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Anotace

Cilem diplomové prace bude komplexné postihnout a analyzovat problémy,
kterym Celi rychle rostouci nadnérodni organizace (v rdmci Evropské Unie) pod tlakem
naro¢nych pracovnich pozadavkl. Budou postupné zevrubné analyzovany jednotlivé
procesy v ramci oddéleni fizeni lidskych zdroju v relaci k rychle se transformuijici
instituci. V praci bude zohlednéna komplexnost mezinarodniho prostfedi,
implementace pravidel a rozhodovacich fetézcl v praxi. Analyza interniho prostfedi
mezinarodni organizace bude zahrnovat: personalni politiku organizace a vytvareni
firemni kultury, fizeni organizace v procesu zmén, retenci z hlediska prohlubovani
trvalé pracovni spokojenosti, mediaci a stim souvisejici jevy jako konflikty na

pracovisti, mobbing, harassement a jiné vztahové patologie.

Zmapovani procedur personalniho oddéleni bude posuzovano s ohledem na
efektivni fungovani fizeni pracovnikdl v organizaci v kontextu relokace instituce z jedné
evropské zemé do druhé a rychlého nérdstu poctu zaméstnancu. Vyzkumnym
zamérem diplomové prace bude sledovéani krizovych aspektd nadmérného pracovniho
zatiZzeni zaméstnancu s dirazem na dynamické prostfedi nadnérodni instituce. V ramci
sledovani budou zohlednény jak kritické situace na pracovisti, tak i zpusoby jak jim
predchazet, resp. jakymi metodami je feSit. V této souvislosti budou reflektovany
takové jevy jakymi jsou: harassement (jak sexualni, tak psychicky), bossing, mobbing,
nadmérné pracovni zatizeni a stim souvisejici problematika syndromu vyhofeni
(burnout syndrom) na jedné strané a postihnuti moznych cest feSeni s ohledem na

work-life balance na strané druhé.

Kli éova slova

Bossing, burn out syndrom, davérni poradci, konflikt na pracovisti, kritické
pracovni situace, mediace, mobbing, personalni politika, sociopatologické jevy,

staffing, work-life balance.



Annotation

The aim of the thesis is to comprehensively capture and analyze the problems
faced by fast growing multinational organization (within the EU) under demanding job
requirements. They will gradually thoroughly analyze various processes within the
department of human resource manament in relation to the rapidly transforming
institution. The work will take into account the complexity of the international
environment, the implementation of rules and decision making chaings in practice.
Analysis of the internal environment of international organization will include: personnel
policy of the organization and creating a corporate culture, management of
organization in the process of change, in terms of retention deepening permanent job
satisfaction, mediation and related phenomena such as conflicts at work, mobbing,
harassement and other relational pathology.

Mapping the human resources procedures will be assessed with regard
to the effective functioning of the management of personnel in the organization in the
context of the institution’s relocation from one European country to another and the
rapid increase in the number of employees. The research plan of the thesis will monitor
critical aspects of the excessive workload of employees with emphasis on the dynamic
nature of supranational institution. As part of the monitoring shall be considered as the
critical situation in the workplace, and ways to prevent them, respective methods to
solve them. In this connection, research will reflect such a phenomena as:
harassement (both sexual and psychological), bossing, mobbing, excessive workload
and the related issue of burnout (burn-out syndrom) on one side and possible solution

with regard to the work-life balance, on the other.

Key words
Bossing, burn out syndrome, confidential councillor, conflict in the workplace,
critical work situations, mediation, mobbing, personnel policy, sociopathological

phenomena, staffing, work-life balance.
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UvoD

Diplomova prace se bude zaméfovat na detailni analyzu persondlni politiky
v agentufe Evropské unie (dale jen EU), kterou budeme — z duvodu zachovani
diskrétniho postoje — vtéto praci nazyvat agenturou X. Predkladana prace se
z metodologického hlediska bude primarné vénovat nastrojam personalni politiky, které
byly vyuZzity pfi planovani a samotné realizaci pfesunu, kdy se dana agentura X délila
na nékolik skupin zaméstnancu, pficemz kazda jednotliva skupina byla nucena se
z dhvodu strukturdlni politiky prosazované ze strany EU prestéhovat ze svého
puvodniho centra (tj. z Bruselu), kde byla puvodni zakladna, do jiné zemé& EU. Tyto
nastroje jsou pro svou uZzite€nost a vyznam, jez se plné ukazaly v kritickém obdobi
stéhovéani z belgické metropole do Prahy, nadéle ve sledované organizaci pouzivany
v procesu velkych zmén.

Stéhovani mélo nékolik postupnych realiza¢nich fazi, jejichz ¢&asova
posloupnost byla pfesné stanovena. Prvni vétSinovy segment zaméstnancu agentury
se oddélil v zafi roku 2012 a prestéhoval se do nového sidla v Praze. Ostatni
segmenty vSak nadale prozatimné zustavaly v Bruselu. O rok pozdéji (tj. v zafi 2013)
se dalSi ¢ast zaméstnancl prestéhovala do mist pobliz Parfize. Zbyvajici pocet
zaméstnancl byl budto u konce své pracovni smlouvy nebo byl poslan do Prahy
v lednu 2014. V dobé psani této prace probihaji pfipravy na otevieni dalSi pobocky
v Anglii, pfi¢emz by pocet zaméstnancu zde puUsobicich nemél byt vySSi jak pét
pracovniku. Jedna se tedy o relativné maly segment.

Zaroven agentura v daném obdobi rapidné pocetné ,ziskavala na objemu".
Béhem roku 2012 se tak rozrostla o 70 % a v roce 2013 o dalSich 40 %. To znamena,
Ze z puvodnich 40 zaméstnancu vyrostla v instituci Citajici vice nez 100 pracovniku.
Tento rUst probihal paralelné ve vSech vySe popsanych lokalithch. To znamena, Ze
persondlni oddéleni muselo plUsobit ve dvou a pozdégji ve tfech statech najednou,
pficemz vSe bylo fizeno od zafi 2012 z administrativni centraly v Praze.

Tyto velké zmény navic probihaly soucasné s narGstem pracovnich ukolu
agentury, jejichz Casoveé limity vytyCené pro jejich plnéni a samotné vystupy byly
bedlivé sledovany ze strany jednotlivych subjektd EU. Agentura X se tak nachazela
pod velkym tlakem a pfisnym dohledem vSech zG€astnénych stran, at uz Evropské
komise, Clenskych statd EU ¢&i organu jakymi jsou Evropska rada a Evropsky

parlament. JelikoZ je pracovni a vyzkumny program agentury X co do vyznamu jednim
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v s

z nejlukrativnéjSich projektd celé EU, vytvarelo se zde z hlediska psychologie prace
a z pohledu pracovnich Gkonud a samotného pracovniho vykonu unikétni specifické
milieu, kdy tlaky pfichazejici do nejvysSich Fidicich pater agentury X se shora promitaly
do nizSich pater organizace. Vytvarela se tak neprostupnd sit tenzi nékdy vzajemné
symbioticky provazanych, jindy vSak pusobicich protikladné. S touto soustavou
pusobicich sil se musela agentura z persondlniho hlediska vyrovnat, tj. nalézt jak
efektivni FfeSeni z pohledu agentury, tak FeSeni lidské z pohledu samotnych
zaméstnancl. Neni nutno podotykat, Zze pracovni postoje a podminky se promitaji do
soukromého Zivota jednotlivel a jejich bliznich a vice ¢ méné ovliviiuji stupen jejich
celkové Zivotni spokojenosti. V naSem pripadé jsou tyto aspekty zesileny skute€nosti,
Ze ve vétsiné pfipadl zaméstnance agentury doprovazeji do cizi zemé jejich partnefi Ci
potazmo celé jejich rodiny. MiZzeme z psychologického hlediska hovofit o tzv. stinovém
prozivani pracovnich situaci v prostfedi domova. Toto prozivani mize nabyvat velmi
intenzivnich podob vyostienych pravé vySe uvedenym cizim prostfedim, kdy se méni
zavedeny styl Zivota, navyky, tj. celkovy systém ritualizovanych ¢innosti, které vytvareji
mozaiku kazdodenniho dne. Tato prace by mimo jiné chtéla poukazat jakou dllezitou
dlohu pfi efektivnim vykonu a nadmérném pracovnim zatizeni hraje rodinné zazemi
a jak pracovni spokojenost ¢i nespokojenost ovliviiuje a formuje rodinné prostfedi.

Prvni teoretickd Cast predkladaného textu se bude primarné zaméfovat na
zavedené techniky a néstroje personalni politiky a bude se pokouSet o komparaci jejich
vlivu na usnadnéni celého procesu z hlediska organizace. Zaroven si autorka bude
neustale klast otazku, zda tyto néstroje a techniky byly dostate¢né ucinné z hlediska
psychické stability zaméstnancu v této naro¢né pracovni a Zivotni situaci. V pfipadech
neadekvatniho FeSeni kritickych situaci se pokusime o navrZeni vlastnich postupl
souvisejicich pfedevsim s technikami udrzeni psychické stability, napf. jak postupovat
pfi objeveni se prvnich symptomd syndromu vyhofeni a jak této krizové
psychosomatické nestabilité predchazet. Pfi hodnoceni zkoumani problematickych
vytizenim ¢&i jevl souvisejicich s psychopatologickymi jevy (jakym je napf. mobbing) na
pracovisti se autorka pokusi vzhledem k odborné literatufe reflektovat soucasné
poznatky a navrhovana feSeni konfliktnich situaci.

Druha prakticka ¢ast bude podrobné analyzovat sou€asnou situaci, kdy se
agentura jiz pomalu stabilizovala v novych podminkach v nékolika rdznych zemich.
Tato Cast bude hlavné mapovat firemni prostfedi, vztahy na pracovisti a zkoumat

zpétné ovliviiovani (jak pozitivni, tak negativni povahy) na zavedeny persondlni
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a podparny systém. Opét se vtéto souvislosti bude vtirat neodbytna otédzka po
moznych zlepSenich fungujiciho systému a realnych moznostech takovychto zlepSeni.
Metodologické otazky prazkumu v rdmci pracovniho prostfedi se budou tykat: vybéru
vzorku pracovnika; formy prazkumu (dotaznik — ureni pocltu otazek, jejich znéni
a zpusobu vyhodnocovani odpovédi, apod.); stanoveni prabéhu prazkumu
(harmonogram: pfiprava, realizace, vyhodnoceni). Pfi prizkumu bude kladen diraz na
zjiSténi miry pracovni spokojenosti a nespokojenosti v ramci organizace mezinarodniho
charakteru, jez se nachazi v tranzitnim obdobi stéhovani z jedné zemé do druhé
v rdmci Evropské unie. Prizkum bude sledovat reflexi realnych pfic¢in pracovni
spokojenosti i nespokojenosti v ramci nového pracovniho prostiedi; efektivniho plnéni
pracovnich procesu v prubéhu adaptace; nadmeérné pracovni zatéZze (zohlednéni
manazerského syndromu a syndromu vyhoreni); efektivnhiho souladu pracovniho
kolektivu &i naopak disharmonického jednani zaméstnancu, pficemz bude dusledné
bran v potaz faktor stéhovani, tj. do jaké miry narusila dané translace pracovnich pozic
a s tim spojené pracovni naplné interpersonalni vztahy na pracovisti; vyzkum ochoty
(resp. loajality) pracovnikd nasledovat danou instituci do jiné zemé. Vysledky plynouci
z takto vedeného vyzkumu, analyticky zaméfeného na urcité problematické aspekty
souvisejici s pracovni psychologii a s psychologii individualni, budou poskytovat
dostatek informaci pro jadro predkladané diplomové préace.

Na zavér tohoto Uvodu si autorka neodpusti jeden maly dovétek a tim je tvrzeni,
Ze: Zdravi a spokojenost zaméstnancu by mély byt na prvnim misté priorit kazdé
zaméstnancl se nikdy nedosahne vysledku a cill, které by jinak mohly byt dosazeny.
Zaroven by vplné mife mély byt naplhovany etické kodexy, které by mély byt

Vv

bezvyhradné respektovany napfi¢ celou instituci.
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TEORETICKA CAST

1 AGENTURA X — CHARAKTERISTIKA ORGANIZACE

Agentury EU jsou specializované a decentralizované organy EU, které byly
zaloZzeny na podporu ¢lenskych statd EU a jejich ob&anu. Tyto agentury maji za ukol
plnit poZzadavky zemépisného pokryti a zajisténi novych dloh pravniho, technického
a/nebo védeckého charakteru. Jsou umistény v riznych ¢lenskych statech EU a jejich
specializace se lidi. Vice informaci o t&chto agenturach Ize nalézt na portalu Europa’.
Vybrana agentura X bude zkoumana =z hlediska procesu velkych zmén

a psychologickych aspektd s tim spojenych.

Agentura X spada pod autoritu spravni rady, kterd schvaluje jeji pracovni plan
arozpodet. Cleny spravni rady tvoFi zastupci ¢lenskych statd EU, dale reprezentanti
Norska a v neposledni fadé i zastupci Evropské komise. Spravni rada jmenuje
vykonného feditele na zdkladé navrhu Evropské komise. Déle tato rada ustanovuje

organizacéni strukturu agentury a pfijima zaméstnaneckou politiku.

1.1 Historie, pravni zaklad a zakladni kontext z hl  ediska personalni politiky

v ramci chystanych zm én

Agentura X proSla od roku 2004 mnoha riznymi podobami a formami. Nicméné
agenturou EU se stala aZ v roce 2010. Pfedtim byla ¢asteéné pfidruZzena k Evropské
komisi a financovana véfiteli velkych firem. Tyto firmy od projektu posléze z rozliénych
pohnutek odstoupily a ten se proto prfesunul cele pod kompetence Evropské komise,
ktera ho timto zacala i financovat. To bylo divodem k vytvofeni a ustanoveni agentury
Vv jeji souCasné podobé.

