absentovat ze zaméstnaneckého (pracovnépravniho) hlediska
znamena byt nepfitomen v zaméstndni. Nepfitomnost mize byt bud’ omluvena, nebo
neomluvend (neomluvené¢ zameskani prace). Nepiitomnost mize byt omluvena
pracovni neschopnosti (prokazuje se tzv. neschopenkou), cerpanim dovolené nebo jinou
zédkonnou prekazkou. Neomluvend absence (nepiitomnost) pak nastava tehdy, kdyz
zaméstnanec nedodrzuje svoje pracovni povinnosti tim, Ze neni pfitomen na pracovisti,
pficemz neni omluven z vySe uvedenych divodu. Zvlast citlivym a kontroverznim
tématem byva posuzovani toho, kdy uz skutecné dochézi k neomluvené absenci.
Ptikladem moZnych sport, ke kterym dochdzi mezi zaméstnavateli a zamé&stnanci, je
vybirani si neplaceného volna, o které sice zaméstnanec pozada, ale zaméstnavatel ho
nepovoli. Mimo jiz uvedené divody (pro pfiznani neomluvené absence) je tfeba mit na

paméti, Ze zaméestnanec podepisuje pii nastupu do zamestnani pracovni smlouvu, kde se

? Vyraz absentovat lze oviem slychat nejen v pracovnépravni oblasti, ale také jinde, napt. ve sportu
(sportovec absentoval na zavodech), biologii (absence zivo€icha v biotopu), ve Skole nebo v obecném
vyznamu (absence néceho nékde).
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zavazuje dodrzovat urcité povinnosti, v¢. napifiklad tydenni pracovni doby.
Zaméstnanec ma pravo dokladovat absenci az po jejim ukonceni (napiiklad dulezité
osobni piekazky v préci), pfiemz ani nesplnéni této oznamovaci povinnosti nemiize
mit za nasledek vznik neomluvené absence. Od roku 2012 o tom, jestli absence je nebo
neni omluvend, rozhoduje zaméstnavatel sim — s odbory ma za povinnost danou véc
pouze projednat. Zaméstnavatel miZze neomluvenou absenci zaméstnance sankcionovat
zejména kracenim, resp. nevypldcenim mzdy ¢i platu, kraceni dovolené a zejména
rozvazanim pracovniho poméru.* Uvedené sankéni mechanismy vii¢i pracovnikiim
upravuje zakonik prace, ktery tak ¢asteCné vychazi vstfic zaméstnavateliim v boji proti
neomluvenym absencim svych zaméstnanci.

Obcas dochazi ke zneuzivani zdkonnych piekdzek (omluvitelné) pracovni
nepfitomnosti, zejména v piipad¢ pracovni neschopnosti. Tomu se snazi zabranit
zejména zamestnavatelé, kterych se pochopitelné uvedené jednani zaméstnancii nelibi
a hlavné nevyplaci. Absentizmus je tedy takové chovani zaméstnance, které se
vyznacuje zejména zvySenou mirou nepiitomnosti v zaméstnani. Tato nepfitomnost
(absence) mlze byt jednak neomluvend, jednak omluvend. Pokud je nepfitomnost
neomluvena, zaméstnavatel ma k dispozici nastroje, jak daného pracovnika
sankcionovat, popft. ho propustit ze zaméstnani. Pokud se ovSem zvySuje mira omluvené
nepfitomnosti, neméd zaméstnavatel takika Z4dné moZnosti s tim néco délat. Co mize
zaméstnavatel vtakovém pfipadé ucinit? Snad zamyslet se nad moZnymi
vnitropodnikovymi ditvody, které mohou vést k takovému chovani zaméstnanci.

Navzdory vSemu vySe popsanému zistava otazkou, jestli se chapani pojmu
absentizmus (popi. absence) zcela kryje s vnimanim nepfitomnosti na pracovisti, tedy
jestli absence je pouze neomluvena neucast, nebo jestli zahrnuje netcast omluvenou
1 neomluvenou.

Absentizmus je mozné pojimat jako urcity socidlni projev, charakteristicky pro
dnesni dobu. Jako socialni jev jej musi néco zplisobovat, a to ,,néco* je mozné zkoumat.
Ptic¢iny absentizmu lze hledat v osobnich charakteristikdich zaméstnanctl, ve vnitfnich
podminkach firem a organizaci, ale také ve vnéjSich faktorech, napt. stavu hospodaftstvi,
legislativy atd. Absentizmus jako socidlni jev souvisi s dalSimi fenomény, jakymi jsou

fluktuace a nemocnost (popisovanymi v této diplomové praci).

* viz. § 38 odst. 1, § 109 odst. 1 a2, § 141 odst. 1, § 223 odst. 2, § 52 a § 55 zékoniku prace.
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Do kapitoly o absentizmu patii zminka o vypovédi. Vypovéd muize nabyvat
n¢kolika podob, zpravidla formy vnéjsi (skute¢né) a vnitfni. Vnitini vypovéd’ je
situace, kdy pracovnik naprosto rezignuje na jakoukoliv vlastni aktivitu a angazovanost
v zaméstnani a piestane plnit pozadavky na n& kladené. Zistava sice dal
zaméstnancem, ovSem pouze de iure, formalné. Ve svém nitru jim uZ ve skutecnosti
prestal byt. Pokud bychom méli jednim slovem shrnout psychicky stav ¢lovéka ve
vnitini vypovédi, pouzili bychom nejspiSe slovo demotivace. V kazdém piipadé jde
u takového pracovnika o situaci naruSen¢ho vztahu s organizaci, pferuSeni vnitini
identifikace s firmou.

Ponékud jina definice dle Dvoiackové® o vnitini vypovédi iké, Ze je to ,.stav,
kdy se zaméstnanec jiz pevné rozhodl podat vypovéd, ale z nejruznéjsich divodii tak
jesté realné neucinil “. Stav vnitini vypovedi se nerodi znenadani a zniehonic, ale je
vysledkem dlouhého ptedchoziho vyvoje Spatnych lidskych a pracovnich vztaht.
U vnitini vypovédi jde fakticky o kumulovani nepfiznivych vlivi, které cElovek
nezvlada. Zietelnym vnéjSim znakem vnitini vypoveédi u zaméstnance je absolutni ztrata
prudce snizuje vykonnost a efektivita jeho prace. Pracovnici postizeni vnitini vypoveédi
obvykle trpi stresem, Casto absentuji a mohou byt rovnéz ter¢em rtznych utokd. Je
dolozena rovnéz zvySend nemocnost (Beno 2003, s. 122). Jinak ale ptfiznaky nejsou
nijak specifické ani jasné¢ viditeln¢, takZe rozpoznat pracovnika ve vnitini vypovédi neni
jednoduché. Vnitini vypovéd mize byt védomym procesem, velmi Casto vSak ma
nevédomou povahu, kdy si pracovnik vlastné ptili§ neuvédomuje, co se s nim d¢je.

Vnitini vypovéd je prfedzveésti ¢i jinou strankou vnéjsi, skutecné vypovédi,
kterou je fluktuace. Vnitini vypovéd by se rovnéz dala definovat jako psychologické
zruSeni (odepfeni, poruSeni) pracovni smlouvy. Divody pro takovéto ,,zruseni smlouvy*
mohou byt prostd nespokojenost v praci, (ne)védoma ochrana pied pietizenim, pocit
nespravedlivého zachdzeni, pocit ohroZeni nové zavaddénymi firemnimi pravidly,
frustrace z nesrozumitelnych instrukci ¢i nesplnitelnych ukol, zbaveni pravomoci,
deprivace atd.

Ottl uvadi (In: Betio 2003, s. 122) tfi kategorie divodd, pro¢ u pracovniki

dochazi k vnitini vypoveédi:

* Dvotackova, B. Vnitini vypoveéd — co s ni? In: Motiv8.cz, online, cit. 2013-10-24
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o ukoly spojené s praci a charakter (povaha) prace,

. mezilidské vztahy a socialni klima na pracovisti,

o osobni diivody zaméstnance.

Tyto tfi kategorie divoda v podstaté u jedince ptredstavuji vnitini (subjektivni)
spokojenost s praci samotnou, spokojenost se vztahy vici kolegim a nadiizenym
a nakonec spokojenost se vztahy ve vlastni rodiné. Takto rozvrzené kategorie
koresponduyji 1 s hypotézami navrzenymi do praktické Casti této diplomové prace.

Odhady o poctu pracovnikii postizenych vnitfni vypovédi nékdy dosahuji az
jedné tietiny ze vSech zaméstnanct firmy/organizace. Do kategorie vnitini vypovédi se
pocitd 1 takové chovani zaméstnanci, kdy dochdzi k védomému a doslovnému
dodrzovani vSech piedpisti s tmyslem sabotovat praci, resp. davat najevo nespokojenost
se zaméstnavatelem. Popsané jednani se ¢asto vyskytuje hlavné u statnich zaméstnancii
(Betio 2003, s. 121).

Pojmu vnitini vypovéd’ se podoba jev zvany syndrom vyhoteni (burn-out
syndrome), ktery se vSak typicky vztahuje zejména ktzv. pomdhajicim profesim
(zeyjména socialni pracovnici, ucitelé, psychoterapeuti aj.). Neni zplisobovan ani tak
konflikty na pracovisti s kolegy nebo nadiizenymi, ale spiSe jde o psychické vyCerpani
jedince z ndrocné prace s lidmi. Tento jev je Casto popisovan jako celkové vybiti
socialni energie (Betio 2003, s. 122), které muize vést az k paradoxnimu jevu, kdy
postizeny zacne nenavidét klienty, se kterymi pracuje. I osoby postizené syndromem
vyhoteni Casto trpi psychosomatickymi problémy, coz ma za nasledek fetézeni dalSich
problémtl, mj. ve vztahové oblasti. V soucasnosti dochazi ke sblizovani chapani obou
pojml (vnittni vypovéd asyndrom vyhofeni), kdy pojem vyhoteni zaina
v zaméstnaneckém prostiedi nahrazovat termin vnitini vypovéd. Tak se napf. v ramci
internetové komunikace mizeme setkat s novym oznaenim ,job burn-out* (Beno

2003, s. 122).
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1. 4 Konflikty a souvisejici socidalni jevy jako zdroje

zkoumanych problémi

Konflikty na pracovisti velmi izce souvisi s pracovnimi vztahy, tedy s tim, jak
se k sobé navzajem chovaji lidé vramci urcité skupiny, vtomto piipadé v ramci
pracovniho kolektivu. Je naivni predpokladat, ze tam kde je dohromady mnozstvi osob,
nikdy nebude dochazet ke konfliktim. Kazdy jedinec ma svoje vlastni potieby
a pohledy na zivot, proto vzdy bude ke sporim dochazet. Jde vlastné jenom o miru,
o intenzitu toho, jak budou konflikty vypadat. Tato mira se odviji od vzajemnych vztaht
lidi v organizaci. Koubek (2003, s. 201) uvadi nasledujici rozliSeni moznych typt
vztahl v ramci malého podniku:

o vztahy mezi pracovnikem a podnikem (tj. zaméstnancem

a zamé¢stnavatelem)

o vztahy mezi nadfizenym a podfizenym

. vztahy mezi pracovniky podniku a zikazniky (vefejnosti)’

o vztahy mezi pracovnimi skupinami (v ramci jedné organizace)
. vztahy mezi spolupracovniky (kolegy)

Jak uz bylo naznaceno, konflikty vychazeji zejména z urcitého ,nastaveni‘
vztahll v organizaci. Zdroje a pivod konfliktli ale mohou byt mnohem hlubsi a skryté;si.
Koubek (2003, s. 203-204) uvadi tyto mozn¢ zdroje konflikti:

. typ osobnosti a socialni chovani jednotlivell (sklony k vytvareni
konfliktli, nesnasenlivost, agresivita aj.)

. nedorozuméni  (Spatnd komunikace, nedostatecné vysvétlovani
pracovnich ukold, nevhodné¢ formy informovanosti, nedostatecnd inteligence
pracovniki atd.)

o nedostatky personalni prace (nedostatky v ziskdvani a vybéru
pracovnikil, zafazeni na nevhodné pracovni misto, nejasnd pravidla persondlni prace)

o styl vedeni lidi v podniku (styl vedeni s direktivnimi prvky, sklony
e

k byrokracii, nerespektovani lidskych prav, ,ptiteliCkovani® aj.)

6 Vzhledem k zamé&feni praktické &asti této prace — vyzkum v ramci restauraénich zafizeni — je pravé tento
typ vztahu dosti dilezity. Podniky restaurac¢niho typu vlastné neustale bojuji o ptizen zékaznika.
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. zpusob formovani pracovnich skupin (nepfihlizeni k osobnostnim
charakteristikdm jednotlivych ¢lenii skupiny)

o zmény techniky a technologie, organizace prace a organizacnich struktur
(zavadéni zmén bez ohledu na nazory a postoje pracovnikl a jejich schopnosti se jim
piizpusobit)

o umisténi pracovisté a pracovni podminky (vyrazné¢ odlisné pracovni
podminky na jednotlivych pracovistich)

. pfi¢iny nachazejici se mimo podnik (Zivotni podminky pracovnika, jeho
soucCasna zivotni situace, rodinné¢ nebo bytové problémy, zdravotni problémy,

hospodarska a politicka situace ve spole¢nosti, dal$i negativni jevy ve spole€nosti aj.)

Konflikty na pracovisti velmi zevrubné zkouma i Bélohlavek (1996, s. 133—
136). Podle tohoto autora stoji v pozadi konflikti zejména ,, hluboké rozpory mezi
osobnimi cili jednotlivci, kteri se snazi prosadit své individualni zajmy na ukor zajmii
spolecnych“ (Bélohlavek, 1996, s. 133). Konflikty, rozpory nebo zkratka rozdily
v pottebach byly diive vnimany jednoznacné negativné (striktni vyZzadovani posluSnosti
a dodrzovani pravidel a zdkonl). Oproti tomu v soucasnosti je pfistup ke konfliktu
ponc¢kud odliSny, uzndva se jak negativni, tak pozitivni plsobeni konfliktu, jeho
piipadna Zadoucnost pro organizaci. Mezi pozitivni funkce konfliktu je mozné ptiradit
napf. energizovani/stimulaci organizaéniho prostiedi, moZnost povzbuzovani
sebehodnoceni pracovnikli, podnécovani inovativnosti nebo tfeba uvoliiovani napéti
mezi zaméstnanci (Bélohlavek, 1996, s. 134). Konfliktnost se vSak musi udrZovat
v rozumné mife, kterd jeSt€¢ nema zhoubny vliv na organizaci. Pokud se tyka pficin
konflikth v rdmci organizace, Bélohlavek se skoro shoduje s vySe uvedenym vyctem
od Koubka. Navic piidava napiiklad soupefeni o omezené organizani zdroje,
nepfiméfené terminy (Casovy tlak), nevyfeSen¢ nebo potlacené konflikty atp.
(Bélohlavek, 1996, s. 135).

Jesté trochu jiny, psychologizujici pohled na konflikt uvadi Palan (2002, s. 102),
kdyZ ho dé€li na interpersonalni (vnéj$i, mezi dvéma a vice jedinci) a intrapsychicky
(vnitini), k némuz dochazi uvniti jedince. V kterémkoliv podniku podle Palana nutné
dochazi k fadé konfliktd. Organizace proto musi vytvatet nastroje k jejich feseni. Reseni

konflikth autor povazuje za vyznamnou soucdst personalni prace. Upozornuje, ze
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vedouci jako nastroj svého vlivu musi pouzivat autoritu, nikoliv moc (Palan, 2002,
s. 102).

Konkrétnim pfedmétem této dilci kapitoly je popis jevl, které se pomérné
intenzivné vyskytuji v moderni spolecnosti, zejména v zaméstnanecké sféfe a oblasti
pracovnich vztaht. Jedna se o ur€ité symptomy moderni doby, kterych se zfejmé nikdy
nezbavime. Co ale miZeme udélat, je dobfe je poznat a snaZit se jejich negativni
pusobeni co nejvice eliminovat.

Jevy, které budou zde popisovany, jsou specifické konflikty (resp. jen Cast
moznych konfliktil), vyskytujici se zejména na pracovistich. Maji tyto spole¢né znaky:

o jsou jednostranné zamétené

o osoby se d¢li na utocniky (agresory) a napadené (obéti), nejde tedy

0 rovnocenny, oboustranny vztah
o jedna ze stran konfliktu (napadeny) obycejné viibec nema na konfliktu

zajem, je do né&j vtaZen nezavinéné

. nejde o obycejny konflikt, ale o konflikt vyostieny, hypertrofovany; teror

. je zde ptitomno nasili, at’ uz verbalni nebo fyzické, oteviené €1 skryté

o tyto konflikty jsou vyjimecné, zpravidla omezené na pracovisté
(zamé€stnani)

o konflikty jsou viceméné skryté, nebezpecné, tézko ftesSitelné, spojené

s ur¢itymi konkrétnimi znaky)
o napadeny (obét) byva vétSinou psychicky poskozen, nékdy 1 fyzicky
(s trvalymi nasledky)
Pokud by se daly tyto jevy co nejstrucnéji charakterizovat, potom jde
0 ,,jednostranné hypertrofované konflikty na pracovisti“ nebo v trochu jiném pojeti
nasili na pracovisti. Je otazkou, jestli konflikty na pracovisti (socidlni konflikty) jako
rizné varianty mobbingu (popisované niZe) jsou jedinymi moZnymi zdroji (pfi¢inami)
fluktuace, nemocnosti a absentizmu. Dokonce je velmi obtizné viibec urcit, co lze ve
vztahu mezi konflikty a fluktuaci povazovat za pfiCinu, a co naopak nasledek.
Dlouhodobd nemocnost mize byt pii¢inou, roznétkou pro mobbing. Stejné tak
mobbing, vznikly z jinych kofendi, mize byt pficinou nemocnosti. Pravé ur€ovani, co je

pfi¢inou a co nasledkem, by mélo byt jednim z cili této prace. Pfedpoklada se, ze toto
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urcovani bude velmi slozité a jeho vysledkem muiZe byt komplexni propletenec silocar

mezi zkoumanymi jevy nebo jedinci.