Agentura byla ustanovena vyhlaSkou Evropské Rady z roku 2010, kdy bylo také
ur€eno hlavni sidlo, kterym se stala Praha. Toto rozhodnuti bylo pro mnohé dlouholeté
pracovniky jakymsi meznikem v jejich soukromém i profesnim Zivoté a mnoho z nich si
kladlo otdzku o své budoucnosti. Je tfeba pfipomenout, Ze do té doby bylo sidlo vzdy

v Bruselu, centru unijniho déni a rozhodovéani. Mnoho kli¢ovych zaméstnancu se prave

! Europa — Agentury Evropské unie [online]. Evropska spolecenstvi, 1995-2014. [cit. 2014-05-17].
Dostupné z: http://europa.eu/about-eu/agencies/index_cs.htm
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z tohoto divodu rozhodlo z agentury odejit. Jmenujme alesporn nékteré z nich. Byl to
napfiklad feditel pravniho oddéleni, Feditel personélniho oddéleni, feditel finanéniho
oddéleni, hlavni ucetni a v neposledni Fadé i samotny tehdejSi generalni Feditel,
kterému nebyla prodlouZzena smlouva. V roce 2011 tedy nebyla z vySe uvedenych
pFicin situace ani v nejmensim jednoducha.

Tento rok se vyznaCoval taktéz tim, Ze do Cela agentury byl jmenovan novy
generdlni feditel. Situace samotného personalniho oddéleni byla silné destabilizovana.
Dvé klicové pracovnice po odchodu feditele personalniho oddéleni utrpély syndromem
vyhofeni a musely podstoupit domaci 1é¢bu.

V roce 2011 bylo rozhodnuto novym vedenim, Ze se pozice kli€ovych fidicich
pracovnik administrativnich oddéleni slouc¢i do jedné a provede se vybérové fizeni na
pozici fFeditele administrativni divize. Toto feSeni se ale posléze ukézalo za
nepouZzitelné, jelikoZ vybrana osoba neméla adekvéatni schopnost zvladat tak naro¢nou
vedouci roli. Jako nasledek tohoto ne zcela Stastného kroku doS3lo po ,zkuSebnim
obdobi* k opétnému rozdéleni administrativni divize na jednotliva oddéleni — personalni
(Human Resources Department), finanéni (Financial Department) a oddéleni zakazek
(Procurement Department) — pod vedenim nejschopnéjSich &lend jednotlivych tyma.
V této dobé jiz dochézelo k naboru novych zaméstnancu do kli€ovych pozic.

Ve vztahu k personalnimu oddéleni se jednalo o pozici nového persondlniho
pracovnika. Nabrand zaméstnankyné, pFestoZze neméla v popisu prace vedeni
oddéleni a ani to nebylo finanéné nalezZit¢ ohodnoceno, na sebe vzala nelehky ukol
zastupovat chybéjiciho vedouciho personélniho oddéleni a s tim veSkerou
zodpoveédnost s tim spojenou. ProtoZe byla schopné, agentura uz nového vedouciho
personélniho oddéleni nehledala a jmenovala do ¢ela oddéleni ¢asem tuto pracovnici,
kterd si pomalu vybudovala novy personalni tym. Podobné se délo i v dalSich
administrativnich oddélenich agentury X. Jako pfiklad muaze poslouzit oddéleni
finanéni. Tyto skute€nosti hovofi o jisté neadekvatnosti ndboru pfed stabilizaci hového

personalniho oddéleni.

1.2 Nabory, politika p Fiprav na st éhovani a retence stavajicich

zameéstnanc 0 (2012)

Rok 2012 se vyznaloval pfipravami na stéhovani agentury do nového sidla

a zaroven uchovanim co mozna nejvysSi miry ,know-how* v rémci agentury;

tji. uchovani relevantnich a specifickych védomosti a znalosti postupd uvnitf
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vivos

agentury X. S odlivem mozkd sméfujicich k lukrativnéjSim postim se v sou¢asné dobé
potyk&d nejedno odvétvi lidské c¢innosti. V limitech sledované instituce se s touto
zalezitosti pojila retence a motivace stavajicich zaméstnancl. V témze roce bylo
jednim z hlavnich tkolG personalniho oddéleni zajiSténi ndboru zaméstnanctd do nové
vznikajici buriky této agentury, ktera méla byt posléze prestéhovana do Francie (do
mist nedaleko Pafize).

Agentura se vtéto dob& znaCnou mérou zapojila do vyjednavani
zaméstnaneckych podminek a vyhod s vliadou Ceské republiky. Dojednavala se hlavné
dohoda o hostitelskych podminkach na Uzemi nového statu a legdlni status
zaméstnancl agentury. Dale se vyjednavaly zaméstnanecké vyhody, které mély zajistit
lepSi podminky k relokaci a stabilizaci zaméstnancu a jejich rodin v novém prostredi.
Zaroven se paralelné sledoval motiva¢ni aspekt.

Byl pfipraven rozsahly plan pfimého financovani pfedskolniho a zakladniho
vzdélavani pro déti zaméstnanci a zacCaly se vyjednavat smlouvy s vybranymi
mezinarodnimi Skolami v Praze (viz kapitola 2, strana 21), které se vyznacuji vysokou
mirou kvality vyuky v cizim jazyce. Tento plan mél za cil umoznit détem zameéstnancu
zacit nebo pokracovat ve vzdélavani v cizim jazyce at uz anglickém, francouzském
nebo némeckém. V potaz byly brany i specialni pozadavky zaméstnancu s ohledem na
alternativni zpusoby vzdélavani. Smlouvy byly tak podepséany hned s nékolika Skolami
typu montessori. Agentufe se podafilo podepsat smlouvu s dvanacti prestiznimi
mezinarodnimi institucemi v Praze, zajiStujicimi jak prfedskolni, tak z&kladni a mnohdy

i stfredni vzdélavani.

1.3 Pripravné faze st éhovani

Zaroven s pripravami v Praze probihala pravidelnd setkani managementu se
zaméstnanci, kdy byly postupné predavany jak informace tykajici se pfiprav samotné
relokace jednotlivych oddéleni, tak praktické informace souvisejici s hledanim
ubytovani, zdravotni péci atd. V této souvislosti byl vznesen poZadavek ze strany
agentury na ¢eskou stranu o zfizeni jakési podplrné kancelare pro pomoc pfi relokaci
a postupném usazovani se v Praze. Tato kancelar (liason office) byla zfizena a slouZila
jako podpulrny bod pfi samotném pfesunu zaméstnancu. Jeji kompetence zahrnovaly
predevSim pomoc pfi hledani ubytovani a naslednou pravni kontrolu jednotlivych
smluv, dale pak podporu pfi vybéru banky a otevieni nového konta. Zajistila také

registraci vSech zaméstnancd v anglicky mluvicim zdravotnim centru a sehrala
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ddlezitou roli v komunikaci se statnimi Gfady pfi registrovani pobytu zaméstnancu
a zafizeni specialniho identifikaCniho prakazu. DalSi ukol, ktery FeSila, byla registrace
vozidel zaméstnancu agentury v Ceské republice.

V této dobé vznikaly i rizné dobrovolné iniciativy ze strany zaméstnancu
a jejich partner(l. Jako pfiklad mdze poslouzit organizovani kurzu ¢eského jazyka pod
zastitou agentury X a vedeny manzelem zaméstnankyné personalniho oddéleni na
dobrovolné bazi. Tento kurz byl zahgjen jiz pal roku pfed stanovenym datem stéhovani.
V Praze potom pokracoval kurz ¢eského jazyka pro zajemce pfimo v budové agentury.

Agentura dale zajistila belgickou stéhovaci firmu, kterou mohli zaméstnanci
vyuZit k prestéhovani svého majetku do Prahy. BohuZel vtomto bodé& nebyly
stoprocentné spinény jak etické zasady platici pro pfepravu osobniho majetku (doslo
k pfipadu ztrat), tak ohleduplnost, jeZ si vyZaduje manipulace s pfedméty kiehkymi Ci
vzacnymi.

Tato pfipravnd faze byla pomérné naro¢na s ohledem na psychiku
zaméstnancl. Byl zde strach z neznamého i rezistence vuc¢i zméné, jez ma nastat.
Mnozi zaméstnanci feSili zavazné osobni problémy, kdy vzhledem k rodinné situaci
nebylo mozné, aby se cela rodina pfestéhovala. Néktefi méli potize vzit své déti do
zahranici. To se vztahovalo hlavné na rozvedené pary, kdy déti byly ve stfidavé péci,
anebo jeden z rodi€¢u nechtél povolit druhému odvézt déti z Belgie. Témto pfipadim se
vénovala ze strany persondalniho oddéleni a feditele agentury zvlastni péce. Vedly se
pravidelné schuzky s témito zaméstnanci, kde se hledalo né&jaké uspokojujici feSeni
pro vSechny strany.

Tém, ktefi se do Prahy prestéhovat nemohli nebo nechtéli, nabidla organizace
podporu ve formé& programu ,outplacement®. Tento podplrny program mél za cil
zajisténi zaplaceni kazdému zaméstnanci, jenz by nahlasil svoji Zadost o rozvazani
pracovniho poméru v€as, expertni pomoc s nalezenim nového pracovniho mista. Tato
pomoc by byla provedena externi agenturou, kterd by danému zaméstnanci pomohla
s napsanim Zivotopisu, pfipravou na pohovor, uvedenim do seznamu nabidek
zameéstnani a pfipadné s kou¢ovanim v procesu hledani nové prace. Nicméné nikdo ze
zaméstnancl tuto moznost nevyuzil. Pravdépodobné proto, Ze byla podminéna
budoucim odchodem.

Dale se identifikovala skupina expertl, ktefi odmitli odejit do Prahy, ale byli
ochotni v agenture zUstat a pracovat pro pobocku, ktera méla byt posléze umisténa ve
Francii. JelikoZ pfitomnost téchto lidi byla pro agenturu dulezita, personalni oddéleni

provedlo vyhodnoceni situace a doSlo k zavéru, Ze namisto novych nabor( provede
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interni vybérova fizeni a posléze pfesun téchto expertl z jednoho oddéleni do nové
pobocky v zajmu zachovani identifikovaného ,know-how". Tento pfesun byl Uspésny
a vSichni — kromé jediného pracovnika, ktery musel odejit z rodinnych davodd — byli
uspésné prevedeni do nového oddéleni vramci agentury. Ztoho vyplyva, Ze nova
pobocka stéhujici se do Francie vroce 2013 byla timto zpusobem vytvofena ze
stavajicich pracovnikd. Tento krok se z hlediska retence zaméstnanct povazoval za
velmi ucinny.

Ve stejné dobé se zaCala provadét intenzivni vybérova fizeni novych
zaméstnancl. Vybérova fizeni v institucich EU maji specificky raz a jsou podrobné
popsana popsana a vysvétlena v bakalaiské praci autorky?.

Pfesun do Prahy probéhl v zafi roku 2012 stim, Ze po zralych Gvahach nad
situacemi nékterych zameéstnancu, bylo rozhodnuto prodlouzit jejich pracovni pozice
v Bruselu na maximalni moznou (resp. pripustnou) délku, tj. je5té o jeden rok. Mezi tyto
vyjimky patfily i dvé pracovnice personalniho oddéleni. Tyto pracovnice byly
ponechany v Bruselu za prvé z hlediska potfeb organizace, jelikoz se védélo, Ze
nabory v roce 2012 budou probihat na obou mistech agentury (tedy jak v Praze, tak
v Bruselu), a za druhé se prihlédlo k jejich rodinné situaci, kdy ani pro jednu z Zen
nebylo mozné odjet do Prahy. Timto postupem je agentura znacnou mérou podpofila.
VySlo se vstfic i dalSim zaméstnancdm, u kterych bylo zjisténo, Ze z rodinnych divodu
u nich k pfesunu nelze dojit. VSichni tito lidé dostali jednoleté prodlouzeni pracovniho
mista v Bruselu stim, Ze po roce jim budto smlouva skon¢i, nebo budou nuceni
k odchodu do Prahy.

Zaméstnanci dostali specialni povoleni k praci z domu (tzv. teleworking) pred
stéhovanim nebo v prab&hu stéhovani. Respektive toto obdobi bylo spiSe uréeno pro
praci napf. z hotelu, kdy v mnoha pfipadech doSlo k individualnimu pfesunu do Prahy
jesté dfive nez k oficidlnimu datu prestéhovani agentury. Tyto dny mély slouZzit lidem

k jakémusi rozkoukani a pfipravé na Zivot v Praze.

1.4 Rozd éleni agentury na n ékolik segment U

s vr

Po z&Fi 2012 doslo k prvnimu rozdéleni agentury na skupinu v Praze a skupinu

v Bruselu. Vtéto dobé aZz do roku 2013 doSlo v nékolika tymech k tomu, Ze byly

2 ZENTRICHOVA, A. Analyza procesu vyhu pracovniki do instituci Evropské uniePraha, 2009.
Bakal&ska prace. Univerzita Jana Amose Komenského Pyatouci diplomové prace: Marie Farkova.
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tvofeny zaméstnanci v obou zemich a centralné fizeny z Prahy a v jednom pfipadé
tomu bylo i naopak.

Rok 2013 se vyznaCoval opét nabory novych zaméstnanci a pfipravami
pfesunu asi 20 lidi do Francie a dalSich zaméstnancu, vétSinou nové nabranych,
zBruselu do Prahy. Procesy naboru se tudiz do jisté miry opakovaly. Byly
projednavany hostitelské smlouvy s Francii a zafizovaly se také smlouvy se Skolami
v Pafizi. Narocnost a komplexita celé situace se stupriovala. Ve stejnou dobu byly na
agenturu kladeny vysoké naroky a ocCekavaly se relevantni vysledky. V3e tedy
probihalo pod velkym stresovym zatizenim a s nasazenim vSech zaméstnancu.

Pfi tomto naroném zvladani procesu zmén se personalni oddéleni muselo
zaroven zasadit o nastoleni personalni politiky tak, aby se situace pomalu stabilizovala.
Byly pouzity nastroje jako hodnoceni zaméstnancu, moznosti Skoleni a rozvoje,
kariérni rust, pomoc novym kolegm ve formé& zavedeni systému mentoru
a pocéatecniho vstupniho skoleni.
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2 VYSLEDEK PROCESU ZMEN V LETECH 2011 — 2014
ZMAPOVANI SOUCASNE SITUACE

V letech 2011 az 2013 probéhlo celkem kolem 1 000 pohovoru. V roce 2013 se
hldsilo na volna pracovni mista 1680 uchaze€l. Personalni pracovnici museli
zorganizovat kolem 400 pracovnich pohovord. Uchazeéi se hlasili témér ze vSech
¢lenskych statll EU. Pocet zaméstnancu vzrostl od roku 2011 o 86 pracovnikd. Narast

poc¢tu zaméstnancu je zobrazen v tabulce nize:

Graf 1: Narust po¢tu zaméstnanc(
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Zdroj: Interni materialy agentury X (2014)

V soucasnosti pracuje vétSina zaméstnancu v hlavnich operacnich oddélenich,
coz ¢ini 69 % z celkového poctu zaméstnancl. Zejména zaméstnanci s typem
pracovni smlouvy pro “temporary agents” (dale jen TA) se soustfedi pfedevSim na
hlavni operacnich aktivity: z 68 soucasnych zameéstnancu (TA) 82,35 % pokryva
provozni funkce, tedy funkce primarni. Na druhé strané zaméstnanci s pracovni
smlouvou typu “contract agent” (dale jen CA) jsou vétSinou zaméstnani v horizontalné
podpurnych administrativnich funkcich: z 28 mist CA obsazenych na konci roku 2013

pouze 35,71 % bylo v operaénich pozicich®.

3 Pracovni smlouvy typu TA ,Temporary Agents" se uzaviraji na pét let s moznosti prodlouzeni. Pracovni
smlouvy typu CA ,Contract agents“ se uzaviraji na dobu dvou let s moznosti prodlouzeni. Platové
podminky smluv typu TA jsou vyhodnéjSi nez podminky smiuv typu CA.
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Graf nize ukazuje rozdéleni sou¢asnych pracovnik( podle pracovniho zafazeni:

Graf 2: Rozdéleni zaméstnancl podle pracovniho zarazeni
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pracovniho zarazeni
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Zdroj: Interni materialy agentury X (2014)

Celkovy pomér zastoupeni Zen a muzi mezi zaméstnanci agentury je pfiblizné
67 % muzi a 33% Zen.

Graf 3: Zaméstnanci podle pohlavi
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Zdroj: Interni materialy agentury X (2014)
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Konkrétni technickd specifika trhu prace, v nichZz se agentura pohybuje,
pfedstavuji dominantni podil muzu. Tato specificka charakteristika ztéZuje agenture
dosazeni vyvazeného rozdéleni Zen a muzl. Agentura podporuje poskytovani rovnych
pfilezitosti pro vSechny zaméstnance prostfednictvim vlastnich pracovnich zasad
a postupl a zajistuje, aby s Zadnym uchazeem o zaméstnani nebylo zachazeno
odliSné =z davodu pohlavi, manzelského a rodiCovského stavu, véku, sexualni
orientace, zdravotniho postizeni, ob&anstvi nebo nabozenského vyznani. Zadatelé jsou
posuzovani pouze na zakladé jejich relevantnich zkuSenosti a kompetenci.

Na konci roku 2013 méla agentura zaméstnance pochéazejici z 18 ¢lenskych
Statl, a to Belgie, Bulharska, Ceské republiky, Estonska, Francie, Némecka, Recka,
Madarska, Itdlie, Malty, Nizozemska, Polska, Portugalska, Rumunska, Slovenska,
Spanélska, Svédska a Velké Britanie. Za uéelem zlep3eni rovnomérného zastoupeni
¢lenskych statl EU hleda agentura stale nové zplsoby a moznosti, jak Sifit povédomi
¢lenskych zemi, které nemaji dosavadni zastoupeni v agentufe. Zastoupeni narodnosti
vramci skupiny TA je celkové relativné vyvazené smirné vysSSim podtem
francouzskych, italskych a Spanélskych zaméstnancu. Zastoupeni nérodnosti ve
skupiné CA vykazuje znacny pocet Ceskych statnich pfislusnikd, coz lze vysvétlit
umisténim hlavniho sidla v Praze.

Geografické rozdéleni zaméstnancu agentury podle statni pfisluSnosti je

nasledujici:
Graf 4: Zaméstnanci podle narodnosti
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Zdroj: Interni materialy agentury X (2014)
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Zameéstnanci agentury maji rizna akademicka vzdélani. PfevaZzuiji lidé z oblasti
strojirenstvi, ktefi jsou zastoupeni z 56 %. Vysoké zastoupeni se da vysvétlit povahou
projektd a zaméfenim plsobnosti agentury na technickou sféru. 18 % zaméstnancl ma

ekonomické vzdélani a 9 % zaméstnancul studovalo pravo.

Graf 5: Vzdélani zaméstnancu

Vzdélani zaméstnancu

Zdroj: Interni materialy agentury X (2014)

V roce 2013 persondlni oddéleni zorganizovalo a podpofilo celkem 120
externich vzdélavacich aktivit pro své zaméstnance a 14 Skoleni se konalo pfimo na
pracovisti. Vedle povinného Skoleni bezpecénosti na pracovisti a kurzu prvni pomoci se
konala Skoleni, jez se tykala problematiky ddchodové politiky a socialniho
zabezpeceni, prevence psychického a sexualniho obtéZzovéani, dovednosti spravného
pohovoru na pracovni pozici, ochrany dat apod. Dale se pravidelné organizuji kurzy
¢eského jazyka pro anglicky mluvici cizince (za vedeni Skolenych tutort) a vstupni

Skoleni pro nové zacinajici kolegy.

Vzhledem ktomu, Ze je agentura stale ve fazi rdastu, budou prevazné
zvefejiovana volna pracovni mista externé za Ucelem prilakani co nejlépe
kvalifikovanych uchazec€u. Diky nové vyhlaSce generalniho feditele je mozné nékteré

pozice také zverejnit pouze interné pro zaméstnance. Nicméné, interni zvefejnéni
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takovych pozic se musi posuzovat pfipad od pfipadu v zavislosti na vnitfnich potfebach
organizace a situaci jednotlivych adeptd. V Fijnu roku 2013 byla vytvofena pravidla pro
interni mobilitu. Jako vysledek bylo zah&jeno interni vybé&rové fizeni pro administrativni
podporu. Interni zaméstnanci maji také moznost sami vyjadfit svdj zajem o zménu
svého pracovniho mista a prostfedi. Uspé&3ni kandidati interniho Ffizeni mohou byt

pFevedeni na jinou pozici v rdmci stejného platového zarazeni.

Zameéstnanci, ktefi sidlili v Bruselu, téZili ze stavajicich dohod, v&etné dohod

s evropskymi Skolami a dalSimi mezinarodnimi institucemi. Praha nem& v soucasné

v o~z

dobé Zadné akreditované evropské Skoly, coz je duavod, pro¢ pfijala spravni rada
agentury pfechodné podplrné opatfeni pro zaméstnance ohledné nakladi spjatych
s mezindrodnimi Skolami. Toto nafizeni plati do té doby, dokud nebude na Uzemi
Ceské republiky zfizena evropska Skola. V soucasné dobé byly podany Zadosti na
pfislusné ¢eské organy s cilem urychlit akreditaci nékteré z mezinarodnich prazskych
Skol jako evropské Skoly. Podobna situace se vztahuje ha zaméstnance umisténé ve

Francii a bude se vztahovat na zaméstnance umisténé ve Velké Britanii.

K tomuto datu, byly uzavieny pfimé dohody s 11 mezinarodnimi Skolami

v Praze, véetné:
1) Park Lane International School a.s.,
2)  Riverside School,
3) Czech British School s.r.o.,
4)  English International School of Prague s.r.o.,
5) International Montessori School of Prague s.r.o.,
6) International School of Prague s.r.o,
7)  Lycée Francais de Prague,
8)  Némecka Skola v Praze s.r.o (Deutsche Schule Prag),
9) Materska Skola b fresh s.r.o.,
10) Matefskéa Skola Duhovka, s.r.o0.,

11) Soukroma zékladni Skola Hrou, s.r.o.
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Agentura také uzaviela pfimé dohody s tfemi mezindrodnimi Skolami v blizkosti
Pafize:

1)  The British School of Paris,

2)  Ecole Montessori Bilingue de Rueil Malmaison,

3)  The Forest International School.

Vzhledem k pfemisténi sidla do Prahy vzafi 2012 bylo zafazeno do
mezinarodnich Skol pro Skolni rok 2012 —2013 25 déti. 38 déti bylo zapsano do
mezinarodnich Skol ve S8kolnim roce 2013 -2014. Vzhledem Kk pfemisténi
zaméstnancl do Francie v zafi 2013 byly ¢tyfi déti zafazeny do mezinarodnich kol pro
Skolni rok 2013 — 2014.
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3 LIDSKE ZDROJE A PSYCHOLOGICKE ASPEKTY
KRIZOVYCH SITUACI V RAMCI M ENICi SE ORGANIZACE

3.1 Rovnovaha mezi soukromym a profesnim Zivotem

Zadmérem této kapitoly je zamyslet se nad problémem néaro¢ného profesniho
Zivota a zmapovat miru negativniho vlivu, jeZ nadmérné pracovni zatizeni ma na
soukromou sféru Zivota jedince. N&S diskurz se bude tocit kolem poZadavku: nakolik je
realné nalézt rovnovdhu mezi soukromym a pracovnim Zivotem. Pokud zamithneme
skeptické stanovisko, Ze takovéto ekvilibrium neni mozZzné nalézt v soucasné
uspéchané dobé a postavime se k situaci pozitivhé, nevyhnutelné musime po A téz
navrhnout B: jaké psychologické techniky a intelektualni moznosti mame k dispozici,
abychom Uspésné zvladli stresova napéti, jez doprovazeji narocné pracovni napiné.
V nésledujicich Fadcich bych se chtéla zaméfit na tyto obranné psychologické

strategie.

3.2 Pozitivni p Fistup

Jednou ze z&kladnich (priméarnich) pozic je jiz samotna optimistickd premisa,
»2e to pljde” a viru v dobry konec Ize pfirovnat k vife religiozni jako k né¢emu, co je
SVZité". S takovymto svétovym nazorem se néktefi blaZzeni jedinci (dle mého soudu)
rodi jako s vlastnosti, jez jim je dana do vinku. Hovofime o téchto jedincich, Ze jsou
optimisté od pfirody. Pokud tento dar neni jedinci dan Zivotnim losem, Ize se mu
naudit, jako se napf. ué¢ime plavat ve vodé. Clovék by se mél nausit vidét to, co je
v dané chvili a na daném misté (samozifejmé s pfesahem do budoucnosti) pozitivni.
Vnimat v8e v nasem okoli, co nam déla radost a co mame radi. Kdyz se naucime
soustfedit na kladné stranky, ty negativni ustoupi do pozadi. Chce to pili, disciplinu
i vytrvalost. Nékdy to neni zcela pfirozené: musime si ,dopfat” i chvile rozjimani a tfeba
i stesku. Chce to prozit si ten pocit a posunout se dal. Nelpét na ném. Dulezity je
entuziasmus. EntuziastiCti lidé véfi dopfedu ve sva vitézstvi a tato vira jim dava silu.
K tomuto psychologickému paradigmatu se Norman Vincent Peale vyjadiuje slovy:
“V8e, co se odehrava v naSi mysli, zasadné ovlivriuje vysledky. Kdyz je nékdo plny

entuziasmu, mdzeme vidét zablesky v ocich tohoto ¢lovéka, jeho osobnost je pfimo
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elektrizujici. Tento entuziasmus mdzZete najit i v tom, jak Zivot proziva naplno.
Entuziasmus také rozhoduje o vasem pristupu k lidem, ale i o tom, jaky pristup tito lidé
maji k vdm samotnym. A je to entuziasmus, ktery rozhoduje o tom, zda jste ‘pramérny
¢lovék’ nebo skutecéné charismaticka osobnost.™

Negativni mysleni, pokud se mu ¢lovék podda, bere silu a vnasi jed do naSich
Zivotu. Bere ndm energii a nadéji. K tomu, abychom dosahli rovnovahy v soukromém
a profesionalnim Zivoté, je potfeba hlavné nadSeni, Ze se to povede a Ze jsme schopni
dosahnout vyty¢enych cild navzdory momentalnim nezdardm. Entuziastické jednani
zasadnim zpUsobem ovliviiuje naSe okoli a zpétné se nam vraceji kladné odezvy na

nase pfedchozi chovani, na zakladé procesu akce a reakce. A to neni malo.

3.3 Stresové situace a zvladani starosti. Prace ad omov.

VétSina z nas v soucasné dobé, jeZ neustale nabyva na obratkach, asi zna ten
pocit, kdy se na nas vali ze vSech stran povinnosti, a i kdyZ se sebevic snazime, porad
jich neubyva. V dusledku neimérného mnozstvi téchto Ukoll nastavaji pocity Uzkosti
nasledované zdravotnimi potizemi, kdy se nam naSe vlastni télo snazi dat signal
0 nebezpecné prekracované mezi psychosomatickych moznosti. Dale Carnegie ve své
knize Jak se zbavit starosti a zacit Zit radi, jak pfekonavat navyky zpusobujici obavy
ajak si vybudovat duSevni postoj, ktery by vedl k pocitu sebejistoty a $tésti.” Na
zakladé této knihy se autorka rozhodla do této Gvahy vloZit kapitolu o zvladani starosti.

Zamysleme se nad prvnim pravidlem, které Dale Carnegie zmihuje, a tim je
koncentrace pouze na dnedni den a nedélat si starosti (v ramci mozZnosti) s tim, co
bude zitra. KdyZ se dok&dZzeme soustfedit na souc¢asny moment a délat vSe, co délame,
jak nejlépe dovedeme, budeme mit na konci daného dne dobry pocit z dobfe vykonané
prace (coz samoziejmé souvisi s SirSi otdzkou pracovni spokojenosti, job satisfaction).
Navic si uvédomime konec: tedy zakonceni urcitého procesu (v naSem pfipadé
pracovniho), coz je velmi dulezity moment pro organiza¢ni nastaveni naSi psychiky.
Mél by poté zmizet pocit, Ze se na nas vSechno vali. Nastavit svij pracovni rozvrh
s ohledem na stihatelnost. Budeme zvladat své dny jako malé kapitoly a za kazdym

dnem bychom méli mit pocit vdécnosti a pokory. S ohledem na urcité determinanty

4 Norman Vincent PEALE In: CARNEGIE, D. Jak rozvijet vztahy s lidmi, pdsobit na né a ziskat jejich
ddavéru. Vyd. 1. Praha: Prah, 2010, s 24. ISBN 978-80-7252-280-4.

® CARNEGIE, D. Jak se zbavit starosti a zadit zit. 3. vyd. Praha: Beta, 2012, s. 51-106.