1.4.1 Jednostranné hypertrofované konflikty na pracovisti

Vsechny zde popisované jevy — bullying, mobbing, staffing, bossing a Sikana —
by se daly souhrnné oznacit za socialni konflikty nebo konflikty na pracovisti, popt. za
nasili na pracovisti. Pfipustime-li ovSem, Ze jde o konflikty. Napt. Svobodova (2008,
s. 26) chape konflikty na pracovisti jako bézné a uzitecné neshody, které se v podstaté
daji snadno vyfesit. Naopak mobbing a podobné jevy povazuje za urcitou formu teroru
(. neteSeny, hypertrofovany konflikt), ktery se da fesit jen velmi obtiZné, jestli viibec.
V kazdém ptipadé u nich lze identifikovat agresora (agresory), obét’ (obé&ti) a jednani ve
formé utoku. Agresorovy utoky mohou byt zcela skryté, nebo vice €1 méné zjevné.
Razni autofi se rovnéz rozchazeji v ndzorech, jestli u mobbingu jde pouze
o komunikativni jedndni (itoky), nebo jestli mobbing a podobné jevy zahrnuji 1 Gtoky
nekomunikativni (fyzické). Synonymem pro vSechny varianty, pokud je chapeme pouze
jako komunikativni jednani, je tzv. nactiutrhacné chovani. Konflikty (nésili) na
pracovisti nejsou kratkodobou (n€kolikadenni) zalezitosti, maji svlij vyvoj a strukturu.
V zasadé se nevyhybaji nikomu ze zaméstnancli — ani nejvysSim manaZerim. Velkym
problémem vypjatych konfliktli na pracovisti je jejich netfeSeni a slaba odhalitelnost.
VétSina z nich neni nikdy skute¢né odkryta a o jejich existenci se Ize dovédét spiSe
,heoficidlné¢* nebo pouze z naznakd.

o Bullying

Bullying je vyraz oznacujici v podstaté totézZ co mobbing. Pouziva se
v anglosaskych zemich, zejména ve Velké Britanii (Kratz 2005, s. 15). Riazné definice
bullyingu a mobbingu se vice ¢i méné shoduji; v zasad¢ jde jen o to, jestli je uto¢nik
(agresor) sam nebo je jich vice, jestli jde pouze o utoky verbalni (komunikativni) nebo
1 neverbalni, jaké mohou byt druhy nasledki atd. Jedna z definic tak uvadi, ze v ptipade
bullyingu jde o ,zdmérné snizovani dustojnosti a zastrasovani pracovnika nebo
pracovnice, iniciované jednotlivcem, které muzZe mit verbalni a neverbalni charakter
a které muze mit za nasledek fyzické, duSevni, moralni nebo socialni ublizeni*

(Ktizkova a spol. 2006, s. 119).
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. Mobbing’

Mobbing je v dnesni dobé terminem, se kterym se miizeme setkdvat stale Casté;i.
Pojmenovani pochazi od anglického slovesa mob = vrhnout se na n¢koho (ve smyslu
hromadného utoku), hromadné napadnout, také vulgarné vynadat. Nejobecnéji feceno
se jedna o negativni jednani, jehoz se né¢kdo dopousti vii€i druhému. Formy provedent,
motivace, pocty osob, délka jednani a dal$i faktory — to vSe se mtize liSit. S terminem
mobbing souviseji 1 dal$i jevy: bullying (v podstaté¢ synonymum mobbingu, pouzivané
zejména v anglosaskych zemich), employee abuse (synonymum v USA), bossing
(negativni jednani nadfizeného vG¢i podfizenému), staffing (negativni jednéni
podtizené¢ho vic¢i nadiizenému) apod. Svobodova (2008, s. 19) uvadi jesté dalsi terminy
(zejména  z anglosaského prosttedi) obdobné mobbingu: emotional abuse,
whistleblowing, defaming, chairing stalking aj. Bossing a staffing vyjadfuji rizné
urovné mobbingu. Mezi velmi Casté vSak patii 1 varianty mobbingu, zaméfené na
stejnou uroven, tedy mezi zaméstnanci se stejnym postavenim. Motivaci pro n¢j pak
muze byt pravé boj o postaveni, pozici v podniku.

V cestiné 1ze za synonyma k mobbingu povazovat pojmy psychicky teror,
psychoteror, tyrani, (psychické) nasili, Sikana, buzerace (Svobodova 2008, s. 18),
konflikt na pracovisti, natlak, vyhrozovani, ponizovani, zastraSovani, vydirani atd.
Typické znaky mobbingu se s charakteristikami uvedenych jevil vice ¢i méné€ shoduji.

Kratz (2005, s. 16) mobbing definuje jako tadu ,negativnich komunikativnich
Jjednani, jichz se dopousti jednotlivec nebo nékolik osob viici urcitému cloveéku po delsi
dobu (nejméné piil roku a alespon jednou tydné).” Pod pojmem komunikativni jednéni
si zde autor zfejm¢ predstavuje Sirokou paletu jednéani a chovani, nejen fecového — napf.
rizné ndznaky, pohyby téla, mimiku, okézalé¢ pohrdani atd. Hlavni cile mobbingovych
aktivit by se podle Kratze daly shrnout tak, Ze obé¢ti se systematicky zamezuje
komunikace a socidlni vazby s okolim. Definitivni cil mobbingu vidi Svobodova (2008,
s. 30) v psychické a nasledné 1ifyzické likvidaci Clovéka, coz se projevuje v jeho
poskozovani, znevazovani pracovniho 1 soukromé¢ho Zivota a donucovani

k sebepohrdani.

7 Mobbing a dal§i piibuzné formy nasili na pracovisti jsou velmi dobfe a podrobn& popsany mj.
v diplomové praci Michaely Vondrackové ,,Formy nasili na pracovisti (Mobbing, Bossing, Sexual
Harassment)“, Petry Krupové ,.Dopady fluktuace zaméstnancii na podnik“, Martiny Hejnové ,,Rizeni
lidskych zdroji“ nebo Dagmar Hejnikové ,,Analyza fluktuace zaméstnancl ve spolecnosti Precheza, a.
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Velmi vystizny popis uvadi Svobodova (2008, s. 18), podle niz ,mobbing
zahrnuje systematicke, cilevéedomé, a predevsim opakované utoky jednotlivce ci skupiny
na urcitou osobu. Nepratelska a neeticka komunikace ma za cil dotlacit vybraného
jedince do defenzivni pozice, vyloucit ho z kolektivu, ponizit, znevazit a donutit tak
k odchodu z pracoviste.* Stejnd autorka vidi mobbing velmi strucné prosté jako
wproces, pri kterém je kolega napadan svym kolegou. Tato definice neobsahuje slozku
komunikace a je otazkou, zda je komunikativni jednani nutnou podminkou mobbingu.
Dalsi definice (Ktizkova a spol. 2006, s. 123) mobbingu uvadi, ze jde o ,zastrasovani
skupinou osob vedené proti jedné osobé, které miize mit za nasledek fyzické, dusevni,
mordalni nebo socialni ublizeni.*

Diilezitymi znaky mobbingu jsou dale jeho sepéti se skupinou a jeho relativni
skrytost. Témet veskery vyskyt piipadit mobbingu je spojovan se souzitim vice lidi ve
skuping, nejCastéji pak v zaméstndni. Nebudeme daleko od pravdy, kdyz budeme
¢im véEtsi je potfeba vyniknout a uspét, ¢im vice penéz je v sdzce. Pravdépodobnost
vyskytu mobbingu rovnéz roste s velikosti (socialni) skupiny, kolektivu lidi. Ukazuje
se, ze struktury velkych podnikl vznik mobbingu podporuji spiSe neZ v ptipad€ malych
firem (Kratz 2005, s. 21). Podobné je zarazejici, jak dovedné je mobbing skryty a jak se
dokdaze rafinovan¢ maskovat. Existuje zaradzejici nepomér mezi predpokladanymi pocty
mobbingu, jeho nahldSenymi ptipady a mezi ptipady skute¢né odkrytymi.

Poznat mobbing neni jednoduché, piesto lze vysledovat nékteré zakladni
a typické znaky tohoto negativniho jednani, napt. dlouhodobost a neptetrzitost utok,
pravidelnost a opakovanost, systematicnost a cilenost, neptatelskost a neeti¢nost
komunikace, nepfimost a skrytost hrozeb, rafinovanost a zakefnost, nelitostnost,
bezcitnost atd. (Svobodova 2008, s. 26-29)

Kratz (2005, s. 24-26) povazuje mobbing za konflikt — at’ uz jej tak vnimaji ob¢
dvé strany (uto¢nik 1 obét), pouze jedna znich nebo dokonce zaddna. Jde o naruSeni
béznych mezilidskych vztahii, v podstat¢ o patologickou poruchu v mezilidské
komunikaci. Naopak Svobodova (2008, s. 26) si mysli, ze mobbing neni konflikt, ale
forma teroru. Konflikt jako takovy oddéluje od pojmu mobbing a povazuje jen

na pracovisti v podstaté za uzite¢ny. Pfipousti, ze nefeSeny konflikt prertista v mobbing.
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Mobbing se tyka konkrétnich, zivych lidi. U mobbingu Ize vzdy popsat dvé
strany: pozici utocnika (pachatele) a pozici obéti. Mobber je oznaeni pro pivodce
(pachatele) mobbingu, uto¢nika ¢i agresora. Je to tedy Cloveék, ktery se vyznacuje
jistymi osobnostnimi charakteristikami, da se fici zvlaStnostmi, a to zoblasti
temperamentu, emoci, vztaht, etickych norem atd. Podle toho byvd mobber zpravidla
popisovan jako egocentrik, autoritdf, samoliby Clovék, soutézivy typ (temperament),
individuum bez empatie, nevyzraly anevyrovnany jedinec neschopny hlubSich citl
(emoce), cClovék panovacny, ambicidzni, podeziravy, opovrhujici ostatnimi,
se selektivnimi a vyhranénymi vztahy (vztahova slozka) atd. (Svobodova 2008, s. 46—
49)

Obéti mobbingu se nedaji nijak piesné specifikovat, neexistuje typicky profil.
Mobbing muze postihnout takika kazdého. Nejmensi pravdépodobnost je, Ze zena bude
Sikanovat muze. Souvisi to nejspi§ stim, Ze mobbing postihuje nejvice slabé,
nepribojné, méné vykonné a psychicky labilni jedince (Kratz 2005, s. 20-21). Utoénik
nezna soucit — ¢im se mu obét’ jevi slabsi a zraniteln€j$i, tim intenzivné;ji se snazi kofist
zniCit. Jedna z klasifikaci obéti mobbingu pracuje se znaky jako fyzickd odliSnost
(té€lesna vada, vada feci, zvlastni chovani, osamélost), psychicka odliSnost (introverti,
labilni jedinci, nepriibojni pracovnici s nedostatkem sebevédomi atd.), novi pracovnici
a nakonec obétni beranci (Svobodovéa 2008, s. 56-60).

Mobbing je Casto pticinou zdravotnich potizi, ktera se daji shrnout do né¢kolika
okruhti: nevolnosti a odchylky od normalni funkce organt (poruchy spanku, migrény
atd.), poruchy duSevni rovnovahy (ztrata sebehodnoceni, deprese aj.), stavy uzkosti,
projevy zavislosti apod. Vé&tSinu ndsledkii mobbingu miZeme klasifikovat jako
psychosomatické poruchy (Kratz 2005, s. 34-36).

Pfi¢iny mobbingu nachazi Svobodova (2008, s. 15) jednak v osobnostnich
charakteristikdch mobbera, ptfedevSim vSak ,,ve Spatné nastavené firemni kulture, ktera
dava prednost konkurencnim vztahum, kde nechybi zavist, ale naopak chybi etika. Dale
ve Spatné organizaci pracoviste, nediisledné kontrole ¢innosti zaméstnancu, a zejména
ve stylu rizeni.* Neptitomnost etického prostiedi, frustrace, nediivéra, zavist, pomluvy,
strach, nadmérné pozadavky napracovniky, konkurence, stres, ale naptiklad
1jednotvarnost a nuda patii k dal§im, konkrétnim ,,spoustécim* mobbingového jednani

(Svobodova 2008, s. 36).
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Oproti spiSe horizontalné strukturovanému konfliktu jakym je mobbing (kolega
vs. kolega) existuji konglikty na pracovistich, které¢ jsou strukturované vertikaln¢. Mezi
né nejcastéji fadime bossing a staffing.

o Bossing

Bossing se uvadi jako varianta mobbingu, kdy ,,uto¢nikem je vedouci,
nadfizeny obé€ti. Agresor vyuziva svého postaveni k utokiim, vici nimz ma obét jen
malou $anci se ubranit, pokud nechce pfijit o zamestnani.

Zda se, 7e vpodminkich Ceské republiky je bossing oproti staffingu
roz8ifenéj$i, protoZze u nas neni zvykem pfili§ si stéZovat na nadfizené (vedouci toho
Casto zneuzivaji). Je otdzkou, jestli existuje vztah mezi tim, jak jsou zaméstnanci zdravé
asertivni (tj. jestli se umé&ji domoci svych prav), mezi mirou bossingu. Je mozné, ze
u ur¢itych osobnostnich typti vedoucich muize vysledovana submisivita podiizenych
vést az ke stupnovani agrese vi¢i nim. Bossing ma stejn¢ jako ostatni formy
psychického teroru mnoho riiznych variant a projevi, takze jej neni jednoduché stru¢né
popsat. Také se tézko prokazuje, na druhou stranu muize byt nat¢eni nékoho z bossingu
zneuzivano.

o Staffing®

Staffing (z anglického staff = osazenstvo, zaméstnanci, muzstvo) je dalsi
variantou mobbingu, pii které se obéti utokli stava nadfizeny ur¢itého pracovnika. Jde
tedy v podstaté o opak bossingu, kdy se podfizeni snazi ,,odstielit predstavené®. Cilem
staffingu byva ,uplné zniceni nadrizeného nebo vedeni ¢i vesSkeré personalni
a podnikové politiky* (Kratz 2005, s. 16).

Typickou situaci pro staffing je vyména $éfa tymu, ve kterém je dostatecny
pocet silnych jedinctl, ktefi se nahle citi ohroZeni. Ti se spoji a vSemi dostupnymi
prosttedky se snazi nového vedouciho zlikvidovat. Nejde pouze o néjaké nahodné
neshody, nybrz o systematickou a cilenou tyranii. Tuto situaci velmi podporuje, pokud
se novy $¢f osazenstvu jevi jako pfili§ slaby nebo kdyz ma pftili§ demokraticky styl
vedeni (Kejhova, H. Kdyz je §¢f obét’ a tym jeho tyran. In: Hospodarské noviny, online,

cit. 2013-08-25).

¥ Slovo staffing ma i dalsi vyznam ve smyslu formovéani pracovni sily firmy. Jedna se o formovani poétu,
struktury a pracovnich dovednosti zaméstnancti (pracovni sily) firmy z hlediska optimalizace vykonu,
rozvoje firmy, konkurenceschopnosti a efektivity. Souvisi s rozmistovanim pracovnikli se zvySovanim
flexibility pracovni sily.
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o Sikana

Mezi doposud nezminéné jednostranné hypertrofované konflikty na pracovisti
patii ty jesté Sikana a sexudlni obtdZovani. Sikana je pojem v obecném povédomi
mnohem rozsifenéj$i nez napf. mobbing. Souvisi to s mnoha faktoty, napi. ze se
pouziva podstatné¢ déle nebo ze ma jiné charakteristiky a vyskyt. Svobodova (2008,
s. 20-21) podrobn¢ vykresluje, jaky je rozdil mezi mobbingem a Sikanou: mobbing
byva vyhradné zalezitosti dospé&lych osob, zpravidla na pracovisti. Sikana se vyskytuje
spiSe ve spoleCenstvich typu Skola ¢i armada. V tomto pojeti byva i zalezitosti déti
arovnéz vysoce formalizovanych organizaci aspoledenstvi. Sikana je snaze
rozpoznatelnd, jednodussi, ¢asto provazena fyzickym nasilim. Sikana zptsobuje utrpeni
zjevné a okamzité, zatimco mobbing je spiSe skryty, dlouhodoby a rafinovany.

Sexualni obtéZovani

Poslednim, ale urcit¢ nikoliv nejméné zavaznym konfliktem na pracovisti
(socialnim konfliktem) je sexualni obtéZzovani. Sexualni obtézovani (sexual harassment)
jsou sexualn€ motivované navrhy a narazky, v nichZ jedinec pokracuje 1 ptesto, Ze na né
druhid osoba nereaguje nebo dava najevo odpor (Giddens 1999, s. 562). Sexualni
obtézovani na pracovisti je zpravidla snaha zneuzZit sluZzebniho (tj. nadfazeného)
postaveni ¢1 moci k prosazeni vlastnich sexualnich pozadavki a ptedstav (Giddens
1999, s. 213). Nejtypictéjsim piikladem je oteviend zddost vedouciho (muze) vuci
podiizené zaméstnankyni, aby svolila k sexualnimu styku, pokud nechce byt
propusténa, nebo pokud chce byt povysena. Castéjsi viak byvaji méné zjevné podoby
sexualniho obtéZzovani, napt. formou riznych narazek se sexudlnim podtextem. Soucasti
sexudlniho obtéZovani mohou byt (a zpravidla jsou) jevy jako pouziti moci,
vyhroZovani nasilim, poniZovani, bossing atd. Je pfiznacné, Ze muzi velmi Casto své
sexudlni nardZky povazuji za neSkodné, kdeZto zZeny jako obéti je vnimaji jako
ponizujici. Je velmi nesnadné urcit hranici mezi sexualnim obtéZovanim a tim, co je
v dané spole¢nosti povazovano za legitimni piistup muze k Zen€, anebo naopak zZeny
k muzi (Giddens 1999, s. 214). Vzhledem ke zna¢né subjektivité interpretace urcitého
chovani jako nezddouciho a obtézujiciho neexistuje jednotnad definice sexualniho
obtézovani, resp. jeho pravni definice je postavena tak, aby zahrnovala celou $kalu
mozného obtézujiciho, sexualné konotované¢ho chovani (Ktizkova a spol. 2006, s. 126).

Definice sexudlniho obtéZovani jsou obsazeny v legislativé Evropské unie i1 v zdkoniku
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prace CR. Vyzkum provedeny v &eskych podminkach ukéazal, Ze nejéastéjsi formou
obtézovani jsou podle respondentii ,,m&kké* utoky, jako napt. sexualné¢ podbarvené
vtipy nebo narazky na soukromy zivot, zatimco tvrdé faktory jako nechtény télesny
kontakt nebo dokonce pokus o znésilnéni se vyskytuji vyjimecné (Ktizkova a spol.
2006, s. 39).

Dalsi podstatnou charakteristikou sexualniho obtézovani podle Kiizkova a spol.
(2006, s. 7) je, ze ,predstavuje jeden z projevii a soucasné jednu z pricin genderové
nerovnosti na trhu prdace. Obtézovani se vztahuje k postaveni a statusu
zamestnance/kyné a k jeho/jejim prilezitostem postupu v zaméstnani.* Ovliviluje tak
napiiklad vySi platu, moZnost postupu v zaméstnani nebo organizacni kulturu celkové.
Jak shrnuji autorky, ponévadz je sexualni obtézovani v zaméstnani vztahovano hlavné
k nerovnostem v postaveni, vzdy v ném hraje roli mocensky aspekt. Da se pak definovat
1 jako (nepatficné) uplatiiovani moci sexualni formou, resp. obecné jako manifestace
symbolické moci (Kfizkova a spol. 2006, s.20-23). Vedle uplathovani moci je
u sexualniho obtéZovani velmi Casto piitomen prvek ponizovani, coz je typické vzdy,
kdyZz postaveni obou aktéru je vyrazné¢ asymetrické.

V Ceské republice, oproti napiiklad USA, byva problém harassmentu tradi¢né
podcenovan, coz je pravdépodobné zpiisobeno rozdilnostmi v kultufe, v pravnim
povédomi a zejména v pravnim podchyceni, resp. definici sexualniho obtézovani
(Ktizkova a spol. 2006, s. 7-8). Konkrétni ptipady sexudlniho obtéZovani na pracovisti,
zejména pokud jsou obétmi Zeny, velmi Casto kon¢i ukoncenim pracovniho poméru

nebo jinou formou fluktuace.

1.4.2 Socialni jevy souvisejici s konflikty na pracovisti

S konflikty na pracovisti souvisi mnoho dalSich socialnich jevi, jejichz alesponi
ptiblizny popis je pro dalsi pokraCovani diilezity. Pfedev§im je nutné definovat, co to je
vubec konflikt. Konflikt je stfet zdjmu. Nastava za situace, kdy se dva nebo vice aktéri
sledujicich rozdilné cile setkava a Cini rozhodnuti v rdmci jednoho systému (socialni
skupiny, jednoho sdileného prostoru) nebo se déli o spole¢né zdroje (Jandourek 2001,
s. 128). Konflikt mize nabyvat latentni, nebo zjevné formy. Marginalizace je

nejobecnéji fe€eno odsouvanim na ,,0kraj* spole¢nosti. Pfesnéjsi (a velmi komplexni)

-29.-



definice Kiizkové a spol. (2006, s. 122) tikd, Ze je to ,proces, ve kterém je urcitym
skupinam ci jednotlivcum odepren pristup k ditleZitym pozicim a symboliim ekonomicke,
nabozenské ci politické moci v ramci jakékoliv spolecnosti a kterym jsou tudiz urcité
skupiny ci jednotlivci vylouceni na okraj spolecnosti. Marginalizovanym jedincim
neni umoznéna plnd UCast na zivoté spoleCnosti, protoze jsou jim odpirdna prava
(obanska, politickd, socialni, ekonomicka, kulturni). Z uvedeného vyplyva,
ze kterykoliv z agresivnich jevli typu mobbingu svou obét’ zarovent marginalizuje, resp.
marginalizace obéti je jednim z moznych cili ¢i dasledkii aktivit agresora. Socidlni
exkluze oznaCuje proces socidlni izolace a oddélovani (vyluCovani) z formalnich
struktur a instituci, resp. jde o mechanismus odpirani moznosti mordlniho C¢i
ekonomického seberozvoje. Lze ji chapat jako extrémni projev marginalizace (Kiizkova
a spol. 2006, s. 127). Moc (anglicky power) mize byt jednou z pfi€in jedndni agresora
viuci obéti. Pfedstavuje jeden ze zakladnich motiva¢nich Ciniteld veskerého jednani
(spolu s touhou po penézich a majetku, se sexudlni touhou apod.) a je neodmyslitelné
spjata s zivotem lidi ve skupin€. ,,Moc zpravidla oznacuje vyssi pozici ve spolecenském
vztahu ve smyslu donutit nékoho k urcitéemu jednani.* (Ktizkova a spol. 2006, s. 123)
Moc miiZze byt neformalni a formalni. Formalni moc je ddna jasnou pozici v hierarchii,
naptiklad v ramci podniku. Moc je tedy spjata s pozici jedincl v rdmci spolecenského
vztahu a je provazena donucovanim. Ztoho plyne, Ze je zdrojem konfliktd a ve
vyhrocené podob¢ irtznych typt nasili. Nasili je pouziti fyzické sily proti jiné osobé
nebo skupiné osob, které miize zplsobit zranéni, smrt, psychické poskozeni nebo jinou
ujmu. Psychologické nasili je soucasti jinych forem pouziti natlaku. Nasili (ve smyslu
uziti télesné sily) obycejné neni soucasti konfliktli na pracovisti popisovanych v této
praci. Jandourek (2001, s. 168) definuje hned tii druhy nésili, z nichZz dva z nich jsou
relevantni pro tuto préci. Nasili je podle néj jednak ,jednordzové jednani, kterym jeden
clovek druhému zpiisobi fyzickou silo néjakou Skodu®, jednak ,,oviiviiovani lidi s cilem,
aby nemohli rozvinout své potencialni télesné a duSevni schopnosti. Nasili ovSem
muze byt pojiméano obecnéji, v §ir§im socidlnim kontextu. Pak zahrnuje i mnoho dalSich
jevi a projevi lidského jednani jako vylou€eni, marginalizaci, podfizeni,
pronasledovani atd. (Ktizkova a spol. 2006, s. 124).

Z oblasti psychologie (a sociologie) je dulezité popsat nckteré klicové pojmy,

souvisejici s feSenou problematikou. Stres je jeden z psychologickych stavi, ktery je
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jednim ze znakli dynamiky osobnosti. RozliSuje se stres jako urcita vnéjsi situace a také
vnitini stres, ktery je psychofyziologickym dasledkem této vngjsi situace. ,,Stres jako
vnéjsi cinitel je bud’ chapan jako situace, jiz se nelze prizpiisobit, nebo jako nadmérné
silny, psychiku znacné zatéZujici podnét.” (Nakoneny 1998, s. 544) Stres se déle
rozliSuje na tzv. distres, coz byva situace, které¢ se nelze ptizptsobit a ktera vyvolava
negativni emoce, a tzv. eustres, coz je situace sice zatézujici, ale pfijemna, vyvolavajici
pozitivni emoce (Nakone¢ny 1998, s. 544). Za distres lze oznacit strach, hnév, smutek,
agresi a dal$i negativni emoce. Stresory jsou pak takové situace, které stres vyvolavaji,
napi. konflikty, Spatné mezilidské vztahy, sociilni izolace, nadmérné poZadavky
v zaméstnani, ale 1 pfekdzky v uspokojovani zakladnich potieb nebo vné¢jsi faktory jako
hluk a senzorickd deprivace (Nakonecny 1998, s. 544).

Skupina, resp. spravnéji malad skupina (podrobnéji viz Nakonecny 1999, s. 215—
216) je pojem uzivany v sociologii a psychologii, resp. socialni psychologii. Vyjadiuje
LSUrcité integrované seskupeni osob, které sleduje urcité spolecné cile, je spojeno
trvalejsimi vztahy a vytvari zakladni spolecné normy a vzajemnou zavislost socialnich
roli.* (Kebza 2011, s. 4) VétsSina naseho Zivota se odehrava v ramcei skupin, pii¢emz se
(aniz si to blize uvédomujeme) neustdle mezi skupinami presouvame. Skupinou mtize
byt rodina, kolektiv zamé&stnanct, sportovni oddil atd.” Na pracovisti se vzdy vytvafi
seskupeni lidi, které je mozné oznalit jako skupinu. To s sebou automaticky ptinési
jevy, jakymi jsou napf. skupinovad koheze, skupinovy konformismus nebo vytvareni
skupinovych norem (Kebza 2011, s. 68, a Nakonecny 1999, s. 219-224). Chovani
¢lend skupiny mé svoje zakonitosti a je nevyhnutelné, ze kazdy ¢len skupiny postupné
zaujme néjakou pozici a piijme nékterou z roli. Zakladem ¢i podhoubim pro patologické
konflikty na pracovisti jsou zpohledu teorie socidlnich skupin takové jevy, jako
stratifikace, pfijeti (¢1 udéleni) urcité skupinové pozice, role a statusu, skupinova
anonymita, deviantni chovani, podléhani tlaku skupiny (Nakone¢ny 1999, s. 218-225).
Ziejmée CastéjSimi terci toku se mohou stat ti ¢lenové skupiny, kteti né¢jakym zplisobem
vycénivaji, tj. zaujimaji marginalni pozice ve skuping, at’ uz se nachéazeji na jejim okraji
(tzv. izolati ¢i outsideti), nebo naopak v jejim stredu jako tzv. hvézdy (Nakone¢ny 1999,
s. 230). Védecké vyzkumy antisocialniho chovani ukazaly, Ze specifické vné&jsi

podminky prostiedi (napt. véznice) maji zadsadni vliv na jednani, osobnost (charakter),

? 0d pojmu (socialni) skupina je tieba odlisit termin socialni agregat, ktery oznaduje nahodilou skupinu
osob, které se neznaji a které se setkavaji pouze jednou — napf. lidé na zastavce autobusu.
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agresivitu a projevy nasili zkoumanych osob (Kebza 2011, s. 20-23). Ukézalo se v nich,
ze urCité (vypjaté) zivotni situace mohou generovat nepiedvidatelné chovani, vést ke
zlu, ménit charakter osob a vibec pusobit destruktivné na lidskou psychiku. Da
se predpokladat, ze napt. vypjaté pracovni prostiedi nékterych soucasnych firem miize
vytvaret obdobné¢ podminky tém experimentalnim, kdy jedinci obdafeni moci (resp.
ptileZitosti) ji vyuZzivaji k prosazovani vlastnich pfedstav o povaze socidlnich vztaht
nebo fungovani podniku. Nezfidka jsou tyto ptfedstavy hypertrofovany a pfeménovany
az do asocialniho jednani, vedouciho ke konfliktliim, napjatym vztahlim a nezdravé
agresivité na pracovisti.

Ponévadz tato prace fesi nejenom problémt muzii a zen jako dvou samostatnych
pohlavi, ale také jejich vzdjemny vztah, musime se zastavit rovnéz u frekventované¢ho
terminu, v némz se propojuje chapani (nejen) pohlavnich rozdili. Gender je ,Jkoncept,
ktery odkazuje na socialni rozdily (...) mezi muzi a Zenami, jez jsou naucené, mohou se
v case menit a ruzni se jak v ramci jedné kultury, tak mezi kulturami. Kategorie genderu
poskytuje analyticky ndstroj pro popis a kritiku nerovného postaveni Zen ve spolecnosti
a poukazuje na neudrzZitelnost obhajoby statu quo prostiednictvim odkazu na biologické
¢i anatomické rozdily mezi muzi a Zenami.* (Ktizkova a spol. 2006, s. 120)

Konfliktni chovani na pracovisti souvisi nebo se projevuje v dal§im souvisejicim
jednani a mize mit neblahé nasledky. Jednim z téch nejhorSich byva sebevrazda (lat.
suicidium, angl. suicide), coz je akt védomého a umyslného ukonceni vlastniho Zivota.
MiZze mit nejrizngj$i ptiCiny, jednou znich mohou byt také nefeSené¢ konflikty na
pracovisti. Sebevrazda byva vychodiskem slozitych, Casto nefeSitelnych situaci,
obsahujicich psychické i fyzické nasili, ponizovani ¢ sexualni obtéZovani. Casto az
vykonanim sebevrazdy se piichazi na fakt, ze na pracovisti k né¢jakému konfliktu
dochazelo. Ponizovani, resp. ponizovani lidské dlstojnosti, je takové jednani (chovani),
které snizuje, degraduje ¢i jinak naznacuje nedostatek ucty k hodnoté jedince a jeho
dastojnosti. Ponizovani je ¢asto zamérné, avSak n¢kdy nemusi byt ze strany konatele
uvédomované. Na druhé strané stejné jednani mohou riizni pfijemci (obéti, adresati)
vnimat rozdiln€, nékteti jako poniZovani, jini nikoliv. Ponizujici tedy je takové jednani
urCité osoby, které je jinou osobou jako ponizujici vnimdno. Zalezi hodné
na (z psychologického hlediska) osobnosti ponizovaného, jak takové jednéni vnima

a jak jej zpracuje. PoniZovani uzce souvisi s agresivnimi konflikty na pracovisti a byva
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soucasti praktik Utocnika. PoniZzeni ¢lov€ka jako takové mize byt cilem mobbingu
a dalSich forem konflikti. Ponizovani byva provazeno dal§imi formami jednéni, jakymi
jsou zesmésnovani, opovrhovéni, vyhrtizky, nadavky, sexudalni narazky atd. Termin
ponizovani je soucasti zakoniku prace, kde se piSe, ze ,,Nikdo nesmi vykonu prav
a povinnosti vyplyvajicich z pracovnépravnich vztahit zneuzivat na ujmu jiného
ucastnika pracovnépravniho vztahu nebo k ponizovani jeho lidské diistojnosti.
Za ponizovani lidské dustojnosti se povazuje i nezadouci chovani sexualni povahy na
pracovisti, které je nevitané, nevhodné nebo urazlivé nebo které miize byt druhym
ucastnikem pracovnépravniho vztahu opravnéné vnimano jako podminka pro
rozhodnuti, ktera ovliviiuji vykon prav a povinnosti vyplyvajicich z pracovnépravnich
vztahii.“'’ VyhroZzovani je pomérné &astou formou konfliktd na pracovisti, pficemz
muze byt soucasti ostatnich jevii popisovanych v této praci. Obvyklejsi je spiSe v rdmci
bossingu, kdy je agrese doprovdzena vyhrozovanim. VyhroZovani je taktéz tésné spjato
se sexualnim obtézovanim. VyhroZovat se mize fyzickym 1 psychickym nasilim.
Nebezpecné vyhrozovani fyzickym nasilim je obsazeno v trestnim zakoniku jako
trestny &in se sazbou odnéti svobody aZ na 1 rok."