ISBN 80-7306-052-3.
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(misto narozeni, genové predispozice, socialni podminky apod.) jsme to my sami, ktefi
z velké miry tvofime vlastni Zivoty. My rozhodujeme o tom, jak svUj den proZijeme, jak
se na néj budeme divat a vnimat, protoZe je stale néco, co stoji za to, aby bylo vidéno
a mozna nikoliv ndhodou ma v ¢estiné sloveso divat se tak blizko slovesu divit se: tolik
toho je, co si zaslouzi na$ udiv a obdiv! (Na toto se tolik zapomnélo diky mechanizaci
svéta a sekularizaci pfirody, odcizeni, odtrZzeni nejdfive subjektu od objektu, posléze
subjektd navzajem; tj. jA od my a ja od ty, pficemz vysledkem je ,skvéla" individualita
izolovana od vSeho.) My si planujeme program a my jsme také ti, ktefi se na svét budto
divaji se srdcem a mysli otevienou a virou, Ze vie co se déje ma vyznam a i zlé se
nakonec v dobré obréti anebo se na svét kolem sebe divame jako Skarohlidi, ktefi ve
vdem vidi jen beznadé&j a zlo a nemaji silu néco s tim udélat. VSichni mame v rdmci
moznosti ha vybér. Jak uz autorka napsala na zacatku: véfme, Ze nas pfistup, at uz
pozitivni nebo negativni, je prvnim kritériem k Uspéchu. Lidé, ktefi se neboji riskovat,
mnohdy dosahnou v Zivoté vice a pomohou jim k tomu tfeba i jejich neluspéchy, ze
kterych se posléze poucili a popfipadé naudili i tézit. Ne nadarmo se fika: ,Co té
nezabije, to té posili“. Toto Ceské pfislovi ma silny moralni akcent. Ve zpétném
pohledu mnohé, co se zdalo v dané situaci téZko feSitelné &i zcela nefeSitelné, se jevi
jako dulezita Zivotni situace, ktera vyzkouSela naSe schopnosti jednat s rozmyslem
a s intuici. Relevantni hodnotu téZ ma: jak se nyni k dané chvili ¢i danému obdobi
stavime, jak ji nyni posuzujeme. To, Ze se skute€nosti z minulosti jevi s odstupem ¢asu
v lepSich barvach, je samozfejmé& do urcité miry dano, pravé touto ¢asovou distanci

N

(,Cas léci*). Svou roli zde predstavuje také psychicky proces, jenz bychom mohli nazvat
princip pokroku. Lidé, pfedevSim v ramci naSi ,zapadni* (euroatlantické vcetné
mnohych modifikaci) civilizace, tenduji k modelu, Ze se véci vyvijeji k lepSimu. Jinymi
(vice popularnimi) slovy: zitra bude lépe neZli dnes. Z tohoto pfesvédéeni vyplyva
i specifické chovani ke zkuSenostem s negativnim ndbojem. Po proZziti kritické situace
nasleduje traumatické doznivani. Casové obdobi této traumatické rekonvalescence
jsme schopni z velké miry eliminovat v zavislosti na naSich schopnostech viry ve vyvoj
smérem k lepSimu.

Nékdy se stane, Ze dobra zprava ndm vylepsi zdravotni stav stejné jako tydenni
léCeni. Jak se fika: nikdy neni dostatek dobrych zprav. Pocity sebedlveéry, zdaru
a dobre vykonané prace hraji kli€ovou roli pro formovani naSich momentalnich postoja.
Proto bychom se méli vzdy zaméfit na malé ¢asti, abychom zdarné ukonceni mohili
fadné oslavit a vychutnat. Nékdo si moZna fekne, Ze je to irelevantni ztrata ¢asu, avsak

na zakladé psychologickych prizkumd bylo prokadzano, Ze ohodnoceni, radost
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a dostatecna oslava dobrych vysledkd je velmi ddlezZitou soucasti dalSiho Uspéchu
a lidské motivace obecné. Na to se bohuZel v sou€asném profesnim svété Casto
zapomina. Soustfedime se jenom na své cile, ale zapomene se pochvalit za dobfe
vykonanou praci. Uhanime stéle dopfedu a nedopfejeme si ¢as na rozjimani a ¢as na
pochvalu. V lidské psychice tyto aspekty pozitivné pusobi a hraji dileZitou roli v ramci
harmonické vyrovnanosti osobnosti. Nemusime vSak ¢ekat, aZz nas nékdo oceni. Méli
bychom se umét pochvalit sami a byt sami sobé& témi nejlepSimi kritiky. K tomu vSemu
je potfeba umét se zastavit a najit si Cas k sebereflexi. Jiz stafi pythagorejci se ptali
sami sebe na konci uplynulého dne: co jsme vykonali dobfe a co bychom mohli ucinit
lépe.

Jinym aspektem této problematiky je vztah prace a domova, resp. mira jejich
vzajemné koexistence. V Japonsku si pracovné vytizeni manazefi pfi navratu z prace
domua védomé nechavaiji profesni starosti u rohozky pred vchodem. Tento akt ma svou
predehru pfi chuzi skrze zahradu patfici k domu, kdy dochazi k procesu ocisty. Tento
pristup bychom mohli nazvat idealni a v naSich kon&inach téZko dosazitelny. V ramci
naSi kultury ma velmi dullezité misto verbalizace problému v dialogu. Tato
nezastupitelnd tradice se tahne az od Soékrata. Zpoveéd jak v ramci cirkevniho ritualu,
tak v procesu psychoanalytické l|é¢by, je vzdalenou pfibuznou uméni dialogu.
Pfihlédneme-li ke konkrétnimu pfipadu v kazdodennim Zivoté: ¢lovék ma tendenci se
svéfovat se svymi problémy a eventualné hledat radu. Recipientem ve vétsiné pfipadu
je partner Ci partnerka, méné jiz pfitel-pfitelkyn&, znami ¢i nékdo z rodi€u. Partner i
partnerka je tedy ten, kdo se snazi porozumét danému problému (at jiz pracovni
povahy &i problému néjakym zplsobem souvisejicim se zaméstnanim), posoudit jej
(pficemz jeho distance miZe byt velkou vyhodou) a poradit, pfiemZz se snaZi
navrhnout nejadekvatnéjsi feseni (z jeho / jejiho Ghlu pohledu). Uloha partner( tak pfi
efektivnim zvladani naroénych situaci nesmi byt v Zadném pfipadé opomijena.
Harmonické prostiedi pracovné vytizeného jedince je nutnym predpokladem obnovy
jeho [/ jejich psychickych a fyzickych sil. Na pocCatku tohoto odstavce byla letmo
zminéna dllezitost jakou ma zahrada v japonském mentalnim procesu
rekonvalescence. Zahrada, jak je znamo, pfedstavuje domestikovanou pfirodu.
V japonskych prelidnénych méstech zahradni uméni ziskavalo na &im dal vétsi
vaznosti a relevanci. Vratme se v3ak opét do naSich geografickych soufradnic
a dopliime, co bylo z€asti feCeno: partner a partnerka predstavuji tandem nikoliv pouze
v problémovych zaleZitostech, nybrz i ve vécech radostnéjSi povahy. O ozdravném

pobytu v pfirodé toho bylo Fe¢eno a napsano mnoho. V kontextu dalSich aktivit pfiroda
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pfedstavuje dulezity (téméF spolecny) jmenovatel: cestovani, vylety do pfirody,
hodnotny sociélni a kulturni Zivot, udrzovani rodinnych a pratelskych vazeb, hodnotny
sexualni Zivot — to vSe utuZuje partnerské vztahy a prispiva k lepSimu zvladani tézkych
a kritickych situaci. Clovék by nemé&l zapominat vyhradit si ve svém diafi misto na:
néco, nac by se mohl tésit. ProtoZe neni vSechno jenom prace.

Aspektem, ktery s danou problematikou ¢aste€né souvisi, je vyména roli.
V prubéhu minulého stoleti dochazelo v dusledku dvou svétovych valek a celkovych
spoleCenskych a kulturnich promén, jeZz souvisely s rostoucimi pravy Zen, ke
zdaraznéni vyznamu role, kterou Zeny zastavaji v ramci celé spoleénosti. Zeny se
v poslednich dekadéach, jak jsme toho svédky, dostavaji v ¢im dal vétsi mife do
vysokych vedoucich pozic. Tento pozitivni jev ma& za nasledek, Ze moderni
muzi/partnefi se dostavaji do podfizenych pozic vzhledem ke svym UspésnéjSim
protéjSkim. NeékdejSi patriarchalni model, ktery mOZzeme pracovné nazvat jako
Jtalsky”, kdy Zena je v doméacnosti a manzel ma takovy pfijem, Ze je schopen uzivit
celou rodinu, je invertovan. Terminologické souslovi moderni muz nabyva nového
obsahu, ktery definuje transformovanou a transformujici se Ulohu partnera, ktery
doprovazi partnerku na jeji kariérni draze, stard se o domacnost a snazi se v rdmci
danych okolnosti sam rozvijet a profesné seberealizovat, pficemz je vSak velka vaha
profesniho charakteru kladena na partnerku. V devadesatych letech minulého stoleti
jsme byli svédky, Ze se muzi citili velmi zahanbeni, Ze jejich partnerky jsou Uspé&3snéjsi
nezli oni, a v nemalo pfipadech opoustéli tento nevyrovnany stav. V soucasné dobé
jsme spiSe svédky osvicengjSiho jednani ze strany muzd, ktefi se tolerantnéji stavi
k tomuto novému fenoménu a dok&zi se s nim psychicky a profesné vyrovnat.
Vytvafeni pohodového rodinného zazemi tak je vice povinnosti modernich muzud neZzli
tomu bylo dfive. Pokud se partnefi ocithou v cizim prostfedi je rodinné zazemi

Pokud zustaneme jeSté okamzik u kontextu ciziho prostfedi, kde jeden partner
ziskava lukrativni pozici a druhy je ,nucen” jej doprovazet, pfiCemz jeSté predtim
obétuje svou kariéru. Zde autorka umysiné zvolila sloveso ,obétovat se“. MiZzeme se
domnivat, Ze zde muze byt kdmen Urazu. Partner &i partnerka, citici se jako obét
okolnosti, mGze zpocatku pobytu v cizi zemi propadat pocitim sebelitosti a ztraty
identity, kterA do té doby mohla byt z valné miry formovana praci. Pfi neuspéchu
doprovazejiciho partnera pfi hledani svého mista v novém kontextu mohou nastat
tenze, které ve své vyhrocené podobé& mohou vést k rozpadu partnerského svazku. Pro

ilustraci zde uvedeme pfipad slovenské rodiny, jeZz se pFestéhovala z Bruselu
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do Prahy. Manzel ziskal velmi lukrativni post v Praze. ManZelka opustila velmi dobrou
pracovni pozici v ramci Komise EU. Pétilet4 dceruska zacala v zafi navstévovat jednu
z prazskych Skolek. Partner byl nucen Casto jezdit na sluzebni cesty mezi Prahou
a Bruselem a partnerka se starala o domécnost a dcerusku. Nemohla vSak najit préaci,
jez by ji alespon ¢aste€¢né naplfiovala jako ta pfedchozi. Citila se ¢im dél vice sama.
pficemZz o dceruSku se zacal starat partner. Po kratkém puasobeni v Bruselu a po
oboustranné snaze opétovného vytvoreni funkéni rodiny se nakonec rozhodla odejit do
Bratislavy a rodina je rozdélena. Tento extrémni pfipad ukazuje roli silné
emancipované Zeny a silné profesné frustrované v cizim prostfedi, v némz neni
schopna se adaptovat.

Ovliviiuje ji to nejenom profesng, nybrZz i osobnostné. Nicméné vykofenénost
a izolovanost jsou ve vysledku produktem profesnich tenzi. ,Osmysleni“ své role matky
v novém prostifedi mohlo pro manzelku v daném kontextu vyznivat pfili§ alibisticky.
Z tradicionalistického pohledu se muze opusténi rodiny matkou zdat pfinejmenSim
podivné. Lze nalézt néjaké ospravedinéni z pohledu moderni emancipované
spole¢nosti? Autorka se domniva, Ze toto jsou pfFilis vysoké dané za Uspéch
a neuspéch. Rozpad dfive harmonicky fungujici rodiny je extrémnim pfipadem
hypertrofovanych profesnich ambici. | toto je jedna z nemoci naSi doby. Nicméné
situace doprovazejicich partnerd / partnerek neni v cizim prostfedi nikterak
zavidénihodné. Je to dulezita problematika ,vedlejSich G¢€inkd“ zapficinénych pracovni
nevyvazenosti. Jako pfiklad muzeme pouZzit mésto evropské integrace Brusel, pfi¢emz
se tato metropole stala pro mnohé partnerské svazky méstem partnerské dezintegrace.
Silné konkurenéni a soutézivé prostiedi s vysokymi profesnimi naroky pfedstavuje pro
doprovazejici partnery / partnerky nepfekonatelnou zed a sklenéné budovy EU instituci
se mohou jevit nedostupné jako zdmek pro zeméméiiCe K. z Kafkova slavného
romanu. K dané atmosféfe pfispiva i magrittovsky duch magického realismu
belgického hlavniho mésta. | tyto literarné umélecké reminiscence hraji svou ulohu pro
partnera pfi vytvareni jeho / jejiho mentalniho vztahu a hledani smyslu Zivota v novych
Zivotnich podminkach. Seminéafe, jeZz jsou organizovany ze strany Komise EU pro
nezaméstnané partnery, se snazi eliminovat dopady tohoto kritického (pro nékteré
prfechodného, pro jiné fatalniho) obdobi. Ze své zkuSenosti vSak autorka podotykd, Ze
tyto seminére, tykajici se predevsim hledani prace, jsou narazové, a proto pouze zc¢asti
efektivni. Maji v8ak vyznamny sociélni aspekt, a tim je social networking. Komparace

s jingmi lidmi, ktefi se nalézaji v téchze &i podobnych situacich, miZze ve svém
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dasledku ulehgit naSi tizi, Ze to nejsme pouze a vyluéné my sami, ktefi nesou bfemeno
téchto dnd. Novéa préatelstvi mohou napomoci pfekonat dny a mésice, které jsou na
pocatku pobytu v cizi zemi nejkriti¢téjSi. Zajit na kavu, sdélit si novinky, ucit druhé
svému jazyku, ucit se od jinych odliSnému vidéni svéta — to jsou vSechno dulezité prvky

,osmyslnéni“. Pro sklenikové mésto EU instituci to plati dvojnasob.