Tato prace se snazi popsat a feSit problémy vznikajici v ramci aktivit a Zivota
na pracovisti. Studiu pracovisté a nejriiznéjSich jevli na ném probihajicich se v soucasné
dob¢ vénuje zna¢na pozornost. Na pracovisti travime vyznamnou ¢ast svého zivota a ne
vzdy se k nam toto prostiedi stavi pratelsky. Neptatelské pracovni prosttedi ,,zahrnuje
vSechny typy chovani a jednani sexudlni nebo jiné povahy, které zneprijemnuji
a znesnadnuji pracovni vykon nebo vytvareji zastrasujici, nepratelské nebo ofenzivni
pracovni prostiedi (explicitné také sexualni napisy, pornografické fotografie, kalendare
nebo casopisy vystavené na pracovisti). Tento typ obtéZovani a sexudlniho obtézovani
nachazime castéji mezi spolupracovniky.” (MacKinnon, C. Sexual Harassment of the
Working Women. A Case of Sex Discrimination. New Haven, London: Yale University
Press, 1979. In: K¥izkova a spol. 2006, s. 10). Kfizkova a spol. (2006, s. 124) davaji
nepratelské pracovni prostiedi (vii¢i Zenam) do tésné souvislosti se sexualnim
obtézovanim (ze strany muzill), pficemz kofeny hledaji v misogynnim, tj. vii¢i Zenam

nenavistném zaloZeni spolecnosti. Pfipoustéji, Ze neptatelské pracovni prostredi (vici

19 Zakon &. 65/1965Sb., zakonik prace. Cast prvni, Hlava druha (Ucastnici pracovnépravnich vztahii, § 7,
odst. 2., online, cit. 2013-08-25 5
11 7akon &.40/2009 Sb., trestni zékonik. Cast 2, Hlava X, Dil 5, § 353, odst. 1., online, cit. 2013-08-25
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zenam) muze vznikat jako urcité obranné chovani v ptipadech, kdy Zeny pronikaji do
diive ¢ist¢ muzskych profesi.

Firemni kultura (podnikové kultura) je zjednoduSené fteCeno pievladajici
atmosféra v podniku ¢i ve firm¢. Pokud je dobfe nastavena, ma pozitivni vliv. Jestlize
vSak na pracoviSti panuje negativni atmosféra, mize generovat patologické vztahy,
napf. 1 mobbing aj. (Svobodova 2008, s. 35) Typt firemni kultury je vice, pficemz
nekteré z nich mohou byt Zivnou plidou pro narist agresivity a konfliktl. Bedrnova
a Novy (1998, s. 484) napt. ukazuji Vriesovu a Millerovu typologii podnikovych kultur
zalozenou na psychologické terminologii, kde jednotlivé typy predstavuji vzdy
deformované socialni prostifedi. Patfi sem kultura paranoidni, natlakova, dramaticka,
depresivni a schizoidni. Uz samotny vycet typt poukazuje, ze autofi operovali zejména

s pojmy jako strach, moc, ohrozeni, natlak apod.

1.4.3 Konkrétni prinik k pri¢inam vzniku fluktuace a mobbingu

Jedna véc je o socialnim problému teoretizovat, druhd je snaZzit se proniknout
hloubéji k pochopeni fenoménu fluktuace. To nelze u€init, aniz bychom vkrocili dovnitt
konkrétni organizace a poznali konkrétni aktéry s jejich konkrétnimi Zivotnimi
situacemi. Nelze nevidét, Ze moderni doba s sebou pfindsi nové, diive nevidané jevy.
Patfi k nim 1 opakujici se ekonomické krize, strach o zaméstndni, zvySeny ,,boj*
o pracovni mista, vSeobecné markantni zhorSeni zaméstnaneckych wvztahli, velmi
kolisavd uroven pracovnich podminek. Stale roste nutnost udrZet si alesponn néjaké
zaméstnani — doba je nelitostna a bez pravidelného piijmu ¢lovék velmi rychle propada
na spolecenské dno. Dnes uZ neni ojedinélé, Ze po ztrat€ zaméstndni lidé ptichazeji
o partnery, rodiny, kamarady, spoleCenské postaveni, vlastni diistojnost i1 sebetictu. Neni
vyjimkou, Ze ztrata zaméstnani, at’ uz nenadala nebo s velkym piedstihem ocekéavana,
stoji na pocatku existen¢niho padu ¢lovéka na samé dno spolecnosti. Mezi lidmi bez
domova je vétSina téch, kteti ptisli o praci a dalsi uz nikdy nenasli.

Témé&t nikdo si vdneSni dobé nemize dovolit hazardovat se svou
zaméstnaneckou (pracovni) pozici. Spolenost se zacind diferencovat, Stépit na ty
s praci a ty bez prace, resp. na bohaté a chudé. Nivelizovana stiedni tfida zanika, roste

ptislovecna propast mezi t€émi StastnéjSimi a témi na druhé strané, kteti bojuji o holou
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existenci. Na druhé strané popsané jevy puisobi velice negativné na vztahy uvnitt
podnikd mezi kolegy, vedoucimi a podiizenymi. Neustdle se stupiiuje tlak na kazdé
pracovni misto — vedouci toho nékdy zneuzivaji a stavéji podtizené do pozice ,,Nelibi se
ti to? Muzes klidné€ odejit, za dveifmi na tvoje misto ¢eka deset dalSich.* Zaméstnanci se
tak musi u¢it snafet Gasto i lidsky nedistojné podminky,'? tolerovat nekompetentni
vedeni firmy, plnit pfehnané a neodivodnéné pozadavky. Ale kazdd akce zpravidla
vyvolava protiakci — dnes se muizeme setkat rovnéz s mnohymi iniciativami na
,ZzlidStovani* pracovnich podminek zaméstnancii (Beno 2003, s. 96). Stietdvame se tak
s dvéma tendencemi — tlakem na pracovni misto a tlakem na humanizaci préce.

Nekdy nas zivot postavi do situace, kdy se musime rozhodnout, na ¢i stranu se
postavit. Nechat se dal poniZzovat nebo pfinejmensim zavirat oc¢i, anebo se postavit
celem nepiijemné skutecnosti a jasné vyjadrit sviij postoj ¢i smySleni? Druha volba
vyzaduje osobni stateCnost 1 spfipadnym védomim, Ze se takové deklarovani
neohrozeného postoje nemusi vyplatit. To jsou ale, zda se, ojedin€lé piipady. Mnohem
Castéji dochazi k tomu, Ze konfliktnimu nebo nésilnému jednéani na pracovisti se nikdo
nepostavi a agresor si to Casto vylozi po svém — zafne si upeviiovat vlastni pozici,
opakuje svoje utoky, zacind si myslet, ze jeho chovani je spravné. Ustupovanim
agresorim a neupozorfiovanim na nepiijatelné pracovni podminky se negativni jevy na
pracovisti jenom dale prohlubuji.

Préace zaCina ¢im dal tim vice ,,prortstat” do nasich soukromych zivott. Clovek
si dnes od svého zaméstnani neodpocine ani doma v kruhu svych blizkych. ManZelské
promluvy, pokud jsou viibec néjaké, se tykaji hlavné toho, co bylo pifes den v praci.
Vydélavani penéz se stalo hlavni motivaci pro jakoukoliv ¢innost. Lidé uz ptichazeji do
prace v uzkostném stavu a mnohdy se jej nezbavuji ani po ptichodu domi. Zaméstnani
zatézuje organismus lidi po fyzické, ale zejména po psychické strance. Ne kazdy je

ptipraven této velké zatézi bez ndsledki odolavat.

12 Vzpomeiime napiiklad na kauzu, kdy prodavadky v nejmenovaném obiim supermarketu byly nuceny
nosit pliny kvtili tomu, aby nemély diivod opoustét svoje misto u pokladny.
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PRAKTICKA CAST
2 OBSAH A CILE VYZKUMU

Prakticka cast diplomové prace je rozd€lena na popis metodologické stranky
vyzkumu (spolu s vyzkumnou strategii) a na konkrétni vysledky vyzkumného Setteni.
Analyza sekundarnich dat je umisténa do podkapitoly 2.2.3 (Sekundarni analyza dat),
analyza primarnich dat zvlastniho dotaznikového Setfeni potom do kapitoly 2.2.4
(Vysledky dotaznikového Setfeni). Kapitola 2.4 se zabyva diskusi nad zjiSténymi
vysledky.

2.1 Cile a hypotézy

Cilem prace je zejména prozkoumat zaméstnaneckou fluktuaci v prostfedi

konkrétnich organizaci.

Cile praktické ¢asti

1. Provést prazkum fluktuace v rdmci vybranych organizaci.

2. Zjistit nejCastéjsi pti¢iny fluktuace.

3. Zjistit zavislost fluktuace na zékladnich charakteristikach respondenti.
4. Formulovat doporuceni pro praxi — moznosti prevence fluktuace.

Cile praktické c¢asti byly stanoveny s védomim typu zkoumanych organizaci
a zaméstnanct v nich pracujicich. Pocet cili byl redukovan na co nejmensi pocet.
Zavéry ziskané z vyzkumného Setfeni bude moZzné zobeciiovat pouze na zvoleny obor

hospodafstvi, tj. na restauracni zatizeni.
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Stanovené hypotézy

I. Mira fluktuace je vys$$i u muzii (nez u Zen).

II. Fluktuace je tim mensi, ¢im je zaméstnanec star$i.

III. Fluktuace je tim vys$i, ¢im vys$i je vzdélani pracovnika.

4

IV. Fluktuace je tim vys§i, ¢im mensi je spokojenost zaméstnance v praci.

V. Fluktuace je tim vyssi, ¢im vyssi je pozice zaméstnance ve firemni hierarchii.

Stanovené hypotézy jsou urcité piedpokladané vztahy mezi dvéma proménnymi,
které se budeme snazit ovétit (resp. potvrdit ¢i vyvratit) v praktické ¢asti diplomové
prace. Zavisle proménnou je fluktuace, resp. jeji mira. Je to ta veli¢ina, ktera nas zajima
ze vSeho nejvice. Nezavisle proménnymi jsou vSechny ostatni, at’ uz analytické
(pohlavi, v€k, vzdélani) nebo meritorni, vztahujici se pfimo ke zkoumanému problému.
Na stanovenych nezavisle proménnych je vlastné postavena konstrukce dotazniku,

ptedkladaného respondentiim.

Zavisle proménna:

Fluktuace — mira fluktuace, ptiiny fluktuace atd.

Nezavisle proménné pouzité ve vyzkumné ¢asti:

a) pohlavi (dichotomicka-symetricka)
b) vék (kvantitativni-spojitd)

c) vzdélani (ordinalni)
d) délka doby od 1. ndstupu do zaméstnani (kvantitativni-diskrétni)
e) pocet zaméstnani (resp. pocet ,,prestupt’) (kvantitativni-diskrétni)
f) pozice ve firemni hierarchii (ordinalni)
g) velikost kolektivu zaméstnancii (kvantitativni-spojitd)

h) spokojenost zaméstnance v osobnim zivoté (ordinalni)
ch) spokojenost zaméstnance v praci — po pracovni strance (ordinalni)
1) spokojenost zaméstnance v praci — s kolegy (ordinalni)
]) spokojenost zaméstnance v praci — s nadiizenymi (ordinalni)
k) spokojenost zaméstnance v praci — s podiizenymi (ordinalni)
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Nezavisle proménné se deli na kvalitativni a kvantitativni. Mezi kvalitativni
v této praci patii zejména ordinalni proménné — napi. vSechny Skalovaci otdzky spojené
se spokojenosti. Kvantitativni proménné jsou bud’ spojité (ty nabyvaji libovolnych
hodnot), nebo diskrétni (nabyvaji jen celo¢iselnych obmén).

Ordinalni (pofadové) nezdvisle proménné budou ptitomny jednak ve skalovacich
otazkach, jednak v dotazech, kde se zjiStuje pozice na urcitém stupni (vzdélani, pozice
ve firemni hierarchii). Kvantitativni-diskrétni proménné maji podobu celoc¢iselnych
hodnot (napt. délka aktualniho zaméstnaneckého poméru atd.). Kvantitativni-spojitou
proménnou je vék — ma podobu vékovych intervali.

Vyhodnocovani vyslednych dat bude tedy v konecném disledku posuzovéanim,
jaky ma zména nezavisle proménnych vliv na stanovenou zdvisle proménnou. Jinymi
slovy — jestli ma kuptikladu spokojenost zaméstnance v osobnim Zivoté vliv na miru

ptipadné fluktuace.

2.2 Metodologie a popis vyzkumné strategie

Kapitola 2.2 nejdfive pfedstavuje zdkladni metodologické pojmy
socidlnévédniho vyzkumu, pokracuje popisem celkové vyzkumné strategie diplomové
prace, potom piedklada vysledky sekundarni analyzy dat ziskanych ze statistik CMKOS

a nakonec popisuje vybérove Setieni (tj. urCity uvod ke kapitole 2.3).

2.2.1 Zakladni metodologické pojmy

Kazda védecka prace, byt se jednd o praci diplomovou, se musi drzet urcitych
zéasad, které jsou ve védecké komunité pfijimany. Jde hlavné o to, aby si vyzkumnik
nevymyslel néco, co bylo uz ddvno objeveno a aby se drzel osvédcenych postupl. Mezi
tyto postupy patii zakladni schémata socialné-védniho vyzkumu, metody a techniky
vyzkumu, stanovovani hypotéz, proménnych, vyzkumnych otazek, sestavovani
sofistikovaného vyzkumného nastroje (dotazniku), ale také snaha vyhybat se

spekulacim, ovéfovani a kontrola ziskanych dat atd.
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Ugelem praktické &asti diplomové prace je obdrzet konkrétni data ze socialni
reality. Ziskdvani téchto dat vSak neni jednoduché — k tomuto ucelu slouzi empiricky
vyzkum. Co se za timto terminem skryva, uvadi Surynek a spol. (2001, s. 22):
Empiricky vyzkum ,zajistuje prenos informaci mezi realitou a jejim védeckym
zachycovanim, zpracovavanim a uchovavanim. Sociologicky a socidalné psychologicky
empiricky vyzkum konkrétnimi metodami a technikami ziskava empiricka data v socidlni
a socialné psychické realité a zpracovava je. Poskytuje podklady jak pro teoretickou
praci, tak pro rozhodovani a rizeni této reality. Pravé zaméreni na konkrétni aktivity
k dosahovani Zadoucich zmén ve zkoumané realité je pro empiricky vyzkum priznacné.*
V zasadé lze hovoftit o dvou zdkladnich typech empirického vyzkumu v socidlnich
védach — o vyzkumu kvantitativnim a kvalitativnim. Kvantitativni vyzkum (ve zkratce
Quant) Ize realizovat, pokud jsou zkoumané jevy pomérné¢ jednoduché, snadno
poznatelné a do urcité miry i poznané. Tj. Ze nejsou skryté smyslovému vnimani, maji
jednozna¢ny vyraz a je mozné je ziskat pomoci obvyklych vyzkumnych nastroji sbéru
hromadnych dat (zpravidla se jedna o strukturovany dotaznik). Kvantitativni vyzkum se
zamétuje na rozsah vyskytu, frekvenci a intenzitu sledovaného jevu (Surynek a spol.
2001, s.26). Jednoduse feCeno, kvantitativni vyzkum je ,,0 Cislech, o statistikach®,
o tzv. tvrdych datech. Témét vzdy se pouziva pii zkoumani socidlnich skupin, nelze jej
vyuzit pi1 vyzkumu jedince. Kvantitativni vyzkumny plan tedy poskytuje pomérné malo
dat (informaci) o velkém poctu jedinci, a ackoli se to na prvni pohled nezda, jeho
realizace je metodologicky, casové 1 jinak snazsi nez v ptipadé kvalitativniho vyzkumu.
V ramci socidlnévédniho vyzkumu se zcela ptirozené vyuziva riznych mysSlenkovych
postupt, béznych i v ostatnich védach nebo normalnim Zivoté. Ke kvantitativnimu
vyzkumu je obvykle piifazovana dedukce, coz je mySlenkovy postup od obecného ke

konkrétnimu. Jeji zdkladni schéma je podle Dismana (2000, s. 77) nasledujici:

Teorie |:> hypotézy |:> pozorovani

:> prijeti/zamitnuti hypotéz
Kvalitativni vyzkum (ve zkratce Qual) je svym zaméfenim doplitkem vyzkumu

kvantitativniho. Mlze se ale realizovat 1 samostatné, zalezi na uchopeni védeckého

problému a na stanovenych cilech. Jeho ukolem je odhalovat neznamé skutecnosti
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o socialnich socialn¢ psychickych jevech a odhalovat jejich obsah — zejména samotnou
existenci téchto jevll a jejich strukturu, jejich vlastnosti a funkce atd. Kvalitativni
vyzkum se orientuje predevS§im na pochopeni smyslu jednajicich socidlnich subjekta
(Surynek a spol. 2001, s.26). Obvyklymi technikami kvalitativniho vyzkumu jsou
nestrukturovany rozhovor, pozorovani atd. Kvalitativni vyzkum lze pouZit pti vyzkumu
jedince nebo nékolika malo jedinct, o nichz vSak poskytuje velké mnozstvi dat, coz je
velmi ndro¢né na jejich tfidéni. Je potieba se zminit jeSté o dalSim typu Setieni, kterym
je aplikovany vyzkum. To je takovy vyzkum, ktery se zabyvéa tématy a problémy
dotykajici se bezprostiedné praxe, pfiCemz jeho vysledky mivaji bezprostiedni
praktické vyuziti (Jandourek 2001, s. 275). Vzhledem k tomu, Ze soucasti této prace by
méla byt 1 doporuceni pro praxi a ze téma se praxe bezprostiedné dotyka, lze provadéna
Setfeni 1 celou praci povazovat za aplikované.