3.4 Zdravotni stav a tzv. symptom vn  éjSiho o éekavani a mea culpa

Mnoho nemoci je zplGsobeno starostmi, strachem, absenci uznani,
neprejicnosti okoli, Zarlivosti az nenavisti, vlastnimi frustracemi, zoufalstvim atd.
Teprve nyni se zacina plnéji rozvijet (v rAmci nasi spole¢nosti) celostni medicina, ktera
se zabyva souCasné dusi i télem. | pfesto, Ze je zifejmé, Ze mnoho nemaoci je spojeno
s psychickym stavem pacienta, méla tato véda velké problémy se prosadit.
Odbouravani 1éka a nachazeni pfi€¢in nemoci nebylo v sou¢asném lékaiském svéte,
ktery je Fizen hlavné farmaceutickou mafii, viibec vitano. Casto bylo mozné se setkat
s arogantnim pfeziravym postojem, znevazovanim a racionalistickou ironii. Holisticka
terapie totiz pracuje nejen s intuici, ale jde do hloubky, pfi¢emz analyzuje pacientav
psychicky stav v kontextu jeho / jeji rodiny. Na jednom z prvnich sezeni je pacient
pozadan zamyslet se zpétné nad svym Zivotem a nasledné napsat jakysi Zivotopis na
bézi vlastnich pocitd hledicich zpét do minulosti. UZ kdyZ pacient tzv. ,pocitopis” piSe,
mohou se objevit mnohé souvislosti. Také vyjdou najevo Zivotni pfihody, které se
z néjakého davodu stale opakuji (dle zakona stereotypniho chovani). Znamena to, Ze
jsme se je jesté nenaucili adekvatné zpracovat a feSit? Pro¢ se néktefi z nas pohybuji
v téchto ,zacarovanych kruzich“? Maji tyto zkuSenosti néjaky vliv na nas zdravotni
stav? Na tyto i jiné otdzky nam pravé pomaha najit cestu psychosomatickd medicina.
Nachazime diky ni provdzané souvislosti mezi vzorci chovani nasi psychiky. Tato
mentalni paradigmata mame pomérné hluboko zakédovana prostfednictvim rodinnych
navykl, anebo prostfednictvim SirSich spoleéenskych (kolektivnich) determinant.
Zminénd predurceni Ize taktéz vnimat jako individuélni a / nebo kolektivni oéekavani,
jez predstavuji na kazdy pad bfimé (at uz se jedna o zakddovani v roviné védomé,
podvédomé ¢i zcela nevédomé). Jinymi slovy: dochazi k projekci, kdy jedinec jedna dle
,vySSich ocCekavani“. Tato vnéjSi oCekavani se mohou v prabéhu Zivota stéat
kontraproduktivnimi elementy ve vyvoji psychického ustrojeni.

Vratme se v3ak na okamzik k problematice Iécby uspéchané duSe. Jednou

s

z psychickych technik, jeZ ma pfimé uzdravujici Ucinky, je autogenni trénink. Spociva
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v tom, Ze se dana osoba uvolni a provadi relaxa¢ni cvi€eni, pfi kterém si miZe pomoci
tfeba poslechem medita¢niho textu. Jde o to se zastavit a soustfedit se jenom na své
télo a svlj dech. Tato technika se provadi opakované po pravidelnych intervalech
a pusobi blahodarné jak na dusi, tak komplexné na cely organismus. Proces pomuze
uklidnit myslenky a uvolnit télo. Clovék se po tomto cviéeni citi leh&i a nabity pozitivni
energii. Pokud se toto cviCeni provadi dlouhodobé&, postupné by se hloubkové uvolnéni
meélo zdokonalovat a proziti by mélo byt ¢im dal tim intenzivnéjsi.

Jako komplementéarni element k této formé relaxace je vhodné se €as od ¢asu
zahloubat do sebe a poloZit si otdzky typu: kde jsem a kam chci jit. Prozit si okamZzik
v tichosti a vnimat své pocity je velmi dulezité. Pokud nastanou chvile, kdy citime
Uzkost, mizeme se sami sebe zeptat: pro¢ se tato Uzkost objevila. Tim, Ze si
predstavime, co nejhorSiho v ramci daného problému se mulze stat, si zaroven
dopfejeme moznost se na to pfipravit a rozmyslet si, jak bychom takovou situaci fesili.
Jsou-li jednotlivé hlavy sedmihlavé sané peclivéji popsany, monstrum neplsobi tak
hrizostrasné, jako kdyZz jsme si jej s Uzkosti predstavovali v celé jeho vagni
nestvurnosti.

Je také vhodné si v dané chvili srovnat v hlavé ¢&i je to vlastné problém, co nas
trapi. Je to opravdu na nas anebo se trapime kvali vécem, které nemizZeme nebo
nemusime FeSit. Nékdy je to otazka ujasnéni priorit a utvofeni si jakéhosi ochranného
filtru. Ne v3e, co se kolem nas déje, se nas musi osobné dotknout. Jsou véci, které
prosté musime nechat plynout. Nékdy se véci vyfeSi za néjaky ¢as sami. Ne vSechno
jde vyresit okamzité. KdyZ si praveé tyto dulezité pravdy, jedinec pfipomene, pomuize
mu to snadnéji nalézt pravé tu rovnovahu, ktera je v nasi dobé tolik vzacna.

DalSim pravidlem je, Ze nemusime byt vZdy a vSude ti nejlepSi. Nékdy staci byt
dostate€né dobry a zvladat to &i ono tak akorat. Pfepinani nepusobi na nas
organismus blahodarné a tudiz bychom méli své télo poslouchat. KdyZz se objevi
pfiznaky unavy, méli bychom si udélat ¢as na prestavku. S tim souvisi vySe zminéna
projekce ocekavani: individualni pocit o¢ekavani at' jiz ze strany rodi¢li a starSich
sourozencl ¢&i ze strany uciteld na zakladni Skole a profesorl na stfedni Skole ma
tendenci v pozdéjSim véku jedince se prfenést na zaméstnavatele, instituci, partnera,
hodnotici okoli pfatel a znamych. Tato translace &i spiSe v psychologické terminologii
projekce ma v mnoha pfipadech neblahé nasledky a stoji v zakladé neurotického
chovani. Pocit viny za nedodrzeni ¢asovych limitd & neadekvatni splnéni ukolu
pracovni povahy méa nahoiklou pfichut. Symptom mea culpa je v pIlnéni pracovnich

procesl vyuZivdn a zneuzZivan. Jinymi slovy: €asto se zaméstnancovym pocitem
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za nesplnéni pracovniho Ukolu manipuluje, pfestoZze se mize v nékterych pfipadech
jednat o ukol nad jeho kompetence ¢i moznosti (at’ jiz intelektualni ¢i ¢asové). Vyuka
v détstvi toho, jak se véci maji délat, byla pro mnohé z nas zhoubnou. Strach
z nedspéchu, nedostatek vlastniho sebevédomi mudzZe vést pfes neviru v moZnosti
zmény k pfesvédceni, Ze néS Zivot je v rukou vySSich sil a k celkovému fatalismu. Na
otazku ,Co se stane, kdyZ se néco nestihne®, je nutné si zde odpovédét, zda opravdu
j& nesu za to odpovédnost, zda to spiSe neni neschopnost daného systému, jenz nas
svou vlastni nekompetentnosti a nekoordinovanosti vrha do ¢asového viru. Zde by se
mélo uplatfiovat pravidlo: Nepfisvojovat si vinu patfici jinym ¢&i jinému.

Na druhé strané je velmi dulezité se v naSem uspéchaném Zivoté naudit
dodrZovat vlastni ¢asovy harmonogram a Fidit sami sebe, tzn. dohliZet na to, abychom
se citili dobfe a délali vSe tak, jak je to dobré pro nas a naSe zdravi. Osobni time-
management naseho vlastniho Zivota je nepfenosny. Je pouze nas. Pokud na zakladé
vnéjSich tenzi tento vnit/ni ¢as akceleruje, je nutné obrazné feceno zatahnout za rucni
brzdu a nastavit rafije do spravné polohy. Méli bychom tak ¢init jesté dfive neZli si o to
nase télo fekne. Preventivni relaxaéni techniky by nam v tomto sméru mély vyraznou
mE&rou pomaoci.

Zde se otevir4 prostor pro tzv. ,ostfeni pily“: pozastaveni se a rozvijeni
vlastnich schopnosti a pfréani, kterd jsou jinak pFekryta pracovnimi povinnostmi.
Mezinarodné uznavany odbornik na problematiku rozvijeni vnitfniho potencialu a autor
vySe uvedené metafory Stephen R. Covey ve své knize 7 navykd skutecné efektivnich
lidi: Zasady osobniho rozvoje, které zméni vas Zivot, navrhuje obnovovat ¢tyfi dimenze
lidské podstaty: fyzickou, duchovni, mentalni a spoleenskou / citovou.® Viechny tyto
Ctyfi stranky lidského byti jsou vzdjemné propojené v symbiotickém nastaveni, jeZ Ize
graficky znézornit jako kruh. Fyzicky aspekt se tyk& télesnych cvieni, vyZivy
a zvladani stresu; duchovni dimenze se vztahuje na ujasnovani hodnot a zavazki,
studium a meditaci; mentalni rozmér koresponduje s d{etbou, predstavivosti,
planovanim, psanim a kone¢né posledni aspekt spole¢ensky / citovy se tyka sluzby,
empatie, synergie a vnitfni jistoty. Rozvoj téchto zpola zapomenutych, zasutych zdroj(,

sil a inspirace postupné vede k vyvaZzenému Zivotu.

6 COVEY, Stephen R. 7 navyku skutecné efektivnich lidi: zasady osobniho rozvoje, které zméni vas Zivot.
2. vyd. Praha: Management Press, 2012, s. 279. ISBN 978-80-7261-241-3.
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3.5 Ekonomicka krize v relaci k pracovnim povinnost ~ em: Zvladani jejich
duasledk G z hlediska vykonu pracovnich ukol G

Jinym specifickym jevem, jenZ souvisi se souc¢asnou ekonomickou krizi, je
zeStihlovani organizaci ve smyslu propousténi zaméstnancl a delegovani ukoll na
zbyvajici zaméstnance. Tim dochazi k pfiliSné pracovni pfetizenosti. Jedinci jsou
nuceni pracovat presc¢as nejen v ramci pracovniho tydne, nybrz i pfes vikendy, pfi¢emz
tyto odpracované hodiny, jeZz jsou nad pracovnim c&asovym ramcem ukotvenym
v pracovni smlouvé, nejsou u vy35iho managementu finanéné honorovany. Tento jev,
jenz byl pfed zacatkem krize (tj. pfed rokem 2008) typicky spiSe pro soukromy sektor,
se nyni tyka i statni sféry. ReSenim v danou chvili nebylo (a neni) rozvazovani
pracovnich pomérd s plnymi Uvazky, nybrZz prerozdélovani ukold mezi stavajici
zaméstnance a zkracovani pracovnich uavazkl, pficemz by se tak zamezilo
bezuzdnému propousténi. ZvySovanim celkové nezaméstnanosti se eliminuje kupni
sila a mé to mnohé jiné spolecenské a ekonomické dopady, jejichZz definovani by bylo
nad ramec této kapitoly. Vratme se k problematice pretizenosti zpusobené neustalym
pFijimanim ukoll, jez hrozi svou narognosti a mnozstvim zavalit jedince. Systém je
nastaven tak: kdyZ néco funguje, pro¢ to ménit. Jinymi slovy: kdyZ zaméstnavatel (Ci
manager) vidi, Ze dany podfizeny zvlada vykonéavat efektivné svéfené ukoly v rdmci
k tomu uréené doby, tak tenduje — s ohledem na produktivitu, plnéni planu, tenze
smétujici odshora doll a v neposledni fadé na vlastni ohodnoceni’ — k delegovani &im
dal vétSiho mnozstvi dalSich Ukolu a povinnosti na bedra nizSich zaméstnancu. Zde
pfichazi ke slovu nova pozitivni asertivita, ktera ma konstruktivnim zpisobem poukéazat
na nefunkénost z hlediska organizace prace. Mira asertivity samoziejmé& souvisi
s narodni mentalitou, s individualnimi schopnostmi, s védomim osobnich prav. Urcité je
zde misto pro odbory, pokud samy nemaji svazané ruce. Co délat v takovychto
situacich, kdy se prace vali ze v3ech stran, nemame nikde zastani, naSe pfipominky
nebyly vyslySeny, odbory mici, psychické pracovni zhrouceni v blizkém dohlednu?
V této chvili je nékolik feSeni: 1) Drzet si vlastni ¢asovy rozvrh, kdy se dodrZuji takové
“nedulezité” véci jakymi jsou pauzy na obéd a na svacinu, pauzy po &tyfech hodinach
prace na pocitaéi apod. Jinou véci v pfipadé pres€asu je pozvolné pfiblizovani se
k regulérnimu ¢asovému limitu ukon€eni denni pracovni doby. 2) Rozhovor s pfimym

N

nadfizenym o téZko pracovné zvladatelné situaci. Pokud se nam ,podafi“ z divodu

" Proto platy vysokého managementu ve velkych firmach jsou tak vysoké; o feditelich organizaci nemluvé.
Jednim z FeSeni situace zbytnélého managerského aparatu ve statnim a soukromém sektoru je jeho
eliminovani, tak jak jsme toho byli svédky v bfeznu 2013 ve Svycarské konfederaci.
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pracovni zahlcenosti udélat néjaké chyby, nevéSme zcela hlavu: ve svém dusledku
i tato opominuti alarmuji management, Ze dané uUkoly neni moZné zvladnout ve
stanoveném terminu. Jedinci mocné oddani své praci jako urCitému poslani (coz je
v principu v pofadku), by si obas méli uvédomit, Ze se nevyplaci byt za vSech
okolnosti perfektni. Naucit se (resp. stale si pfipominat), Ze je kontraproduktivni davat
tyto hodnoty na pospas systému, s nimz jsme se az pfili§ identifikovali. Pozastaveni
se, odpocinek jsou tou nejprimarnéjsi (nejbezprostifednéjsi) odpoveédi na zrychleny tep
doby. VZdy je nutné zachovat si zodpovédnost za vlastni zdravi.

Vedle védomého odpocinku by ¢lovék mél téZz pecovat o kvalitu svého spanku.
Soudoba komerc¢ni filmova a knizni produkce, jeZz jsou plny negativnich emoci,
reklamy, nevyZadané informace v ramci internetu, hot news poskytované z celého
svéta &i Cerna kronika zprostfedkovana nasi sousedkou nijak nepfispivaji ke klidnému
a hlubokému spéanku, jehoz je nam tolik tfeba. Cim dal vice se objevuji poruchy spanku
u nadmérné pracovné vytizenych jedinct. V nékterych ekonomickych vyspélych
spole¢nostech, k nimZz se fadi i naSe republika, by se dalo hovofit az o tfetiné
produktivni populace, ktera vice ¢i méné ma zkuSenost s poruchami spanku. | tato
skute€nost vymluvné hovofi o povaze naSi doby. My sami muZeme zc¢asti védomeé
formovat obsahy naSich snd. Opét se dostavame ke klicové otazce dulezitosti selekce
pozitivnich aspektd pro ndS harmonicky rozvoj. Filtrace je uskuteCfiovana vzhledem ke
vSem vySe zminénym informac¢nim sféram: uméni, média, informace z ulice. Je nutné
se zaméfit na civilizaéni vydobytky s kladnym nabojem, které posiluji mordlni,
estetickou, intelektualni a duchovni strdnku osobnosti. Ni¢im neruSeny spanek ma
ozdravnou moc. Vzpomefime si na skuteénost, Ze stafi Rekové navstévovali chramy
s cilem uzdravovani se prostfednictvim spanku, kdy sny, jez pacient mél v daném
sakralnim prostfedi, mély velkou relevanci pro uréeni diagnozy.

Cilem této pasaze je zamyslet se nad tim, zda je mozné najit zlatou stfedni
cestu v Zivoté profesnim a Zivoté soukromém a jaké psychologické nastroje by nam
k tomu mohly dopomoci. Je na kazdém z nas jakou cestu si vybere, ale dllezité je si
uvédomit vlastni hodnoty a co je pro nas v zZivoté dalezité. Nékomu staci se zastavit na
kratky ¢as a zamyslet se nad tim, kam se svym Zivotem sméfuje a sestavit si priority
pro danou chvili. Jini zase potfebuji pomoc a podporu a tu pravé mohou najit skrze
rizné nastroje Ci specialisty, ktefi jsou proSkoleni a védi jak pomahat. Uvédoménim si,

Co je pro nas v Zivoté dulezité, si nastavujeme mantinely naSi Zivotni cesty.
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4 SOCIOPATOLOGICKE JEVY V RAMCI PRACOVNIHO
PROSTREDI: JEJICH POVAHA, PREVENCE A RESENI

Jednim z hlavnich cild sou€asné personalni politiky agentury je zaméfit se na
“well-being” svych zaméstnancu at uz z hlediska psychohygieny €i z hlediska prevence
jakékoliv diskriminace na pracovisti a eliminace socialné-patologickych jevl jako je
napriklad “harassement”, “mobbing”, “bossing” anebo “staffing”. Termin “well-being” se
vtéto praci vztahuje kzdravému Zivotnimu stylu a Kk spokojenosti i pohodé
zaméstnancl na pracovisti a doma.

Zacnéme s prvnim uvedenym terminem, jimz je “harassement”, ktery je obecné
vhiman jako obtéZovani zpravidla sexualni povahy, nicméné se vyskytuje i ,haraseni”
psychického charakteru. Problematika  sexualniho harassmentu na pracovisti
a prevence umoziujici eliminaci vyskytu tohoto jevu je v souasné dobé casto
diskutovanym oZehavym tématem. Nicméné se nepfistupuje ktéto problematice
dostate¢né seriézné a zfidka jsou v praktické roviné uplatfiovany adekvatni postupy
k jeho zamezeni (jsou-li evidentni ndznaky vyskytu harassmentu) &i k jeho nalezitému
potlaceni (v pfipadé rozbujelé formy vyskytu). Obecné plati: Ze se pohybujeme na
kiehkém ledé a naSe spolecnost je dostate¢né maskulinni na to, aby tyto projevy
dokazala zakryt i znevazit, ohanéjic se udajnou koketérii ¢i vyzyvavosti druhého
pohlavi. Tyto patriarchalni prezitky se osvicené&jSi proudy v pribéhu minulého stoleti
snazily vymytit, nicméné se z jeho rezidui setkavame iv dnesni dobé. Vedle vyskytu
sexualniho harassmentu se v odborné literatufe v posledni dekadé hovofi téz
o psychickém harassmentu. NiZze se pokusime obé formy haraSeni blize specifikovat;

€0 maji spole¢né a v ¢em se naopak razni.

4.1 Psychicky a sexualni harassment

Agentura X vtéto zdleZitosti potvrdila pfijeti politiky na ochranu lidské
distojnosti a boje proti psychickému a sexualnimu obtézovani a vyjadfila podporu
nediskrimina¢niho pracovniho prostfedi, ve kterém musi byt chranéna lidska distojnost
a respekt jednotlived za vSech okolnosti. Psychické obtéZovani a sexualni obtéZovani
na pracovisti jsou vazné problémy, kterym se agentura X musi snaZzit zabranit
podporou firemni kultury bez jakychkoliv forem nasili. Zaméstnavatel musi chranit své

zaméstnance a musi zajistit respektovani dustojnosti Zen a muzZd na pracovisti.
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Ve skutecnosti psychologické a sexualni obtéZovani spada do SirSi problematiky
agresivniho chovani na pracovisti a je vaznym problémem v pracovnim prostiedi. Jsou
to jevy, které naléhavé vyZaduji vétSi pozornost, stejné jako proaktivni opatfeni k jejich
potlaCeni. Ruzné formy nésili na pracovisti, podminéné fadou socio-ekonomickych,
organiza¢nich a kulturnich faktord, jsou soucasti reality profesionalniho prostfedi.
Teprve nedavno bylo vyvinuto Usili zjistit mozny rozsah ekonomickych a socialnich
nakladi na potlaceni lidského nasili v praci. Udaje shromazdéné v fadé c&lenskych
statll EU potvrzuji, jak rozSifeny tento problém je. V tomto kontextu vSichni pracovnici
pracujici pro agenturu X se musi zdrZet jakékoli formy psychického &i sexualniho
obt&Zovani. Ridici pracovnici (na stfedni i vy$si arovni) hraji v této zaleZitosti kli¢ovou
roli. Patfi to do jejich managerské naplné prace a je v zajmu celé organizace, aby
kultivovali pracovni prostfedi tak, aby nebylo pfiznivé pro vyskyt psychického
a sexualniho obtéZovéani, nebo aby toto prostfedi bylo takové, v némz by se mohli tyto
jevy bezprostfedné po identifikaci naznaku vyskytu fesit tak rychle, jak je to jen mozné.

Cilem politiky agentury pro prevenci psychického a sexualniho obtéZovani je
podporovat organizacni kulturu, ve které se kazda osoba, kterd pracuje pro agenturu,
citi vazana respektem k druhym kolegim a kolegynim a povinnosti chranit jejich
dastojnost. V profesnim prostfedi, ve kterém koexistuji rizné kulturni navyky a vzorce
jednéni a kde se vytvari velké mnoZzstvi interakci na rozli€énych Urovnich, tyto projevy
agresivniho chovani mohou mit celou fadu forem a mohou byt interpretovany rdznymi
zpUsoby. Nicméné kazdé jednani, které nerespektuje ddstojnost osoby, nesmi byt
v Zadném pripadé tolerovano.

Agentura X pfijala nutnd opatfeni k zamezeni a v nezbytnych pfipadech
k sahnuti k formadm adekvatniho potrestani dle sluzebniho fadu a ostatnich platnych
pfedpisi pro situace, kdy jednani zameéstnancd naruSuje dustojnost jinych
zaméstnancl vramci pracovniho prostfedi. Timto nevhodnym chovanim je
samoziejmé& poznaceno idobré jméno organizace. Jakékoliv jednani, jez je
povaZzovano za psychické nebo sexualni obtéZovani, je agenturou vnimano jako
neprijatelné a maze byt potrestano bez ohledu na hodnosti jednotlivcd, ktefi jsou

formalné uznani jako provinili z takového jednani.

Cile této politiky jsou nasledujici:
1) Podporovat kulturu, ve které psychické a sexudlni obtéZzovani, stejné jako
jiné formy agresivniho chovani na pracovisti, jsou povaZovany za

nepfijatelné a nejsou tolerovany.
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2) Zvysit povédomi mezi zaméstnanci, poskytovani informaci, vzdélavani
a poradenstvi.

3) Zaveést jednoduché a ucinné postupy (formalni a neformalni postup)
a chranit dustojnost kazdé osoby pracujici v agenture.

4) PFijmout vhodna opatfeni (je-li to nezbytné, disciplinarni opatfeni) v souladu
se sluzebnim Fadem proti jakékoli osobé, kter4 je shledana vinnou

z psychického nebo sexualniho obtéZzovani.

Psychické obtézovani a sexualni obtézovani prameni z riznych divodul, ale
maji urcité podobnosti. V nékterych pfipadech tyto dvé formy obtéZovani mohou byt
tésné spojeny. UrdZlivé chovani Casto prameni ze zneuZiti moci nebo 3Skodolibosti
amulze byt pachano jednotlivci i skupinami. ObtéZzovani, at uZz psychického nebo
sexualniho radzu, muze pochazet od kolegu, jakoz i nadfizenych ¢&i podfizenych
pracovniku.

Pod souslovim ,psychické obtéZovani“ se rozumi jakékoli nepatficné jednani,
jez se odehrdva béhem urcité doby, je opakované nebo systematické a zahrnuje
fyzické chovani, mluveny nebo psany jazyk, gesta nebo jiné aktivity, které jsou
umysiné a které mohou naruSit osobnost, dustojnost nebo fyzickou & psychickou
integritu jakékoli osoby. Takto zni definice ,psychického obtéZovani* dle interni
smérnice agentury X, jez bude v nejblizSi dobé implementovana. Psychické obtéZovani
se muze projevovat v rdznych podobach a to pfedevsim ve formé:

- urazlivych, ponizujicich &i dokonce vyhruznych poznamek (tykajici se
osobni ¢&i odborné zpulsobilosti; poznamky mohou byt jak v dstni, tak
pisemné podobg),

- Sikany, vyvijeni psychického néatlaku, urazlivého chovani,

- znevazovani odborného prispévku a Uspéchu kolegu / kolegyn,

- izolovani, odliSovani, vylouceni, odmitnuti, ignorovani nebo poniZzovani
kolegy / kolegyné. V pracovnim prostfedi se to mlize projevit i ve formé
neposkytnuti poZadovanych informaci,

- umyslIného zhorSeni socialnich vztah,

- nastavenim zjevné nedosazitelnych pracovnich cili ze strany nadfizeného,

- nepfidélovani Zadné prace anebo systematického pfidélovani prace, ktera
nespliuje profil pozice (jinymi slovy: prace, ktera zjevné nespliuje

zameéstnancovy kompetence).
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Pokud k takovému chovani dochézelo pravidelné po urcitou dobu nejméné vSak
po dobu Sesti mésicl, muZe se jednat o psychické obtéZovani.

Relevantni poznamka: spor, stfet osobnosti v praci, rozhodnuti o Fizeni, které je
obtizné pfijmout (napf. pfidéleni novych Uukold), fadné oduvodnéna negativni
hodnoceni, a to i opakované, nemuize byt povazovano za psychické obtéZovani.

Pod terminem ,sexualni obtéZovani“ se rozumi (opét dle interni smérnice
agentury X) takové jednani sexualniho zaméfeni, jez je nechténé osobou, které je
uréeno a jehoZz uCelem nebo GCinkem je dotknout se této osoby nebo vytvorit
zastraSujici, nepratelské, utoéné nebo rusivé prostfedi. Sexualni obtéZovani mize mit
riizné formy (fyzické, slovni, pisemné nebo jiné) a miZe postihnout osoby opac¢ného
i stejného pohlavi. Zakladni charakteristikou sexuélniho obtéZzovani je, Ze je pfijemcem
nechténé. Proto je na kazdém jedinci urCit, jaké chovani je pro néj pfijatelné a co
povaZuje za urazlivé. Sexualni pozornost se stava sexualnim obtézovanim, pokud trva,
jakmile bylo jasné, Ze je to povazované pro pfijemce jako utok, i kdyZz na rozdil od
psychického obtéZovani, jediny incident mdze predstavovat sexualni obtéZovani,
pokud je dostatec¢né zavazny. Kazdy, kdo je obvinén z takového chovani vi nebo by
meél védét, Ze to ma vliv na dustojnost Zen a muzd na pracovisti. Sexualni obtézovani
je také povazovéano za diskriminaci na zékladé pohlavi.

Rada rtznych typd chovani maze byt povaZovana za sexudlni obtéZovani.
MlZe se jednat o:

- sliby néjaké odmény (napf. kariérni postup, zprostfedkovani relevantnich

konexi apod.) vyménou za sexualni sluzby nebo hrozby odvetnych

opatfeni, pokud jsou tyto Zadosti odmitnuty,
- opakovani hrubych nebo sugestivnich pozndmek nebo sexudalnich narazek,
- uZivani obscénniho jazyka a gest,
- opakované a pfehnané komplimenty ve véci vzhledu kolegy ¢&i kolegyné,
- fyzicky kontakt, tfeni se o nékoho, Stipani, umysiné nezadouci polibky,
- Ukony, jeZ maji exhibicionistickou povahu,
- pouziti pornografickych materialu.

Psychické a sexualni obtéZovani mdze mit rdzné nasledky pro osobu, ktera trpi

témito typy harassmentu, nebo citi, Ze je jim vystavena. Nékteré nasledky mohou byt
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i dlouhotrvajici a provazeji tuto osobu po zbytek jejiho Zivota, a proto neni radno

jakékoliv znaky pocatecniho harassmentu brat na lehkou vahu.