S riznymi typy vyzkumi v socialnich védach bezprostiedné souvisi metody
a techniky. Metody a techniky socidlnévédniho vyzkumu je nejednoznaéné oznaceni pro
soubor postuptt ¢i nastroji pro zkoumani socialni skuteCnosti. Panuje znac¢na
nejednoznacnost v ndhledu na metody a techniky (viz Geist 1992, s. 219), né€kdy se
terminem metody oznacuji zdkladni mySlenkové postupy, resp. myslenkové metody
(deduktivni, historicka atd.), obycejné se vSak oba pojmy zaméiuji a oznacuji soubor
konkrétnich vyzkumnych prostfedki. Zakladnimi technikami jsou (pfimé) pozorovani,
rozhovor, dotaznik a analyza dokumentii (Disman 2000, s. 123—-125). ZvIla$tni postaveni
mezi technikami ma v socialnich védach experiment. Jednotlivé techniky se dale déli,
zejména pak na verzi standardizovanou a nestandardizovanou. Dotazniky (které museji
byt vzdy standardizované) a standardizované verze rozhovorli a pozorovani jsou
zékladnimi technikami kvantitativniho  vyzkumu. Pro neprofesiondly jsou
standardizované verze spolehlivéjsi a jednodus$i, a to zmnoha hledisek — jejich
sestavovani, administrace 1 samotného vyhodnocovani ziskanych dat.

Pii kazdém empirickém vyzkumu v socidlnich védach se potykdme s dalSimi
nezbytnymi terminy, kterymi jsou zejména operacionalizace, hypotéza, proménnd
a validita. Operacionalizace obecné je proces pied zacatkem vyzkumu, kdy se snazime
prevést teoretické koncepty, které chceme zkoumat, do observa¢niho jazyka, ¢ili do
takové podoby, ktera je zkoumatelna. To neni zdaleka trivialni a viibec ne jednoduchy

ukol. Velka ¢ast metodologie socialnich véd je vlastn€ o operacionalizaci. Formulovani
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hypotéz a vyzkumnych otdzek, vybér proménnych a sestavovani vyzkumnych nastroja,
to vSe se zahrnuje do operacionalizace. Hypotéza je pied zaCatkem vyzkumu stanoveny
vyrok, jehoz platnost ma vyzkum bud’ potvrdit, nebo zamitnout. UZ z uvedeného je
jasné, ze formou musi byt hypotéza stru¢na véta, ve které je jasné popsan vztah dvou
proménnych. Obvykle hypotéza ve své formulaci obsahuje jednu nezavisle proménnou
jednu zavisle proménnou. Jak uvadi Disman (2000, s. 85): ,,Soubor pracovnich hypotéz
musi zahrnout hypotézy o vSech proménnych, které mohou mit vyznamny vliv na zavisle
proménnou a jsou pritom asociovany také s nezavisle proménnou.* Jednoduse tfeceno,
v hypotézach musi byt popsano a vyjadieno vse, co chceme zkoumat. Proménné neboli
znak je charakteristikou prvka zdkladniho souboru, kterd miize nabyvat (vice) raznych
hodnot. Proménnou byva naptiklad v€k nebo politicka strana. Konkrétni data jsou pak
aktualnimi hodnotami proménnych. Proménné urcujeme zpravidla dvojiho druhu:
zavislé a nezavislé (jejich urenim vyzkum ¢i Setfeni zacind), pfiCemz se mezi nimi
ptedpoklada pficinny vztah. Jednoduse feceno, zména v nezavisle proménné (napi. vk
pracovnika) ovliviiuje zavisle proménnou (napf. pracovni vykon). Zavisle proménné
jsou ty, které sledujeme a zkoumame (Hendl 2004, s. 40). Urceni proménné vSak neni
striktné¢ dano — a tak naptiklad vék pracovnika mize byt n€kdy proménnou zavislou,
Castéji vSak skute¢né byva proménnou nezavislou.

Validita je zjednoduSené feceno platnost urcit€ho vyroku. V socialnich védach
(metodologil) znamend platnost ¢1 spravnost dané techniky méfeni nebo platnost
ziskanych dat. Jinak feceno, pokud jsme zméfili skutecné to, co redlné existuje, resp. co
jsme zamysleli métit, pak bylo nase métfeni validni (Disman 2000, s. 62). Na druhé
stran¢ by mél byt provadény vyzkum, resp. vyzkumny nastroj (tj. dotaznik) takeé
reliabilni neboli spolehlivy, coz znamend, ze by mél pii opakované aplikaci, ovSem
u rozdilnych respondentli, poskytovat pokud mozno stejné vysledky (data). Mezi
vyroky obecné, v socidlnich védach pak mezi proménnymi hledame urcité souvislosti.
V idealnim ptipadé se jedna o korelaci a kauzalitu. Korelace je zhruba feceno vné&jsi
vzajemna zavislost, vzdjemny vztah. Kdyz spolu néco koreluje, ma to k sobé néjaky
vztah, souvisi to spolu. Ve statistice, potazmo socidlnich védach je to zpravidla
vzajemna, statisticka, volnd zavislost dvou nebo vice proménnych kvantitativnich
znaktli. Korelace je bud’ jednoduché (zéavislost dvou proménnych), nebo vicendsobna

(zavislost jedné proménné na nékolika jinych proménnych). Korelace kvantitativnich
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znakli je obvykle korelaci vnéj$i, zaniz mize byt skryta korelace vnitini
(tzv. podstatnd), popt. jen ndhodna soub&znost (Geist 1992, 196-197). Kauzalita (neboli
pricinnost) je vztah pficinnosti mezi dvéma jevy ve smyslu pfi¢ina — G¢inek (dusledek)
(Geist 1992, 158-159). Kauzalita se projevuje pii formulaci cilii, pti konstrukci hypotéz
a viibec pii védeckém a vyzkumném mysleni. V socidlnich védach se nikdy nejedna
0 100% kauzalitu, protoze ani velmi tésnd korelace mezi sledovanymi jevy nemusi
zaruCit, ze existuje vztah jasné kauzality. Pocita se spiSe s urcitou pravdépodobnosti,
resp. se definuje nutnd ¢i dostacujici pfiina. Z uvedenych divoda je vhodnéjsi mluvit
spiSe o korelaci dvou jevil (nez o kauzalit¢).

V rdmci socialnévédniho vyzkumu se ziskavaji bud’ data primarni (tj. takova,
kterd pofidime vlastnim, pivodnim vyzkumem), nebo sekundéarni (tj. data prevzata
z jinych vyzkumi, obvykle uZz né€kde publikovanych). Na zikladé toho, jakd data
k popisu a/nebo rozboru urcitého socidlniho problému pouzijeme, jedna se pak

o analyzu primarni, nebo sekundarni.

2.2.2 Popis vyzkumné strategie a prostiredkii

Zatimco v teoretické ¢asti této diplomové prace byla pozornost vénovana popisu
a vztahu tii zavaznych spoleenskych jevi — fluktuace, nemocnosti a tzv. absentizmu,
dale pak rovnéZ mobbingu a dalSich negativnich konfliktnich jevii na pracovisti (Sikan¢,
bossingu apod.), v praktické cCasti byla pozornost zaméfena jednak na podrobné
prozkoumani fenoménu fluktuace, jednak na sekundarni analyzu dat ziskanych ze
statistik CMKOS. Divodem pro rozhodnuti zabyvat se ve vyzkumném dotaznikovém
Setfeni pouze fluktuaci byla zejména piedpokladana velka slozitost vyzkumu v ptipade,
ze by byly zkoumany tfi socialni jevy (fluktuace, nemocnost a absentizmus) najednou,
a také mnohem lepsi dostupnost relevantnich dat vztahujicich se k fluktuaci.

V priibéhu zpracovavani teoretické Casti a b&hem piipravy casti praktické
vyvstal zasadni problém, a to s objektem (objekty) empirického vyzkumu. Plvodni
ptedpoklad byl takovy, Ze empiricky vyzkum se bude zabyvat zaméstnanci Policie
Ceské republiky. Ztohoto diivodu byl kontaktovan personalni odbor krajského

teditelstvi policie Stredoceského kraje a také Odbor personalni (Oddéleni persondlniho
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planovani a analyz) Policejniho prezidia Ceské republiky. Oba dva tyto potencialni
zdroje primarnich dat a informaci se ukazaly jako neperspektivni a nedostupné.

V dalsi etapé hledani objektu empirického vyzkumu byla pozornost zaméiena
na konkrétni, vétsi (obchodni, vyrobni) spole¢nost nebo jeji divize na tizemi Ceské
republiky. Osobni cestou a za pomoci kontakti byly osloveny tyto subjekty: Makro,
franchisa Panneria, CEZ aj. Dale byly intenzivné hledany moZnosti kontaktovat dalsi
firmy, které by uvitaly provedeni vyzkumu o mife fluktuace jejich zaméstnanc
a o zjisténi pric¢in vedoucich k vypovédim, resp. k odchodiim z jejich podniku.

Odpovédi na tyto nabidky byly s men$imi obdobami obdobné — bud’ nebyl
zajem provadét takovy vyzkum, nebo se jednalo se o pfili§ osobni data; v jednom
piipadé bylo jednou velkou spolenosti naznaceno, ze uvedeny vyzkum spojeny
s analyzovanim persondlnich 1 vnitropodnikovych idaji se pohybuje na hranici zékona.

V nastalé situaci, s védomim, Ze nikdo o podobny vyzkum nestoji, resp. ze
zjistovani podnikové fluktuace si firmy provadéji vlastnimi zdroji, byla oslovena
Vysoka Skola hotelova v Praze. Poskytnuté doporuceni pro dalsi postup znélo: oslovit
piimo konkrétni skupinu zaméstnancti v uritém oboru, kde se ptedpoklada vysoka mira
fluktuace. Nakonec se tedy objektem vyzkumu nestali zaméstnanci jedné firmy
s pevnou organiza¢ni strukturou, ale pracovnici zn€kolika menSich firem z oblasti
stravovani a restauracnich zatizeni.

Diplomova prace tak nakonec t€zi z dvou zakladnich zdroji dat:

o primarni data ziskana vlastnim empirickym Setfenim,

o sekundarni data ze statistik (projektu) CMKOS,

o pravni kazuistiky.

Urcity problém je vtom, ze primarni data ziskand dotaznikovym Setfenim
pochézeji od subjektli plisobicich v Praze a v Kladné (tj. ve Stfedoceském kraji), navic
v oblasti restaura¢nich zafizeni. Na druhé strané sekundarni data (statistiky CMKOS)
jsou posbirana z krajii Ceské republiky mimo Prahu a Stfedodesky kraj, a to z oblasti
zdravotnictvi a socialnich sluzeb. Tuto disproporci je nutné brat v zavérecné diskuzi
vuvahu, 1 kdyz se nepiedpokladd, ze by chovani anazory obou zminénych

zaméstnaneckych skupin byly v zdsadnim rozporu.
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2.2.3 Sekundarni analyza dat

Jako doplnéni empirického vyzkumu restauracnich zafizeni (formou
dotaznikového Setfeni) prob&hlo také zkoumani, resp. sekundarni statistické
vyhodnoceni (analyza) ptfevzatych dat z projektu ,,Posilovani socidlniho dialogu —
prevence nasili na pracovistich®, ktery byl realizovan Ceskomoravskou konfederaci
odborovych svazii (CMKOS) v letech 2000-2012, a dal3ich dat ziskanych od CMKOS.
Projekt, podporovany z Evropského socidlniho fondu, byl zaméfen na prozkouméani
socialniho dialogu s dirazem na zvladani krizovych situaci pfi vzniku nésili na
pracovistich, zejména zdravotnickych zafizeni a =zafizeni socidlnich sluzeb. Pro
dokresleni zjiSténi ze statistik jsou na zavér rovnéz pouzity kazuistiky pravnich piipadi
— vysledky konkrétnich sport, tykajicich se (neopravnéného) propusténi ze zaméestnani.

Z mnoZstvi dat, zpracovavanych vramci projektu CMKOS, byla pozornost

zaméfena hlavné na:

o absolutni poc¢ty poskytovani pravni pomoci,

o ¢lenéni pravni pomoci podle druhu (oblasti),

o &lenéni poskytovanych pravnich porad podle pohlavi',

o ¢lenéni podle kraja,

. statistika (rekapitulace) zaznamenanych soudnich sporti vyplyvajicich

z pravnich porad.

13 Zatimco celkové poéty pravni pomoci byly evidovany jako jednotlivé navitévy, pravni porady
evidované podle pohlavi (muzi — Zeny) byly vedeny jako ptipady. To znamena, ze jejich pocet byl znaéné
niz$i, protoze jednotlivé osoby si zadaly pravni pomoc i vicekrat.
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Graf 1: Pocet piipadi poskytovani pravni pomoci

Pocet ptipadl poskytovani pravni pomoci v ramci projektu — absolutni pocCty (v letech)
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Zdroj: CMKOS

Na zacatku sledovaného obdobi v roce 2000 bylo uskuteénéno v ramci projektu
vice nez 18000 pravnich porad. V pribéhu let, ziejmé uz s lepsi obeznamenosti
a v kontextu priznivéjSich hospodatskych podminek, jejich pocet postupné klesal
(s vyjimkou mezivrcholu v roce 2004). V letech 20062007 pocet pravnich porad klesl
na minimum (v roce 2007 na 3125 — zhruba Sestinu stavu z roku 2000), aby po nastupu

hospodatské krize po roce 2008 pocet porad opét vzrostl na hranici 13 tisic porad ro¢né.
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Graf 2: Poskytovani pravni pomoci podle vybranych druht

Poskytovani pravni pomoci podle vybranych druhti (v letech)
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Graf ¢. 2 zobrazuje vybrané¢ druhy poskytované pravni pomoci (v ramci
projektu) za obdobi let 2000-2011. Poskytovand pravni pomoc byla kategorizovana
zhruba do 50 druht, z nichZ graf ukazuje ty, které jsou relevantni pro tento text.'* Jedna
se o porady tykajici se pracovnépravnich vztahii (kod 01), vzniku, zmény a ukoncovani
pracovniho poméru (03), pracovni doby a doby odpocinku (05), mzdy, ndhrady mzdy
a vydaju (06), pracovnich podminek zaméstnanct (09) a kone¢né nahrady Skody (10).
Podobné jako graf ¢. (ukazujici celkové rozlozeni v letech) i tento graf ukazuje, ze po
pocatecni vysoké frekvenci pravnich porad vletech 2000-2001 nasledoval rychly
pokles, ktery pfes urcity mezivrchol v roce 2004 spadl aZ na minimum v letech 2006—
2007. Poté nasledoval postupny vzestup az do roku 2011, kdy se frekvence nékterych
druhi pravnich porad vratila na ptivodni hodnoty (napt. porady o pracovnim poméru),

dalsi zstaly mnohem niz$i (napt. porady o mzd¢ a ndhradé Skody). Zajimavosti je, ze

4 Mezi dal§i druhy pravni pomoci patfily porady tykajici se napt. obdanského prava, odskodnéni pii
pracovnich urazech, odborové problematiky, bytové problematiky a;.
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zatimco na zacatku sledovaciho obdobi zaméstnanci kladli velky diraz spise na dotazy
tykajici se mzdy (a také nadhrady skody), po 11 letech se situace obratila a lidé se nejvice
radi o zalezitostech ohledn¢ vzniku, zmény a ukoncovani pracovniho poméru (nahrady
Skody ,.spadly” mezi nevyznamné faktory). Prekvapivé pomérné malo dotazii se
dotykalo napft. pracovnich podminek a pracovnépravnich vztahi, tj. problematiky, ktera

ma uzky vztah k tématu této diplomové prace.

Graf 3: RozloZeni poctu pravnich porad podle pohlavi

Rozlozeni poctu pravnich porad podle pohlavi.

Zdroj: CMKOS

Graf ¢. 3 ukazuje, ze aktivnéjsi v potfebé ziskavat nejriiznéjsi informace tykajici
se zaméstnaneckych pravnich problémut jsou zeny. Bohuzel neexistuji data, jaky je
pomér muzii a zen jako zaméstnancu celkem, popt. jaky je pomér muzi a zen, ktefi méli
moznost vyuzit v ramci projektu pravni pomoci. Z tohoto diivodu maji tato konkrétni

analyzovana data jen malou vypoveédni hodnotu.
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Graf 4: Soudni spory
Soudni spory — celkovy pocet a pocet uspesnych piipadi (zcela nebo Castecné) v letech

2001 —2011.
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Soudni spory byly sledovany v ramci jednotlivych Regiondlnich poradenskych
center (RPC) podle téchto kritérii: rok, misto, uspé$né vyiizeni (zcela nebo Castecn¢),
neusp&sné vyiizeni."

Po maximu vedenych soudnich sporii vroce 2006 (105) nasledoval postupny
pokles az na minimum v roce 2011 (23). Pokles v absolutnich ¢islech byl viceméné
kopirovan i poklesem poctu uspésné vyiesSenych spori (z hlediska podavateli —
zaméstnancll), resp. uspéSnosti (pomér UspéSné vyrizenych sport vzhledem
k celkovému poctu), kdyz v druhé polovin¢ celkového sledovaného obdobi roéni
uspésnost jen vyjimecné presadhla 50 %. Pokles absolutniho poctu evidovanych ptipadi

nejspiSe souvisel sukonCovanim projektu, snizujici se aktivitou Regionalnich

5 Ve statistice vedenych soudnich sporti byla mimo vyfizeni Usp&$ného, &aste¢né wsp&sného
a neuspésného vedena také kolonka ,neuvedeno®, do které byly ziejme fazeny nejednoznacné piipady.
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poradenskych center nebo vyvijejicim se postojem (taktikou vedeni pravnich sporti)

jednotlivych zainteresovanych stran.

Tabulka 2: Soudni spory — rozdéleni podle kraji a let

Soudni spory — rozdéleni podle kraji a let.

001 |002 |003 |004 |005 |006 |[007 |008 [009 |010 |O11 Zi:?