Dana osoba se:

- stdvaizolovanou a jeji socialni vztahy maji tendenci se zhorSovat,

s wr

- déla ¢im dél vice chyb v rdmci vykonavané prace; dany jedinec se nemuze

plné soustfedit a je stale méné produktivni, motivovany atd.,
- jeji profesni rozvoj se timto brzdi a kariéra je ohroZena,

- trpi duSevnimi a fyzickymi zdravotnimi problémy jakymi jsou: stres, Uzkost,
stud, demoralizace, vlastni poniZzovani, dezorientace, somatické poruchy,
deprese nebo vice zavaznymi fyzickymi poruchami, které mohou

v extrémnich pfipadech vést aZ k sebevrazdé.

Nepfiznivé dusledky se nedotykaji vyhradné osoby, kterd je pFedmétem
obtéZovani, ale maji dopad i na ostatni kolegy a na samotnou agenturu: ztrata
odbornych znalosti, premisténi zameéstnancu, pokles produktivity, ,ulejvani se*,
posSkozovani jména agentury atd.

Vénujme nyni pozornost obecnym zasadam a principum prevence. Firemni
politika, jejimz cilem je zabranéni nezadoucich projevi harassmentu, je zaloZzena na
celkovém planu preventivnich opatfeni, zahrnujicich fadu rGznych fazi. Specificka
prevence se sklada z vypracovani strategie informaci a Skoleni, aby se zabréanilo
a snizilo riziko psychického nebo sexualniho obtéZovani a to zejména tim, Ze detekuje
opakuijici se pripady.

Agentura X zajiStuje (jako zaméstnavatel odpovédny za blaho svych
zaméstnancul), aby bylo se zaméstnanci zachazeno za vSech okolnosti s respektem
a dustojnosti. Kazdy, kdo pracuje v agentufe, bez ohledu na stupen zafazeni, ma
pravo pozadat o pomoc duvérného poradce (confidential councellor) nebo pracovnika
personélniho oddéleni, pokud je vroli obtéZované osoby anebo je svédkem
obtéZovani.

Princip ochrany ob éti a mozného sv édka

Firemni politika boje proti obtéZovani je nastroj na ochranu osob zaméstnanych
v rdmci agentury. V této souvislosti, budou obéti a potencialni svédci tézit z ochrany
agentury X zaru€ené v ¢lanku 24 sluzebniho fadu a &lanku 11 pracovniho fadu

ostatnich zaméstnanct EU. Obéti psychického nebo sexualniho obtéZzovani nesmi
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utrpét Zadnou Ujmu ze strany agentury a pro pfipadné svédky se vztahuje stejné
zachazeni za predpokladu, Ze jednali Cestné.
Zasada d avérnosti
Pokud jde o postup, davérnost je zaru¢ena béhem neformalniho postupu i po
ném. Stejné tak tomu je v pribéhu a po skon&eni formalniho vySetfovaciho Fizeni.
Pravni pfedpisy o ochrané osobnich udaju plati u obou formélnich i neformalnich
postupd.
Princip p Ffedpokladu neviny
Presumpce (pfedpoklad) neviny je plné zaru¢ena béhem celého postupu.
Zasada rychlosti
V pfipadech obou postupu (jak neformalniho, tak formalniho) vSechny Zadosti
0 pomoc osoby, stéZujici si na psychické nebo sexualni obtéZovani, museji byt feSeny
tak rychle, jak je to jen mozné. Nicméné, pokud se spravni Setfeni otevie jako soucast
formalniho vySetfovaciho fizeni, asovy ramec pro feSeni Zadosti bude delsi.
Princip p fedb éZné opatrnosti
Tam, kde jsou znamky psychického nebo sexudlniho obtézovani, mlze
agentura z preventivnich ddvodu oddélit strany konfliktu, a to bud' v pfipadé formalniho
fizeni nebo na doporuceni davérného poradce €i personélniho oddéleni.
Princip informaci a odborné p  Fipravy
Informace pro zaméstnance se budou skladat z:
- osvétové kampané zahrnujici rozhovory, diskuze, seminéafe, brozury
a plakaty vysvétlujici zaméstnancam politiku agentury pro prevenci
psychického a sexualniho obtéZovani (se zamérem plné pochopit rdzné
formy agresivniho chovani vramci pracovniho prostfedi, neprodlené
identifikovat toto nepfijatelné chovani a v€asné na néj upozornit na
pfislusnych mistech).
- poskytovani jasnych a presnych informaci, které pomohou zaméstnanci se
rychle a snadno zorientovat, jak ziskat podporu, poradenstvi a pomoc, jak

podat stiznost.

Tréningovy plan na podporu této politiky musi obsahovat:
- zvySovani povédomi personalu o psychickém a sexuélnim obtéZovani.
- 0O&ast na fizeni v konkrétnim Skoleni a na seminéfich s cilem zlep3eni

povédomi o psychickych a sexualnich otazkach obtéZovani pomahaji pfi
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odstrafiovani vyskytu tohoto jednani. Ugast na téchto specifickych
Skolenich a seminafich by méla byt povinna.

- specificka Skoleni a seminéarfe uréené vSem duvérnym poradcim.

4.1.1 Plan komunika €énich kanal & mezi jednotlivymi z0G ¢astnénymi
stranami vramci agentury X: koordinato ¥, duavérnici, obt éZovany

a obtézujici

Oddéleni lidskych zdrojd (Human Resources Department; déle jen HR)
odpovidd za sledovani a provadéni politiky prevence psychického a sexuélniho
obtéZovani. Vykonny Feditel jmenuje koordinatora, jimzZ je konkrétni osoba v oddéleni
lidskych zdroju, ktera bude k dispozici vtéchto zalezitostech a bude poskytovat
informace o politice a postupech. Koordinator se spoji s dlvérnymi poradci a bude
pusobit jako kontaktni bod pro zaméstnance, jenZz ma v umyslu zah4djit formalni fizeni.
Koordinator je po celou dobu Fizeni vazan povinnosti mi¢enlivosti.

Agentura vypracuje, ve spolupraci s odbory, sit ddvérnych poradcd, ktefi jsou
koordinovani pres personalni oddéleni, respektive koordinatora. Jmenovani divérnych
poradcl je provedeno na zakladé oteviené vyzvy. DUOvérni poradci jsou vybirani
porotou tvofenou zastupci oddéleni lidskych zdroji a odbory. Volba panelu je
predloZzena vykonnému frediteli, ktery oficialné jmenuje davérné poradce. Duvérni
poradci museji byt zaméstnanci agentury s nejméné jednim rokem sluzebniho stafi
v agentufe X k datu jejich jmenovani. Jejich osobni slozky nesmi obsahovat Zadné
odkazy na disciplinarni opatfeni. Davérni poradci vykonavaji svoji tlohu v pfisném
utajeni. Jejich mandét je jim udélen na dvouleté funkéni obdobi, které muze byt
obnoveno. Vykonavaji tuto ¢innost na dobrovolné bazi a zlstavaji jim jejich plvodni
povinnosti v puvodnim oddéleni. Jakékoliv povinnosti vykonavané v roli davérného
poradce se povazuji za soucast jejich obvyklé sluzby v agenture.

Po potvrzeni jejich jmenovani vykonnym feditelem podstoupi davérni poradci
fadu specifickych, povinnych vzdélavacich modult. Duvérni poradci pracuji v ramci
neforméalniho postupu a mohou byt pfistupni zaméstnancim organizace. Uloha
dbvérnych poradct musi byt vinterakci stémito osobami a musi jim poskytovat
informace a podporu. Kromé toho muze duvérny poradce zprostiedkovat vztah

k podpofe smirného feSeni problému obtéZovani.
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Ve formalnim postupu je role davérnych poradcu omezena na poskytovani
podpory dotyéné osobé&. Davérni poradci mohou byt také predvolani jako svédci
a vypovidat o skute¢nostech, které se tykaji Setfeni. VSem oddélenim se doporucuje
vzit v ivahu dkoly duvérnych poradct a pomoci jim vykonavat svou praci v nejvyssi
moZzné mife. Davérni poradci museji zlstat neutralni a neméli by vyZadovat ani pfijimat
pokyny od agentury, pokud jde o konkrétni pfedmét pfipadd obtéZovani. Jsou vazani
povinnosti mi€enlivosti a ustanoveni nafizeni o ochrané fyzickych osob v souvislosti se
zpracovanim osobnich Udaju organy a institucemi EU.

DOvérni poradci oznami c&tvrtletné koordinatorovi v oblasti lidskych zdroju
pfipady obtéZovani v souvislosti s neformalnim postupem aniz by byla dotéena zasada
davérnosti. Ve vyjimeénych pripadech jsou divérni poradci povinni podat zpravu
koordinatorovi, a to pokud je stejny jedinec obvinén jako Udajny obtéZujici ve tfech
nebo vice pfipadech, je-li to odsouhlasené Udajnou obéti (resp. obétmi).

Sit davérnych poradcu je hlavnim férem pro setkani a vyménu osvédcenych
postupu a hledisek jejich ¢lend. Nabizi ramec pro reflexi a u¢inné kroky. To hraje roli
pfi hodnoceni, monitorovani a pokud je to nutné, pro Upravu postup(.

Liniovi manazefi (Line Managers) a vedouci personalniho oddéleni patfi mezi
prvni kontakty pro kazdého, kdo se potyka s psychickym ¢&i sexudlnim obtéZovanim.
Odpovédnost za aktivni prosazovani a uplatfiovani politiky leZi na jejich bedrech.
Pokud jsou informovani o pfipadu obtéZovani, museji rovnéz zajistit v izké spolupréci
s dotCenymi stranami, rychlé a spravedlivé zachazeni a feSeni jakékoliv udalosti nebo
stiznosti v této otazce. Je odpovédnosti vedeni v pfimém kontaktu s pracovniky, aby
byla zavedena opatfeni k zabranéni psychického &i sexualniho obtéZovéani, zvySovani
povédomi a informovani svych zaméstnanci. Kazdy, kdo se dozvi o takovémto jednani
nebo je jeho svédkem, které se zda byt nevhodné a je v souladu s vySe uvedenym
popisem obtéZovani, ma pravo i povinnost informovat jednu ze stran uvedenych vyse.
Tito jedinci jsou také povinni spolupracovat v zajmu hladkého fungovani v3ech Setfeni

provadénych v rdmci formalniho vySetfovaciho Fizeni.

4.1.2 Doporu €ené postupy v p Fipadé psychického a sexualniho obt ézovani
Néktefi lidé si nejsou vzdy védomi dopadu svého chovéani. Pokud je urcity typ

chovani povazovan za nevhodny nebo trapny, je vhodné, aby se to jasné druhé osobé

sdélilo. V pfipadé sexualniho obtéZovani zejména nejednoznacné (dvojsmysiné)
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chovani by mélo byt uvedeno na pravou miru. Je dulezité, aby postizeny CElovék
okamZité reagoval a zdvorile ale pevné stanovil limity. V nékterych pfipadech je nutné
sdélit pfimo (tak aby to bylo druhé strané zcela ziejmé), Ze obét takovéto chovani
povazuje za urazlivé a mize to podkopat jeji vykon v praci nebo dokonce jeji zdravotni
stav. Pokud nezadouci chovani pokracuje, mél by si postizeny vést pisemny zaznam
vSech incidentl: data, okolnosti, popis udalosti, potencialni svédci, osobni reakce
v daném momentu a pfipadné psychosomatické nasledky. Kazda osoba, kterd citi, Ze
je obéti psychického nebo sexualniho obtéZzovani, je opravnéna pozadat o pomoc bud
neformalné, nebo formalné. Jako prvni krok se zaméstnanci dirazné doporucuje
usilovat o feSeni problému prostfednictvim mediace; prostfednictvim neformalniho
postupu s pomoci davérného poradce. Kazdy, kdo citi, Ze je obéti psychického
a sexualniho obtéZovani, je nicméné od zacdatku svobodny ve své volbé zahdjeni
formalni fizeni podle sluzebniho fadu, jez zahrnuje delSi ¢asovy ramec. Neformalni
postup muze také vést k formalnimu fizeni, pokud se ukadze nemoznost najit vhodné
feSeni kritické situace. Vyhodou neformalniho postupu pfed formalnim spociva
v moznosti najit smirné feSeni a pfipadné se vyhnout formalnimu postupu. Vyhodou
formélniho vySetfovaciho fizeni je to, Ze se stanovi konkrétni fakta a tento proces
muze byt ukonfen potencidlnim pfijetim  sankce vi&i osobé& shledané vinnou
z psychického nebo sexualniho obtéZzovani na konci disciplinarniho fizeni. Kazda
osoba obvinéna z psychického ¢i sexualniho obtéZovani muze rovnéz poZzadat
o informace, napf. o soucasné predpisy Ci postupy, které je tfeba dodrzovat nebo
o doporuceni koordinatora a vedouciho oddéleni lidskych zdroji. Tyto sluzby mohou
acinné poradit udajnym obtéZujicim s moznostmi pfi feSeni konfliktu v zavislosti na
zavaznosti obvinéni.

Davérnost nastolenych otazek je garantovana vSemi za€astnénymi stranami po
celou dobu neformalniho i formélniho vySetfovaciho Fizeni. Osobni (daje jsou
zpracovavany v souladu s poZzadavky nafizeni o ochrané fyzickych osob v souvislosti

se zpracovanim osobnich Gdajd organy a institucemi EU.

4.1.3 Pojem ,0b ét" v kontextu psychického nebo sexualniho obt ézovani
Pfipady psychického obtéZovani jsou FeSeny razné v neformalnim nebo

formalnim fizeni. Na formalni Grovni v souladu se sluZzebnim fAdem bude povaZovano

za psychické obtéZovani jednani pouze v pfipadé, Ze je Udajné jednéni obtéZujiciho
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povazovano za zneuZzivajici, umysiné, opakované, trvalé nebo systematické
a zameéfené napf. na zdiskreditovani nebo psychické naruSeni doty¢né osoby. Tato
kritéria jsou kumulativni. Objektivni skute€nosti pomuZze ovéfit, zda byla skute¢né tato
kritéria splnéna a pokud mohou byt pfijata néjaka opatfeni. Na neformalni Grovni je
cilem poskytnout psychosocialni pomoc. Zde je vnimani obtéZovani subjektivni a zavisi
na tom, jak danou situaci vnimaji doty¢né osoby. Cilem je ukoncit Uzkosti vytvofené jak
s ,prokazanou” situaci psychického obtéZovani, tak se situaci, ktera je vniména jako
takova. Klic¢ovou charakteristikou psychického obtéZovani v tomto pfipadé je, Ze osoba
dané jednani za nezadouci chovani povaZuje. Pokud jde o sexudlni obtéZovani,
formalni definice se vztahuje na subjektivni vnimani takového chovani. V ramci

neformalniho postupu se tedy pojem ,obét“ vztahuje na kazdou osobu, ktera se
definuje jako takova. Nicméneé je dalezité si uvédomit, Ze existuje zasadni pravni rozdil
mezi osobou, ktera citi, Ze je obéti obtéZovani a osobou, ktera skutecné utrpéla
obtéZovani a je proto vnimana jako obét na zékladé prokazanych skute¢nosti.