Jih

ocesky 5 1 6
Plz

ensky 4
Ka

rlovarsky 9
Lib

erecky 1 1 0 4 3
Ust

ecky 2 7 1 0 6 02
Kr-

decky 0 0 1 0
Par

dubicky 2 0 2 7
Vy

socina
J.-

moravsky |6 0 6 5 0 15
Zli

nsky 4 0
Ol

omoucky 0 5
M.

-slezsky 7 1 5 3 7
cel

kem
(za

rok) 2 02 |5 1 8 05 6 8 9 5 3 44

Zdroj: CMKOS
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Tabulka ¢. 2 zachycuje statistiku soudnich sporti, vedenych a zaznamenanych
v letech 2001-2011."® Ani neni potfeba srovnavat konkrétni Gdaje za kraje s po&tem
obyvatel v jednotlivych krajich, aby bylo zfejmé, ze aktivita ve vedeni soudnich spora
se mezi kraji znatn¢ liSila. Nejvice soudnich sport absolutné¢ bylo vedeno
v Jihomoravském kraji (zejména v 1. poloving sledovaného obdobi) a v Usteckém kraji.
V porovnani k poctu obyvatel vSak byly nejaktivnéjsi kraje Liberecky (18,9 soudnich
sportt na 100 tis. obyvatel), Pardubicky (16,9) a Ustecky (12,3). Naopak téméi bez
aktivity se jevi kraj VysocCina, kde se vedlo celkem pouze 6 soudnich sporil, coz
znamena 1,2 sporu na 100 tisic obyvatel. S velkou pravdépodobnosti tak frekvence
vedeni soudnich sport (sledovanych vramci projektu) zaviselo hlavné na aktivité
konkrétniho krajského Regionalniho poradenského centra (resp. pravniho poradce).
Dalsimi faktory pro celkovy pocet vedenych soudnich sporG mohly byt takeé
charakteristiky zaméstnancii v jednotlivych krajich, profesni rozloZeni, regionalni

ekonomické disparity atd.

Pro konkrétni dokresleni situace a pozadi nékterych pfi¢in zaméstnanecké
fluktuace, zejména z pohledu pracovnépravnich vztahti a pohledu problematiky
ukon€ovani pracovniho (zaméstnaneckého) poméru, byly ziskany kazuistiky soudniho
feSeni vypoveédi. Tyto pravni kazuistiky pochdzeji od pravniho subjektu, pracujiciho pro
tuzemské odbory. Vypovidaji o konkrétnich pracovnépravnich vztazich a pomahaji
poodkryt to, co se skryva za nékterymi Zalobami na neopravnéné vypovedi.

Po precteni téchto soudnicek by mohl pravnicky laik snadno dospét k nazoru, ze
zaméstnanec, branici se z jeho pohledu neopravnéné vypovédi, je ve zcela beznadéjném
uplné rady ani soudy I. stupné.

Kazuistiky se tykaji povétSinou zalob zaméstnancli na neopravnéné vypovédi.
Pokud nékdo takovou zalobu poda, miize to mit nejspiS dveé pti¢iny: bud’ je skutecné
naprosto neopravnénd, anebo je za vypoveédi ,,zaSifrovano* néco dalSiho. Tim nécim
dalSim mize byt nejcastéji pravé dlouhodobé se vyvijejici, doutnajici mezilidsky
konflikt, v horSim ptipad€ prerostly do vice ¢i méné skryt€ého nasili na pracovisti. Je

nasnad¢, Ze nejdiiv na mysli pfijde pravé tzv. bossing, neboli nasili (Sikana)

'® Ve statistice nejsou zahrnuty kraje Praha a Stiedocesky kraj, které nebyly sou&asti projektu CMKOS.
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uplatiované od vedouciho smérem k podfizenému. To je vSak pouhy spekulativni
ptedpoklad, ktery nelze dokézat.

V neposledni ¥adé bylo dotazem na Ceskomoravskou konfederaci odborovych
svazii zkoumano, jestli tato instituce poskytuje sluzby psychologa pro své klienty.
Odpovédi bylo, ze odbory psychologické poradenstvi neposkytuji, ze ani nic podobného

jako specializované poradenstvi pro zaméstnance neexistuje.

2.2.4 Popis vybérového Setieni (sbéru primarnich dat)

Vybérové Setfeni za ucCelem =ziskani primarnich dat probéhlo pomoci
dotaznikové metody v listopadu 2013. Dotaznik byl strukturovany, pievazné
s uzavienymi otazkami. M¢l celkem 14 otazek, rozprosttenych na tech stranach. Pokud
to bylo mozné, byl vyzkumnik pfitomen vypliovani dotazniku spole¢né
s respondentem. Vyzkum probihal v narocném prostiedi restauracnich zatizeni, kde je
pomérné velké riziko nepochopeni jednotlivych dotaznikovych otdzek a viibec mald
motivovanost k vyplnéni dotazniku.

Celkové bylo mezi respondenty rozdéleno 200 kust dotaznikit — 100 kusi
v restauracich na Kladensku a 100 kusti v Praze 5 a Praze 6. Celkovy pocet navracenych
dotaznikll byl 108, ndvratnost tedy byla 54 %. Ptiblizn€ u 30 % ptipadi byl vyzkumnik

ptitomen vypliovani dotazniku.

2.3 Vysledky dotaznikového Setreni

Dotaznikové Setfeni bylo zaméfeno na pracovniky restauracnich zafizeni na
Kladensku a v Praze. Distribuovano bylo celkem 200 dotaznikli. Podafilo se ziskat

celkem 108 dotaznikl (coz je navratnost 54 %), z toho od 58 muzii a 50 zen.
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Graf 5: RozloZeni respondenti podle pohlavi

Rozlozeni respondentt podle pohlavi.

pohlavi

B muz

M Zena

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)

Analyza dat z dotaznikového Setfeni je provadéna porovnanim vysledki muza
a zen, protoze pravé tento faktor se ukazal jako nejdilezitéjsi a z hlediska tématu
nejpiinosnéjsi.

Setteni ukazalo, Ze vétsina zaméstnanci v restauraénich zafizenich se pohybuje

ve vékovém rozmezi 25-45 let (resp. jsou narozeni v letech 1968—1987).
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Graf 6: Vékové rozloZeni respondenti

Vékové rozlozeni respondentt.
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Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)

Z celkového poctu 108 respondentl jich do tohoto vékového intervalu nalezelo
hned osmdesat (74 %), dosti rovnomérné rozdélenych mezi muze a zeny. Ve véku nad
56 let bylo pouze 6 respondentii. Je patrné, ze po dosazeni urcitého véku — zhruba
hranice 45 let — se zaméstnanci z prostfedi restauraci presunuji do jinych zaméstnani.

Co se tyCe vzdélani respondenti, byla situace mezi pohlavimi mnohem
diferencovanéjsi, zejména v kategorii ,,vyucen/vyuéena®. Tato skute¢nost zifejm¢ velmi
uzce souvisi s faktem, ze vyuceni muzi zpravidla zastavaji pozici kuchare, na druhé
stran¢ zeny, jejichz nejcastéj$i pracovni pozici je ,,barmanka/¢isnice jsou bud’ vyucené,
nebo maji stfedni Skolu s maturitou. Ze vSech respondentll pouze dvé zeny uvedly jen

zakladni vzdélani; spolu s dalSimi tfemi, které vzdélani neuvedly, zastavaji zpravidla

pozice pomocné sily.
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Graf 7: Vzdélani respondentt

Vzdélani respondentd.
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Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)

Z dosazenych vysledku je taky patrné, Ze ve sféfe restauracnich zatizeni pracuje
jen velmi malo osob s vysokoskolskym vzdélanim. Kdyz uz, tak skoro vzdycky na
vedouci pozici. Pokud spojime dohromady kategorie ,,vyufen/a®“ a ,stiedoSkolské
vzdélani s maturitou®, dostaneme se k ¢islu 92 pracovnikli ze 108, coz tvoii celych
85 %. U vyucenych jasné prevazuji muzi, zeny maji navrch v kategorii stfedoskolaki
s maturitou.

Z pracovnich pozic vramci vybérového Setfeni byla nejobsazenéjsi pozice
,barman/ka‘“ a ,,CiSnik/¢iSnice” (46 osob, 43 %), nasledovana pozici ,.kuchai* (31 osob,
29 %). Pomocnymi silami jsou vyhradné Zeny (stfedniho a starSiho veku), funkci
$éfkuchare zastavaji pouze muzi. Zajimavé je, Ze mezi vedoucimi mirn€ pievazovaly

zeny, ¢asto mladsi a vzdélangjsi.
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Graf 8: Pracovni pozice respondenti

Pracovni pozice respondentli
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Zdroj: autor prace (vlastni Setieni)

Pohlédneme-li na velikost pracovnich kolektivii, jejichz ¢lenové odpoveédéli
v ramci dotaznikového Setfeni, zjistime, ze 77 %, tj. vice nez 3/4 z celkového poctu,
pracuji ve skupin¢ do 10 osob, zbytek pak v kolektivech o velikosti 11-20 osob. Pouze
jeden respondent pracuje v podniku, kde je vice nez 20 lidi. Pokud tedy hodnotime
situaci v tak malych pracovnich kolektivech, mize to znamenat, ze dojde-li k n¢jaké
konfliktni situaci, tézko se vytesi naptiklad premisténim doty¢né osoby na jinou pozici
nebo tfeba urCitym rozmélnénim v ramci SirSich podnikovych vazeb. Nesnesitelné
mezilidské vztahy se potom nejsnaze ventiluji pravé formou vymény zaméstnani,
tj. fluktuaci. Tato tendence muze byt dale podpofena napiiklad zvySenou koncentraci
obdobnych podnikii na jednom misté nebo specifickymi vztahy v komunité

zaméstnancl jednoho typu podnikil, v tomto piipad¢ zejména mezi kuchafi a ¢isniky.
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Graf 9: Velikost pracovniho kolektivu

Velikost pracovniho kolektivu.
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Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)

Byl také sledovan rok a mésic prvniho vstupu do zaméstnani, resp. délka doby,
jakou respondenti uz jsou v pracovnim procesu. Tento udaj se vSak ukazal jako
nepodstatny, a to z prostého divodu, protoze naprosta vétSina respondenttt — 100 osob
ze 108 (93 procenta) — ma za sebou minimalné dva ,,piestupy* do dalSiho zaméstnani.
Z osmi respondentti, kteti jsou dosud v prvnim nebo nanejvys v druhém zaméstnani
(tj. maximalné¢ 1 zména zaméstnani) jsou vSichni bez vyjimky velmi mladi, kratce
zaméstnani a v praci spokojeni. V kategorii, kde respondenti ptiznavali 4 a vice zmén
zaméstnavatelll v dosavadni profesni kariéfe, se da predpokladat, ze u nékterych je tento
pocet jesté mnohem vyss$i, zejména u starSich muzt na pozici kuchaid. Pozoruhodny je
rozdil vtéto zaméstnanecké fluktuaci mezi muzi a Zenami — zeny maji jako své
maximum zpravidla 2 az 3 zmény zaméstnavatele, zatimco 38 z 58 muzi (66 procent,
tj. skoro 2/3) zméni praci minimalné 4x za zivot. Jak uz bylo poznamenano, jde profesi
hlavné o kuchare, jejichz ¢astéjSimi vyménami se zaméstnavatelé mozna snazi zvySovat

produktivitu a konkurenceschopnost podniku.
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Graf 10: Pocet zmén zaméstnani a pracovnich vztaht béhem kariéry

Pocet zmén zaméstnani a pracovnich vztahti béhem kariéry.
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Zdroj: autor prace (vlastni Setieni)

Co se ty¢e motivace pro (Casté) zmény zamestnani u respondentti, ukazalo se, ze
zdaleka nejcastéjsi jsou financni divody, resp. motivace prilepsit si v oblasti platovych
podminek. Tento faktor je bezkonkurencné nejdilezitéjsi, a to zejména u muzl. Pfevaha
finanéni motivace byla sice ocekavand, ovSem nikoli vtak vyrazné mire. Né&ktefi
z respondentd-muzi uvadéli pii svych zménach zaméstnavatele jako diivod (opakovang)
pouze finan¢ni motivy. VétSinou ale divody pro zménu byly rizné nebo se rtuzné
prolinaly a v pribéhu ¢asu ménily. Muzi jako dal$i divody v potadi uvadéli kariérni
rust anevyhovujici vztahy na pracovisti; zeny mély rozlozeni motivaci vice
rovnomérnou — mimo lepsi finanéni ohodnoceni a kariérni rist uvadély cCasto také
firemni reorganizaci nebo zménu bydlisté. Trochu piekvapujici je, Ze muzi se ukazali
jako vice konfliktni, kdyz svoje emoce a prudkou povahu mnohdy schovavaji pod
kategorii ,,nevyhovujici vztahy“. U zen byla castym diivodem zmény zaméstnavatele
také matefska dovolena. Je otazkou, nakolik je rozlozeni odpovédi u této otazky

korespondujici s chovanim zaméstnancti obecné, nebo nakolik vykresluje specifika

zkoumané profesni oblasti (pohostinstvi, restaurace, bary, kuchaii).
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Graf 11: Diivody odchodu/zmény zaméstnavatele

Diivody odchodu/zmény zaméstnavatele.
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Zdroj: autor prace (vlastni Setieni)

Dalsim zkoumanym problémem byla otazka, zda se respondenti za své profesni
drahy nékdy stali obéti ,,jednostranné vyhrocenych vztahi®, tj. jestli se né¢kdy pfimo
setkali s mobbingem, Sikanou, ponizovanim nebo podobnym jevem. Z celkového poctu
108 dotazanych odpovédélo kladné (tj, ze se s timto jevem setkali) 21 osob (19,5 %),
pon¢kud casté&ji zeny (11 z 50, tj. 22 %) nez muzi (10 z 58, tj. 17 %). Zatimco odchylky
v Cetnosti mezi pohlavimi nejsou statisticky pfili§ vyznamné, znacné rozdily byly
zaznamenany v tom, s jakym typem téchto vztahti se setkali muzi na jedné strané a Zeny
na druhé. Mezi muzi bylo nejcastéji zminéno vyhroZzovani, nasledovano bossingem
a ponizovanim. Naopak zeny se zdaleka nejcastéji setkavaly s ponizovanim, s velkym
odstupem u nich nasleduje Sikana, bossing a vyhrozovani. Je velkou otazkou, nakolik
byli respondenti (azeny zvlasté) obeznameni svyznamem pojmu pievzatych
z anglictiny (mobbing, staffing, bossing). Je mozné, Zze alesponn v nékterych pripadech

respondenti volili moZnosti ,,$ikana®, ,,vyhroZzovani“ a ,,ponizovani“, i kdyz by spiSe
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bylo namisté uvazovat o mobbingu nebo bossingu. Dale je velmi pravdépodobné, ze
hlavné Zeny v ne€kterych ptipadech uptednostiovaly volbu ,,ponizovani“ pred kategorii
»sexudlni obtézovani“, resp. urcité jednani subjektivné vnimaly ,pouze” jako
ponizovani, prestoze podle piedstav nékterych autordi by Slo uz o jasné sexudlni
obtézovani.

V kazdém ptipadé¢ zjisténa mira fluktuace spolu se strukturou ptiznanych situaci
s ,,jednostrann¢ vyhrocenymi vztahy* a s dal§imi informacemi od respondentti alespon
priblizné vykresluje mechanismy, podle kterych se tidi konkrétni situace zmény
zaméstnani a fluktuac¢ni chovani celkové. V piipadé muzii se zda, Ze zaméstnanci se
ocitaji v konfliktech se svymi nadfizenymi pomérné Casto, nasledkem ¢ehoz je odvetné
chovani ve formé bossingu nebo vyhrozovani. Velmi ¢astym feSenim uvedené situace je
pravé zména zaméstnani, Gasto maskovana tvrzenim o hledani vyssiho piijmu. Zeny,
zda se, netesi konfliktni situace tak pfimocare a oteviené jako muzi, ¢imz se ale Castéji
dostavaji do defenzivni pozice. Nasledkem byva velmi Casto (vice ¢i méné subjektivné
vnimané) poniZovani ze strany vedouciho. Zeny také, z nejriznéjdich divoda, voli

obrannou taktiku a méné ¢asto v porovnani s muzi méni zamestnani.

Graf 12: RozloZeni vyskytu ,,jednostranné vyhrocenych vztaha*

Rozlozeni vyskytu ,,jednostranné vyhrocenych vztahu“.
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Zdroj: autor prace (vlastni Setieni)
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Mezilidské vztahy vzaméstnani, tedy zejména vztahy mezi kolegy
v horizontalni linii byly hodnoceny celkové velmi ptiznivé. U Zen byl patrny mirny
posun smérem k nespokojenosti, kdyz vétSina z nich volila moznost ,,spiSe spokojena®,
vyjadiujici urcité pochybnosti. Nespokojen s kolegialnimi vztahy byl pouze jeden muz,
naladény celkové velmi negativné. Vysledky hodnoceni spokojenosti s mezilidskymi
vztahy byly témér totozné s hodnocenim spokojenosti s nadfizenymi, a to jak celkové,

tak s mirnymi odchylkami v hodnoceni jednotlivych pohlavi.

Graf 13: Spokojenost respondentii s mezilidskymi vztahy v zaméstnani

Subjektivni hodnoceni spokojenosti respondentii s mezilidskymi vztahy v zaméstnani.

30 ~

20 A

15 B muii

M Zeny

10

e

O 1 1 1 |
spokojen spiSe spokojen spise nespokojen
nespokojen

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)

Mnohem =zajimavéjsi distribuce odpovédi byla zaznamenana na Skalovaci
otazku, jak jsou respondenti spokojeni se svym rodinnym zivotem. Je piekvapivé, ze
v tomto ohledu, na rozdil od hodnoceni vztahli mezi kolegy a hierarchickych vztahi
nadiizenost-podiizenost, si zkoumané osoby ocividné nebraly ,servitky“. Zejména
u muzd jsou odpovedi rozlozeny dosti rovnomérné ve tiech kategoriich skaly (spokojen
— spise spokojen — spiSe nespokojen). Da se predpokladat, ze mnozi z téch 17 muzi,

kteti volili ,,spiSe nespokojen®, se objevuji mezi témi, kteti maji spiSe vyssi fluktuaci,
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popiipad¢ Ze se tato nespokojenost promita i do dalSich faktorii, naptiklad pozadavku

Vv

vyssiho platu a podobné.

Graf 14: Spokojenost respondentii se svym rodinnym Zivotem

Subjektivni hodnoceni spokojenosti respondentii se svym rodinnym zivotem.
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Celkovému ,,duchu“ odpovédi ptiliS neodpovidd to, jak jsou respondenti
spokojeni se svymi nadfizenymi. Podle vysledkli z dotaznikového Setieni to vypada
spiSe na dobré vztahy. Je ovSem mozné, Zze zkoumané osoby ve svych odpovédich
z blize neurCenych diivodi hodnotili své nadfizené spiSe kladné, ikdyz za jinych
okolnosti by jejich hodnoceni mohlo byt vice negativni. Vyslovené negativné
odpovidala jen mald c¢ast respondentd, je tedy mozné, Ze vysledky odpovidaji
skute¢nosti. Vysvétlenim muze byt fakt, Zze pokud jsou respondenti se svymi
nadfizenymi nespokojeni, své zaméstnani opoustéji. Nemohou potom vyjadiit svoje
pripadné negativni hodnoceni, resp. po urcitou dobu jako nové zameéstnani vyjadiuji

s nadfizenymi spokojenost.
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Graf 15: Spokojenost respondentii se svymi nadiizenymi

Subjektivni hodnoceni spokojenosti respondentii se svymi nadiizenymi.
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Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)

Otéazka spokojenosti vedoucich se svymi podfizenymi byla siln¢ ovlivnéna
skute¢nosti, ze vedoucich bylo do celkového vzorku respondent zahrnuto velmi malo.
Situaci jesté mirn¢ zhorsilo, Ze nékteti z dotazovanych vedoucich vynechali odpoveéd na
otazku ¢. 12 (spokojenost vedoucich s pofizenymi) a naopak paradoxné vypliovali
otazku €. 11 (spokojenost s nadiizenymi), i kdyz ziejmé zadného nadfizeného v malém
kolektivu nemaji. (Na druhé strané¢ néktefi respondenti, napf. zZeny zaméstnané jako
pomocné sily v kuchyni, nejméné 2x misto toho, aby hodnotily své nadtizené, hodnotily
své podfizené.)

I tento maly vzorek alespon naznadil, jaky postoj maji vedouci ke svym
podiizenym. Je docela mozné, ze jejich hodnoceni je spise ,,milostivé* a Ze respondenti-

vedouci se ve svych odpovédich mirnili.
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Graf 16: Spokojenost vedoucich s podfizenymi

Subjektivni hodnoceni spokojenosti vedoucich s podiizenymi.
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Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)

Graf 17: Spokojenost zaméstnanci po pracovni strance

Spokojenost zaméstnanct (se zaméstnanim) po pracovni strance.
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Uvadéna spokojenost respondenti stim, jak jim zaméstnani vyhovuje
po pracovni strance, se skoro neodliSuje od jejich spokojenosti s mezilidskymi vztahy
a dokonce 1 stim, jak jsou spokojeni se svymi nadifizenymi. Jen mizivé procento
dotazanych neni s pracovnimi podminkami spokojeno. Pravé proklamované odpovédi
na tyto dvé otazky (spokojenost po pracovni strance — graf ¢. 17, a spokojenost
s mezilidskymi vztahy na pracovisti — graf €. 13) ukazuji spi§ na fakt, Ze oblast
vzajemnych vztahli mezi kolegy na pracovisti neni u zkoumanych osob skute¢nym
problémem, zptisobujicim napft. fluktuaci. Kdyz k tomu pficteme rozloZeni odpovédi na
otazku, jako jsou nejcastéjsi pric¢iny odchodu ze zaméstnani (zejména financni diivody),
nejevi se jako prili§ pravdépodobné, Ze hlavnim faktorem ovliviiujicim fluktuaci jsou

vztahy nebo nasledné konflikty na pracovisti.

Tabulka 3: Porovnani po¢tu zmén zaméstnani a vzdélani respondenti

Porovnani poctu zmén zaméstnancii a vzdélani respondentt.

Pocet zmén zaméstnani (otdzka €. 5)
ani jednou Ix 2-3x |4xavice | soucet

Z8 0 0 0 2 2
)
>0
“ W
ﬁ vyucen/a 4 1 25 28 58
)
> :
R SS 0 3 12 19 34
‘)_8
N
>

VS 0 1 6 4 11

soucet 4 5 43 53 105

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)

Srovnani respondentl podle poctu zmén zaméstnani v pribéhu kariéry a jejich
vzdélani ukazalo, ze samotné vzdélani nema vliv na miru fluktuace (viz Tabulka €. 3).
Skore v prvnich dvou kategoriich u poctu zmén (Z4dnd zména, jedna zména) nelze

hodnotit, protoze je zde sledovdno pfiliS malo osob. U zbyvajicich dvou kategorii
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(2 az 3 zmény, 4 a vice zmén zaméstnani) uz lze s ur€itou mirou opatrnosti vysledky
zobecnit, ovSem pocCty osob podle vzdé€lani se nijak vyrazné neli$i. V kategorii ,,4x
a vice* je trochu vice vyucenych a zhruba o 50 % vice sttedoSkolakti, na druhou stranu
v kategorii ,,2-3x“ je zase vice absolventu vysoké Skoly. Neptedpoklada se, ze vysledky
by pfi vétSim poctu respondentii byly vyrazné odliSné. Je tedy ziejmé, ze vzdélani
v tomto ptipad¢ (oboru pohostinstvi a barit) fluktuaci nijak zvlast’ neovliviiuje.

Podobné jako u vzdélani vyznélo zkoumani u véku respondentii — tj. ani stari
nemd zasadni vliv na fluktuaci. V konkrétnim ptipadé bylo zkoumani ztiZeno

skutec¢nosti, ze respondentli nad 45 rokt bylo pfili§ méalo na zobectiovani.

2.4 Diskuse

Dotaznikové Setfeni a jeho vyhodnoceni pifineslo odpovédi na vétSinu otazek
a domnének, které byly stanoveny v hypotézach. Na nékteré hypotézy se ale odpovidalo
obtizn¢, protoze vyzkum byl provadén ve specifickych podminkéach; pro budouci

potieby by bylo potfeba vyzkum rozsitit bud’ do dalSich profesnich oblasti, nebo

vvvvv

V pribéhu analyzy vysledki dotaznikového Setfeni vyvstaly nékteré potize,
které ztézovaly vyhodnocovani, popiipad¢ ztéZovaly zobeciiovani vysledku:

- dotaznikového Settfeni se zucastnilo pfili§ malo respondentil nad 45 let

- vzdélanostni struktura respondentii byla pfili§ jednostrannd — bylo zde
malo vysokoskolakli a témét zadné osoby jen se zakladnim vzdélanim;
prevazna vétSina dotazovanych byla vyucena, popft. absolvovala stfedni
Skolu

- jen velmi malo respondentli uvedlo nizkou fluktuaci (z4dnd nebo jen
1 zména zaméstnani)

- respondenti byli pfi svém hodnoceni pfili§ ,,pozitivné naladéni, zejména

u Skalovacich otazek
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- nektefi respondenti odpovidali logicky chybné (napt. vedouci hodnotili
nadfizené) a nékdy vynechavali diilezité odpoveédi (napi. vzdélani), tzn.
ze, bud’ nepochopili zadani otdzky, nebo odpovidali ve spéchu

- néktefi respondenti, zfejmé ve spéchu nebo znepozornosti, vypliovali
Spatné nékteré dvojice otdzek (napt. vékova kategorie a prvni néstup do
prace)

- v né¢kterych piipadech se respondenti zjednoho podniku zatazovali
do odlisnych kategorii velikosti podniku (zaméstnanec do nizsi, vedouci
do vyssi kategorie velikosti)

- néktefi respondenti ziejm& nebyli dobfe sezndmeni nebo spravné

nepochopili vyznam termint plivodné z angli¢tiny (mobbing atd.)

2.5 Vyhodnoceni stanovenych hypotéz

Hypotéza €. I: Mira fluktuace je vy$S$i u muzi (nez u Zen).

Tato hypotéza byla potvrzena. Témét dvé tfetiny sledovanych respondentti
muzského pohlavi vyméni v prabéhu své kariéry minimalné ¢tyfikrat zaméstnani (spise
to vypada, Ze néktefi respondenti tak u¢inili je§té mnohem &asté&ji). Zeny jsou v tomto
ohledu podstatné obezietngjsi a vice si zménu zaméstnani rozmysleji. Ze vSech hypotéz
faktorem, ktery mé vliv na miru fluktuace, je pohlavi zaméstnance. Dalo by se dlouze
diskutovat o tom, ¢im je to zpusobeno — moznad vétSim sebevédomim muzl, lepsSi
moznosti uplatnéni na trhu prace, charakteristikami zkoumaného oboru. Nelze
ptehlédnout, Ze mezi zkoumanymi muZi ptevazovali kuchafi, kdeZto mezi Zenami spiSe
servirky a pomocné sily. V podminkach restauraci miZe existovat velky tlak vedoucich
(manazert) restauraci na kuchate (spojeny napi. s obméiovanim jidelnicku a s kvalitou

ptipravovanych jidel), vedouci pravé k vyssi mire fluktuace muzi-kuchait.
Hypotéza ¢. 11: Fluktuace je tim menSi, ¢im je zaméstnanec stars$i.

Uvedena hypotéza o vlivu véku zaméstnance na miru fluktuace potvrzena

nebyla. Z vysledkii vyplyva, Ze fluktuace se s nartistajicim vékem spiSe neméni.
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Problémy navic zplsobovala kategorizace odpovédi votazce ¢. 5, neumoziujici
podrobnéji porovnat situaci u osob v kategorii 4 a vice zmén zaméstnani. Na tomto
misté doslo bohuzel k néemu, co se pfili§ nedalo predpokladdat — totiz Ze nastaveni
intervalu v otazce €. 5 (pocet zmén zaméstnani) nebude uplné dobie odpovidat zjisténé
skute¢nosti. Lze se dohadovat, jestli fluktuace zaméstnanct v restauracnich zatizenich
(vztazeno na jednotlivce) je stdle stejna, jestli se tedy s vy$Sim vékem respondenta
plynule zvySuje 1 pocet ,pfestupll” vzaméstnadni. Jinymi slovy — zaméstnanci
restauracnich zafizeni pravidelné (v urcitych Casovych odstupech) vyménuji svoje

zaméstnani.

Hypotéza €. II1: Fluktuace je tim vyssi, ¢im vysSi je vzdélani pracovnika.

Tato hypotéza nebyla potvrzena. Jednim zdavodi byla i1 skutecnost, Ze
ve vyzkumu byl obsazeny pftili§ maly vzorek vysokoskolsky vzdélanych lidi. Nebylo
tedy mozné presndji urit, jaky sklon k fluktuaci ma vzorec respondentii s VS
vzdélanim, pracujici v oboru. Pro vyhodnoceni této hypotézy byly k dispozici odpovédi
zotazky €. 3 (vzdélani) a&. 5 (poCet zmén zaméstndni). Z odpovédi na otdzku
&. 3 vyplyva, Ze 85 % respondentt je koncentrovano jen do dvou kategorii (vyuéeni, SS
s maturitou). Na druhou stranu z odpovédi na otazku &. 5 vyplyva, Ze celych 93 %
respondentll je také jen ve 2 kategoriich odpovédi. Srovnani vSech téchto kategorii

ukazalo, ze vzdélani samo o sob&é nema na miru fluktuace zadny vliv.

Hypotéza ¢ 1IV: Fluktuace je tim vys$i, ¢im menSi je
spokojenost zaméstnance v praci.

Tato hypotéza nebyla potvrzena. RozloZeni odpovédi respondentii v otdzkach
¢. 8 (spokojenost spraci) a ¢. 9 (spokojenost skolegy) v porovnani s otdzkou ¢. 5
(fluktuace, pocet zmén) nepotvrdilo zadné statisticky vyznamné odchylky. Bylo to
zpusobeno mj. 1 tim, ze rozdéleni odpovédi respondentli na otazky €. 8 a ¢. 9 bylo
omezeno téméf vyhradné do kategorii vyjadiujicich spokojenost. Ackoliv tedy
spokojenost jako nezavisle proménna byla obsazena hned v nékolika otazkach,
odpovédi na n€ (s vyjimkou rodinnych poméri) skoro vyhradné vyjadiovaly
spokojenost. Dochdzelo tedy k paradoxiim, kdy spokojeni byli skoro vSichni

respondenti, at’ uz disponovali kterymikoliv zakladnimi charakteristikami — vékem,
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pohlavim, vzdélanim nebo 1 mirou fluktuace (poctem zmén zaméstnani). Odpovedi na
otazky tykajici se spokojenosti jakoby fikaly, ze udavand spokojenost nijak s ptipadnym
fluktua¢nim chovanim nesouvisi, dokonce Ze ani nesouvisi s pfipadnymi vztahy na
pracovisti. Je mozné, ze pravé odpoveédi na otdzky ohledné spokojenosti (bylo jich
nejvic) byly zpohledu respondentii nejméné validni — tj. nejméné odpovidaly

skute¢nosti.

Hypotéza ¢. V: Fluktuace je tim vysSi, ¢im vysSi je pozice zaméstnance
ve firemni hierarchii.

Hypotéza zlstava nepotvrzena, protoze k ni nelze z provedeného dotaznikového
Setfeni nelze ziskat potfebnd data. Zkoumané organizace byly v drtivé vétSin€ ptilis
malé¢ (skoro vSechny do 20 zaméstnancli), s minimalni vertikdlni firemni

strukturovanosti. Resenim by bylo provedeni dal§iho Setfeni ve vétSich pracovnich

vvvvv

2.6 Vyhodnoceni cili praktické ¢asti

Provést diikkladny prizkum fluktuace v ramci vybrané organizace.

Byl proveden prizkum fluktuace spiSe v Casti celého jednoho hospodarského
odvétvi (restauracni zatizeni, pohostinstvi), a to v ramci dvou mést — Kladna a Prahy.
Do vyzkumu byly zahrnuty rizné typy zafizeni a na kladené otazky odpovidal
dostate¢ny pocet respondentii. Jejich charakteristiky odpovidaji pfedpokladiim, at’ uz se
tyCe v€ku, pohlavi, vzdélani atd.

Fluktuace, tedy mira (pocet) zmén zaméstnani u pracovniki se v ramci oblasti
pohostinstvi ukézala jako dosti vysoka. Bylo ale moZzné posuzovat jenom fluktuaci
individualni (tedy jedince v ramci kariéry) a nikoli fluktuaci podnikovou. K takovému
hodnoceni schdzely udaje, nebyl totiz ptistup k hodnovérnym informacim. Existuje
ptedpoklad, Ze pracovnici — zejména kuchafi, ¢iSnici a servirky — sice maji vysokou

miru fluktuaci, ov§em alesponi v ramci jednoho oboru pracovni ¢innosti.

-68 -



wewr A4

Zjistit nejcastéjsi pri¢iny fluktuace.

Jako nejcastéjSi pri¢ina fluktuace byla zjiSténa nespokojenost s financnimi
podminkami zaméstnance. Zni to dosti bandln¢€, ovSem obor zvoleny pro vyzkumné
Setfeni je pomerné specificky a je povéstny pravé zvySenou mirou fluktuace a relativné
nizkymi platy. Pfekvapujici je, jak maly pocet respondentt udal jako diivod odchodu na
jiné pracovisté nevyhovujici vztahy na tom soucasném. Je ale mozné, ze problematika
vzajemnych zaméstnaneckych vztahii byla vpodani odpovidajicich nevédomky

,rozprosttena“ i do jinych kategorii odpovédi.

Zjistit zavislost fluktuace na zakladnich charakteristikiach respondentii.

Fluktuace neni na zakladnich charakteristikach respondenti témét zavisla,
s jedinou vyjimkou, kterou je pohlavi. U muzi byla zjiSténa podstatné vétsi fluktuace
nez u zen. To mize byt zpisobeno jednak tim, Ze muZi jsou v oboru zaméstnani

vétSinou jako kuchafi, jednak odlisnymi psychologickymi dispozicemi.
Formulovat doporuceni pro praxi — mozZnosti prevence fluktuace.

Formulace doporuceni pro praxi (moznosti prevence fluktuace) byla provedena

a popsana v samostatné kapitole ¢. 3.
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3 DOPORUCENI PRO PRAXI —- MOZNOST PREVENCE

Doporuceni pro praxi, kterd se daji vyuzit z pravé vyhodnoceného vyzkumu,
jsou zavisld na tom, ze zkoumané ekonomické odvétvi — restauracni zatizeni — je
pomérné specificky obor. Nese si ur€itou ,,zatéz* z predlistopadového obdobi, jsou zde
relativné nizké (podprimérné) platy, spolecenska prestiz neni nijak vysoka, ekonomické
davody odc¢erpavaji zédkazniky z restauraci do domacnosti nebo do trochu jinych typt
zafizeni (napf. fastfoodii ve velkych nakupnich stiediscich). [kdyz poptavka po
kvalitnich kuchatich je pomérné vysokd, nabidka tomu cCasto neodpovida, hlavné
v urcitych regionech. Ale jako v kazdé oblasti lidské Cinnosti, také zde se Cas neda
zastavit a vyvoj nezadrzitelné smétuje ke srovnani na aroven béznou v zapadni Evropé.

Co se tyCe konkrétné¢ fluktuacnich tendenci ve zkoumaném oboru, zlstava
otazkou, jestli by se mezi vysledované faktory fluktuace nemély zatadit jest¢ dalsi,
napiiklad ekonomické (popf. finan¢ni) GispéSnost zkoumané firmy/podniku. Ne nadarmo
se tik4, Ze penize jsou az na prvnim misté. Jestli tedy ekonomicka ne/uspéSnost
restaura¢niho zatizeni mize ovliviiovat miru fluktuace, nebylo mozné zjistit. Ani se
neda piedpokladat, ze by majitelé (vedouci) téchto zatizeni byli svolni v ramci vyzkumu
prozrazovat ekonomicka, firemni data.

Konkrétni doporuceni, vztahujici se kprovedenému vyzkumu fluktuace
v restauracnich zafizenich, se odviji zejména z odpovédi na otazku, jaké jsou skutecné
davody odchodu z prace ¢i zmé€ny zaméstnani. Pokud mame véfit respondentiim, jedna
se vdrtive vétSin€ o ekonomické, ¢i spiSe financni divody. Zkoumané osoby maji,
jednoduSe feceno, vice ¢i méné opradvnény pocit, Ze jsou platové nedostatecné
ohodnocovany. ReSenim, zdanlivé jednoduchym, by bylo prosté zvyseni platd
zaméstnancl. To je ovSem vzhledem ke stdvajicim ekonomickym 1 jinym podminkam
jenom tézko realny pozadavek.

Jako dulezity poznatek se ukazalo, Ze nedostatecné finan¢ni ohodnoceni
(ze subjektivniho hlediska) je daleko véEtsi pohnutkou pro zménu zaméstnani nez
napiiklad nevyhovujici vztahy na pracovisti. Byl zde urcity ptredpoklad, ze pravé
nevyhovujici vztahy a konflikty mezi kolegy navzdjem nebo mezi nadfizenymi
a podfizenymi, bude nejsiln€j$im motivem pro fluktuaci. Je proto dosti obtizné déavat

n¢jaka obecna prakticka doporuceni, tykajici se fluktuacnich tendenci.
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Pokud se presto ma formulovat néjaké doporuceni, resp. uvést moznost prevence

zbytecné vysoké miry fluktuace, nelze neZ uvést nékolik ovéfenych bodu:

organizace by si méla stanovit, ceho chce dosdhnout a s kym toho chce
dosahnout

restauracni zafizeni by se méla vice zaméfit na systematickou personalni
praci se svymi zaméstnanci

pozornost vedoucich a manazerii by se méla zamétit hlavné na vztahy
na pracoviSti (mezilidsky rozmér) a na zaméstnanecké benefity
(evidentné podcenovand oblast)

platové podminky by mély vice reflektovat ekonomické vysledky firmy
a zaroven piispévek zaméstnanct k témto vysledkim

odpovédni pracovnici by k problémiim, vyskytujicim se na pracovistich
— fluktuaci, nemocnosti, absentizmu 1 dal§im, méli pfistupovat
s védomim, ze u¢innéjsi je fesit jejich skutecné divody a nikoli jenom

viditelné nasledky

Pokud se tedy da v jedné vété shrnout, jak je mozné predchazet fluktuaci, pak

odpovéd’ bude vypadat takto: ze strany vedoucich ¢i majiteli smérem k zaméstnanciim

se musi jednat o skute¢nou, profesionalni a promyslenou persondlni praci, reflektujici

potieby podiizenych; ze strany zaméstnancii uvédomeéni si redlnych moznosti podniku

(oboru ¢innosti) a zamétfeni se hlavné na kvalitni mezilidské vztahy.

Bélohlavek (2002) uvadi mnoZstvi ndvodl zejména pro vedouci (manazery),

jakym zpisobem se da dosahnout nejen zvyseni pracovniho vykonu, ale 1 skromnéjSich

cilt, napf. pravé zabranéni odchodii zaméstnanct. Realné pfemyslejicimu manazZerovi

restaurace staCi jenom vybrat ty spravné metody avhodné je uplatiovat. Mezi

nejdilezitéjsi z nich patfi:

uvédoméni si vyznamu lidskych (socidlnich) vztahti a spokojenosti
zaméstnancil

uvédoméni si individudlnich ptednosti a nedostatkli jednotlivych
zaméstnancil

uvédoméni si stylu chovani (jednani) a osobnostnich ryst uspésného
vedouciho (manazera)

styl vedeni zaméstnanct
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spravna motivace zamestnancl

vhodna vzdjemna komunikace

zkoumani skutecnych potieb zaméstnancti a jejich naplhovani
spravedlivé ohodnoceni pracovniho vykonu zaméstnance

osobnostni a pracovni rozvoj zaméstnancu a;.
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ZAVER

Vyzkum fluktuace zaméstnancl v restauraCnich zafizenich v Praze
ana Kladensku ukézal, Ze fluktuace je dosti zajimavym a pfitom oZehavym
celospolecenskym fenoménem. Z nejraznéjSich objektivnich divodi — zejména typ
zkoumanych restauracnich zafizeni — vSak nebylo mozné urCovat obvyklou miru
fluktuace. Bylo moZné jenom zjiStovat individudlni fluktuaci zkoumanych osob béhem
jejich profesni kariéry.

Vyzkum pomérné presvédCivé poukazal na dvé vyznamné skuteCnosti, resp.
faktory ovlivilujici miru fluktuace — témi jsou pohlavi respondenta a zejména
ekonomické, finanéni motivy jednotlivece. VSechny ostatni faktory mély bud’ pfili§ maly
vliv, nebo se nedaly pifesvédCivé ovefit. Tato skuteCnost byla v podstaté potvrzena
i srovnanim se sekundarni analyzou dat ziskanych ze statistik CMKOS, kde se pievazna
vétSina pravnich porad tykala mzdové problematiky a otazky pracovniho poméru,
naopak na pracovni podminky se zaméstnanci dotazovali jen v malé mife.

Vyzkum, bohuzel, nedokazal Gplné presvédcivé odpoveédeét na otazku, jestli je
fluktuace zplGsobovéana takovymi faktory, jako jsou napf. rizné podoby konfliktd na
pracovisti. Je to zplisobeno tim, Ze je velmi obtizné ziskat si divéru zaméstnanych osob
a obdrZzet od nich takové informace, které by byly relevantni pro zkoumanou
problematiku. Jednad se skutecné o pomérné osobni, citlivé zaleZitosti, a to jak pro
vedeni podnikti (resp. personalisty), tak pro samotné zaméstnance. | ty udaje, které byly
prostfednictvim dotaznikového Setfeni ziskany, je tfeba brat surcitym odstupem,
protoze neni zaru€eno, jestli je respondenti ve svych odpovédich nezkreslili, at’ uz
zamérné, nebo nevédomky.

Na druhou stranu se ukazalo, ze mezi Sikanou, ponizovanim, mobbingem nebo
tfeba bossingem vede jen velmi tenkd hranice. Velmi zdlezi na konkrétni situaci,
osobnostnich charakteristikdch za¢astnénych osob, firemni kultufe a na mnoha dalSich

faktorech.
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K nejzajimavéjSim zaveéram, zjisténym vyzkumem, patii nasledujici:

o Velikost organizaci, v nichz pracovali respondenti, byla pomérné mala,
nejvySe do poctu 20 osob, pfevazna vétSina firem ma velikost do 10 osob — jedna se
tedy o malé skupiny se vSemi charakteristickymi znaky 1 problémy, které se k nim
vztahuji; hlavné jde o tésné vzdjemné vztahy, neumoziiujici ptili§ rozsifit manévrovaci
prostor v situaci, kdy dochazi k vnitroorganiza¢nim konfliktam.

o V¢Ek dotazovanych se v drtivé vét§in€ pohyboval mezi 25-45 lety: z toho
vyplyva, Ze vyzkum bud’ neobsahl osoby starsi, anebo tyto se po dosaZeni ur¢itého véku
pfemist’uji jinam.

. Témé& u vSech dotazovanych uZz probéhly alespon dvé zmény
zaméstnani, spiSe vSak Ctyfi a vice, zejména u muzi — to je velmi zajimavé zjiSténi
a navic svym zpusobem necekané (viz konstrukce otdzek v dotazniku).

o Deklarovanym divodem zmény zaméstnani je v pievazné vetSing
nedostatecné financni ohodnoceni prace, opét zejména u muzi — toto zjisténi je mozna
logické, ale to, sjakou pfevahou finan¢ni motivy naprosto ,pievalcovaly* vSechny
ostatni diivody, je stejné zarazejici a pon¢kud to snizuje predpokladané obavy, Ze na
fluktuaci mé nejvyrazngjsi podil otdzka vztahli a konfliktli na pracovisti.

o Skutecnym divodem pro zménu zaméstnani je mnohdy néco tUplné
jiného, nez se oficialné uvede.

o Spokojenost zaméstnancii byla zkoumdna hned zné€kolika hledisek —
pficemz mizeme konstatovat, Ze spokojenost spracovnim prostiedim, spokojenost
s mezilidskymi vztahy a spokojenost podiizenych s nadfizenymi je az na malé vyjimky
kladnd. Spokojenost nadfizenych s podfizenymi se da tézko posoudit, protoze do
vyzkumu bylo zafazeno malo vedoucich a navic velkd €ast znich na danou otazku
neodpovédéla. Relativné nejhlife zvyzkumu vychézi spokojenost respondentl
s vlastnim rodinnym zZivotem. Pravé tato skute¢nost by se mohla stat jednim voditkem
pro ptipadny dalsi, ndvazny vyzkum.

. Pouha pétina respondentl uvedla, Ze ma v ramci celé své profesni kariéry
n¢jakou zkuSenost s vyhrocenymi vztahy (tj. s konflikty) na pracovisti. Odpovédi jsou
vyrovnané jak od muzl, tak od Zen. Ti z respondentt, ktefi méli néjakou konkrétni

zkuSenost s konfliktem nebo nasilim na pracoviSti, uvadéli nejcastéji ponizovani,
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vyhrozovéni, Sikanu a bossing. Distribuce odpovedi se vyznamné liSila v zavislosti na
pohlavi — Zeny zdaleka nejCastéji uvadely ponizovani a dale jesté Sikanu, zatimco muzi
zazivali vyhrozovani, bossing a ponizovani. Zajimavosti je, ze jenom dv¢ zeny uvedly
zkuSenost se sexudlnim obtéZzovanim (muz ani jeden), coz je vzhledem k typu
zkoumanych organizaci malo oc¢ekdvana frekvence. Odpovédi na tuto otazku byly, zda
se, ovlivnény malou obezndmenosti s vyznamem termini pochdzejicich z anglictiny

(bossing, mobbing) a déle subjektivnim vniméanim prozitych konfliktnich situaci.

Vyzkumem se ukdzalo, ze fluktuace je dulezitym fenoménem pracovnich
vztaht. Fluktuace md mnoho podob a také mnoho pfi¢in jejiho vzniku. Neda se
piredpokladat, ze bude nalezen néjaky obecny recept, jak fluktuaci usmériiovat
v zadoucich mezich. ZvySena mira fluktuace, stejn¢ jako nemocnosti nebo absentizmu,
je zieyjmé zplsobena souCasnym vlivem mnoha riznych faktori, osobnostnich,
vnitropodnikovych nebo ptisobicich nezavisle, z vnéjSku. Fluktuace je urCité¢ jednou
z véci, kterou by méli jako dilezity prvek své prace vnimat personalisté, nadiizeni,
manazefi ¢i majitelé. Reeni problémi souvisejicich s fluktuaci vyzaduje zapojeni viech

lidi v organizaci a vyuziti vS§ech moZnosti, které jsou k dispozici.
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PRILOHY

Priloha A — Dotatnik

Pted vyplnénim: Pozorné si, prosim, prectéte zadani u kazdé otazky. Spravnou moznost

zakrouzkujte (mimo otazky €. 6). U kazdé otazky vyberte vzdy jen jednu moznost.
Pokud by se v krajnim ptipad¢ stalo, ze Vam nevyhovuje ani jedna z moznosti, piipojte

poznamku nebo odpovéd’ pod predtisténé moznosti.

1) Jaké je VasSe pohlavi?

a) muzské b) zenské

2) Jste narozen/a ve vékové kategorii:

a) 1995 — 1988

b) 1987 — 1978

c) 1977 — 1968

d) 1967 — 1958

e) 1957 — a starsi (uved'te, prosim, rok narozeni) ........c.cccceveeveeeieeniiennnennne.

3) Jaké je VaSe nejvvyssi dosazené vzdélani?

a) Zakladni

b) Vyucen (s vyu¢nim listem)
¢) SS s maturitou

d) VS — bakalaisky stupeti (Bc.)

e ) VS — magistersky stupen a vy$si (Mgr., Ing. a vy$si)



4) V kterém roce (a mésici) jste poprvé nastoupil/a do zaméstnani? (Napiste rok

a mésic.)

5) Kolikrat jste zménila/zménil zaméstnani nebo pracovni vztah (zaméstnavatele,

zpiisob obZivy napt. i OSVC)? (Vyberte jednu z moZnosti.)

a) ani jednou, pracuji stale u svého prvniho zaméstnavatele
b) jedenkrat (tj. jsem u svého druhého zaméstnavatele)

C) dvakrat az tiikrat

d) ctytikrat a vicekrat

6) Co bylo diivodem odchodu/zmény z 1., 2., 3. atd. zaméstnani/prace/vvdéleéné

¢innosti? (Vyberte max. 3 mozZnosti z nabidky — vepiSte krizek do tabulky.)

Diivod odchodu/zmény 1.odchod 2.0dchod | 3.odchod

reorganizace

zména legislativy

pozadavky na vzdélani/odbornost

lepsi finan¢ni ohodnoceni

zajimav¢j$i benefity

kariérni rast

zména bydlisté

nevyhovujici vztahy na pracovisti

jiny diivod 1

7) Byl/byla jste nékdy na pracovisti v pozici obéti jednostranné vyhrocenych vztahi

(mobbing, bossing, staffing. Sikana, sexualni obtéZovani, nasili, atp.)?

ANO NE

II



V ptipad¢ kladné odpovédi, v nize uvedené tabulce, prosim, zaSkrtnéte vyhovujici
variantu ¢i uved’te jinou, Vami zazZitou osobni zkuSenost neni-li v nabidnuté skéle

uvedena.

Jednostranné poznamka

vyhrocené vztahy

mobbing/bulling

bossing

staffing

Sikana

sexualni obtéZovani

nasili

ponizovani

vyhroZovani

jiné - jaké

V nasledujicich bodech 8-12 z nabidnuté $kaly vyberte, prosim, tu variantu, ktera

nejlépe vystihuje Vasi spokojenost:

8) Ve stavajicim zaméstnani/praci po pracovni strance (geograficka dostupnost, napli

prace, ohodnoceni atd.):

a) spokojen(a), b) spiSe spokojen(a), ¢) spiSe nespokojen(a), d) nespokojen(a)

9) V zaméstnani s tamnimi mezilidskymi vztahy (kolegové atd.):

a) spokojen(a), b) spiSe spokojen(a), c) spiSe nespokojen(a), d) nespokojen(a)

10)_V rodinném Zivoté (domacnost, manzelstvi, déti, rodice atd.):

a) spokojen(a), b) spiSe spokojen(a), c) spiSe nespokojen(a), d) nespokojen(a)

III



11) S nadiizenymi pracovniky (jejich zpisob jednani s lidmi/ostatnimi pracovniky,

profesionalita, zvladani svvch pracovnich povinnosti atd.):

a) spokojen(a), b) spiSe spokojen(a), c) spiSe nespokojen(a), d) nespokojen(a)

12) S podriizenymi pracovniky (jejich zpusob jednani s lidmi/ostatnimi pracovniky,

profesionalita, zvlidani svych pracovnich povinnosti, atd.): (Pokud nemate

podrizené — nevypliiujte.)

a) spokojen(a), b) spiSe spokojen(a), c) spiSe nespokojen(a), d) nespokojen(a)

13) Jaka je VaSe pozice?

a) pomocna sila

b) kuchat

c) Séfkuchat

d) ¢iSnik/barman

e) vedouci

14) Jak velky je kolektiv spolupracovniki, ve kterém se béZné nachazite?

a) 1 -5 lidi

b) 6 — 10 osob

c) 11 —20 osob

d) 21 a vice osob

v
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