Politika prevence téchto jevl v agentufe X ma dvé hlavni ¢asti. Prvni ¢asti je

neformalni postup; druhou je formalni postup.

4.1.4 Neformalni postup

Soucasti této politiky je dalezity element, a tim je systém ustanovujici sit
davérnika, ktefi slouzi jako prvni kontakt pro pfipadnou pomoc. Jak jiz bylo fe¢eno
vySe, tito dlvérnici jsou vybirani zfad zaméstnancli a nominovani do této role
feditelem agentury a maji privilegované postaveni ve smyslu zachovani utajeni jim
svéfenych informaci a jednaji v zdjmu klienta-zaméstnance. Pracuji nezavisle na
personélnim oddéleni, odborech ¢&i fidicich pracovnicich agentury. Jejich role zahrnuje
hned nékolik bodu. Jako prvni se jevi mozZnost byt kontaktovan v pfipadé potfeby
jakymkoliv zaméstnancem. Davérnici jsou proSkoleni na specialni pfipady. Na pocatku
musi zhodnotit, zda osobé, ktera je kontaktovala, poskytnou pomoc ¢i v pfipadé hodné
blizké osoby nebo v situaci stfetu zajmu, kdy nemohou zuUstat neutralni, radéji od
pfipadu odstoupi a predaji ho jinému divérnikovi. Je totiz naprosto nezbytné, aby
davérnik dokazal zlstat neutrdlni. Kladenim otevienych otazek s citlivym
naslouchanim se davérnik pokousi zjistit co nejvice faktl o pfipadu od svého klienta.

UZ na prvnim setkani vysveétli divérnik svému klientovi, ze podpora z jeho

strany je ¢asové omezena, tj. Ze mlze trvat maximalné dva mésice. Zaroven vysvétli
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pravidla, kterd jsou vadzana na neformalni metodu. Tady je tfeba hlavné zduraznit
pravidlo zachovani mi€enlivosti. Na druhém setkani spolu klient a davérnik vypini
jednoduchy formuléf, kde je tfeba napsat ddvod, pro¢ by mélo dojit k FeSeni konfliktni
situace z hlediska klienta, a napsat jméno druhé strany, se kterou ma klient problém.
Tyto informace se poskytuji na dobrovolné bazi, ale davérnik vzdy radi klientovi tyto
informace podat. Slouzi zejména Kk registraci opakujicich se pfipadud, kdy po tfech
registracich se stejnym jménem druhé strany mdzZe organizace zahajit formalni Setfeni.
Toto Setfeni muze ovSem zacit jen s vyslovnym souhlasem vSech tfi poSkozenych
klientd. Pokud souhlas neni poskytnut, musi organizace tuto skute¢nost akceptovat.
Tyto formuléfe jsou pfisné stfezeny a uzamdceny ve specialnim trezoru. Samotny trezor
je stfezen a opatrovan koordinatorem dvérnika, ktery je také vazan slibem
micenlivosti. Po vyplnéni a uzamcéeni formulare je klient srozumén s neformalni
metodou, kterd znamena, ze duvérnik mGze poskytovat svou pomoc po dobu dvou
meésict (toto obdobi miZe byt v zavaznych pfipadech prodlouzeno) k vyslechnuti
pfipadu, vyjednavani s druhou stranou a pfipadné k mediaci mezi obéma stranami.
Davérnik muze konat jen se souhlasem svého klienta. Pokud tento souhlas
k jednotlivym krokdm nedostane, nesmi pfistoupit k realizaci Zadného z téchto kroku.
Je to pomérné naro¢nad a frustrujici role, ktera muze byt ale i velmi napliujici
v pfipadech Uspésné mediace mezi obéma stranami.

Davérnici jsou vySkoleni, aby rozeznali kritické situace, které maji podobu
psychického anebo sexualniho obtéZzovani, ¢i jiné zavazné psychopatologické jevy
(o nichz bude Fe€ nize). Princip mi€enlivosti se maze poruSit jenom v pfipadé, Ze
davérnik usoudi, Ze je v nebezpedi Zivot nékteré ze zucastnénych stran.

Po dvou mésicich (pokud nedojde k vyfeSeni situace vyjednavanim nebo
mediaci) se Kklient mdZe rozhodnout pozadat organizaci o ochranu a o zahajeni
formalniho procesu. Je dulezité podotknout, Ze stejnych sluzeb divérnik( a také
formalniho procesu maze vyuzit druha strana.

KaZzda osoba, kterd pracuje pro agenturu X a citi se byt obéti psychického
a/nebo sexualniho obtézovani, se muze obratit na divérné poradce pres neformalni
postup. Neformdlni postup musi byt zaméfen na nalezeni smirného FeSeni
prostfednictvim neformalni diskuze mezi obéti a druhou stranou, pfiemz mediatorem
je davérny poradce. Nicméné to neznamena, Ze budou uplatiiovany sankce; tyto se
uplatiuji v rdmci formalniho fizeni.

Prvnim cilem ddavérného poradce je rozpoznat a zmirnit utrpeni obéti

a naslouchat ji bez pfedsudkd a bez soudu. Davérny poradce bude informovat obét

45



0 stavajicim fizeni a jejich pravech. Bude provazet a Fidit obét, zkoumat s ni rdzné
moznosti a struktury, které pomohou najit uspokojivé feSeni tohoto problému. Jakékoli
opatfeni pfijaté duvérnym poradcem v neformdlnim procesu muze byt provadéno
pouze s pfedchozim souhlasem obéti a musi zlstat vramci jeho/jejiho mandétu.
Davérny poradce muze posléze kontaktovat druhou stranu a sehrat smiflivou roli ve
snaze dosahnout smirného feSeni. Ve vSech pfipadech se divérny poradce snazi
pozorné naslouchat obé&ma stranam, zustat objektivni, objasnit fakta a zajistit dobrou
komunikaci.

V zavislosti na zavaznosti pfipadu mohou byt zvaZzovana nouzova opatfeni.
Davérni poradci maji lhatu jednoho mésice, ve kterém se museji vyporadat
s problémem. Toto obdobi mGze byt prodlouZzeno na dva mésice v pfipadé potieby.
Neni-li mozné nalézt vtomto obdobi FeSeni, mohou poradci navrhnout, aby obét
podala formalni stiznost. Ve formalnim vySetfovacim Ffizeni jsou duvérni poradci
omezeni na poskytovani podpory pro obéti. V ramci tohoto postupu a v zavislosti na
pozadavcich Setfeni mohou byt davérni poradci nazyvani jako svédci a svédcit

o skute€nostech tykajicich se vySetfovani.

4.1.5 Formalni postup

Zaméstnanci, na néz se vztahuje sluzebni fad a ktefi maji pocit, Ze jsou obéti
psychického nebo sexudlniho obtéZovani, jsou opravnéni na zakladé sluzebniho fadu
zahdjit formalni vySetfovaci Setfeni: bud okamzité, aniz by nejprve pfedchazelo
neformalni fizeni, nebo v pradbé&hu ¢i na konci neformélniho postupu.

Formalni fizeni mizZe byt zahajeno formalni Zadosti o pomoc na oddéleni
lidskych zdroju. Personalni oddéleni pfijme odpovidajici kroky k zahajeni spravniho
Setfeni. Vykonny feditel zahdji spravni Setfeni a jmenuje osoby, které budou pozadany
provést Setfeni ke zjiSténi skutkového stavu. Kazda osoba, ktera citi, Ze je obéti
psychického a/nebo sexudlniho obtéZovani musi poskytnout vySetfovatelim
dostate¢né informace, které by mohly podpofit jejich tvrzeni. Osoba, ktera je
predmétem stiZznosti psychického obtézovani a/nebo sexualniho obtézovani, maze byt
doprovazena na slySeni osobou podle svého vybéru za predpokladl, Ze tato osoba

nemuZze byt posléze povolana jako svédek v pribéhu Setfeni.
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V rdmci tohoto postupu a v zavislosti na poZzadavcich Setfeni divérny poradce
muze byt také povolan jako svédek a vypovidat o skute¢nostech, které se tykaji
Setfeni.

Spravni Setfeni je uzavieno zpravou a doporu¢enim uzavfit pfipad bez dalSich
opatfeni nebo se navrhne zahjeni disciplinarniho fizeni. Zprava musi obsahovat fakta
a okolnosti pfipadu, musi stanovit, zda byla dodrzena pravidla a postupy vztahujici se
k pfipadu, musi vzit na védomi pfitéZujici nebo polehcéujici okolnosti. Zprava musi
zahrnout rozsah Skody, které obéti utrpéli a doporuci opatfeni, kterA maji byt pfijata.
Kopie vSech pfisluSnych dokumentl a zaznam o vSech slySenich se pfipoji ke zprave.
VySetiujici predlozi zpravu vykonnému fediteli. Navrhuje-li zprava zahdjeni karného
fizeni, vykonny Feditel mGZe rozhodnout po vyslySeni dotyéné osoby o zahajeni
disciplinarniho Fizeni a uplatnit ztoho vyplyvajici sankce v pfipadé potvrzeni

protipravniho €inu.

4.2 Mobbing a jeho prevence

Pfedtim neZ se budeme hloubéji vénovat preventivhim metodam, jeZz maji za cil
zabranit vyskytu psychopatologického jevu jakym je mobbing (potazmo staffing
a bossing), je nutno definovat, co tyto kliové pojmy znamenaji.®
Mobbing = je Ffada negativnich komunikativnich jednéni, jichZz se dopousti jednotlivec
nebo nékolik osob vic&i ur€itému Elovéku po delSi dobu (nejméné padl roku a alespon
jednou tydné).

Staffing = Gtoky zaméstnancu na vedouci pracovniky nebo vedeni, cilem je Gplné
zni¢eni nadfizeného nebo vedeni &i veSkeré personalni a podnikové politiky.

Bossing = tlak a zakefné utoky vedouciho pracovnika na své podfizené, aby si vynutil
bud jejich pfizplsobeni a poslusnost, nebo aby je vypudil z jejich pracovnich pozic.

Témto jevim muze predchazet konflikt, jenz se feSil neadekvatné ¢&i se vlibec
nefeSil. S konfliktem se setkavame tam, kde nastava kriticka situace, v niz se dvé na
sobé zavislé strany pokouSeji jednat zplsoby, pfi¢emz si uvédomuji, Ze tato jejich
jednani jsou ve vzajemném rozporu.

Konflikty jsou poruchy, které naruSuji efektivni chod pracovnich proces

a zpusobuji vice ¢i méné destabilizaci vhodné atmosféry na pracovisti a zpozdovani

8 KRATZ, H.-J. Mobbing: jak ho rozpoznat a jak mu celit. Vyd. 1. Praha: Management Press, 2005, s. 16.
ISBN 80-7261-127-5.
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v plnéni pracovnich uUkoll. Takovéto konfrontacni udalosti vyvolavaji stres, jelikoz
v konfliktni situaci nemizZzeme byt uvolnéni; naopak citime napéti a jedname pod
tlakem. Vyhrocené konflikty maji sklon k eskalaci problémd a pfi nekontrolovaném
Sifeni zasahuiji stale vice lidi (které timto vtahuji do sporu) a témat, nabyvaji na objemu
a zintenzivnuji. Dlouho nefeSeny konflikt by se dal metaforicky pfirovnat k viru, jenz
rozSifuje své hranice, strhava objekty jsouci na jeho okraji a smérem do stfedu se
pohyb jeho proudd zrychluje a pfibyva na intenzité. Obecné plati Ze: konflikty nuti
k feSeni a je Zadouci je urovnat, aby opét doSlo ke shodé mezi stranami konfliktu
a bylo mozné se vratit k plnéni kazdodennich pracovnich Ukoll s ohledem na jejich
efektivni plnéni. V bézném pracovnim Zivoté konflikty ¢asto mohou vyplyvat z rizného
nahledu na zplGsob vykonavani uloZzenych pracovnich Ukold. Tyto konflikty bychom
mohli nazvat konflikty profesni povahy. Nicméné konflikty mohou byt zapfi¢inény (a to
nikoliv zfidka) rozdilnymi postoji jednotlivych stran. V takovém pfipadé hovofime
o konfliktech osobni povahy.

Jestlize se konflikt nevyieSi konstruktivné, nabyva na objemu jako néador,
hypertrofuje: to, co bylo nedavno jesté ojedinélou zkouskou trpélivosti, se stava béznou
samozfejmosti; ojedinélé jizlivosti, zast, podrazdéna reakce nebo vyjimecné zékeiné
jednani se ,pfirozené“ transformuji v systematicky, cileny psychicky teror. Dosud
vazeny a oblibeny kolega nahle nardzi na neviditelné zdi averze a ignorance a je
izolovdn od svého pracovniho okoli. Je mu vnucena role odmitaného vyvrZzence
z pracovniho kolektivu. Sikanovana osoba je zatlatena do Glohy obéti a vydana
napospas konstantnim utokim plvodce mobbingu. Dana osoba je &im dal vice
zranitelngjSi a citlivéjSi a neustéle se zhorSuje jeji psychicky a fyzicky stav, ktery
postupné neni schopen se branit veSkerym cilenym vypadam.

Obét postupné ztraci sebeddvéru a sili u ni symptomy stresu. Trpi stéle
intenzivné&jSimi pocity strachu a izolace. Pochybuje o sobé ¢im dal Castéji a projevu;ji se
u ni psychosomatické poruchy. Dostavuji se poruchy spanku. Tomuto tlaku se snhazi
Celit kratkodobymi ,absencemi”, béhem nichZ se ale zotavi jen z€asti a po nékolika
dnech v zaméstnani je opét zatazena do sité negativniho komunika¢niho jednani.
Negativni bojkot ,vyvoleného“ jedince je provadén s jasnou intenci pokofit jej.
Postupné negativni jednani nejenom, Ze ziskava na intenzitg, ale je téZz ¢im dal vice
rafinovanéjSi ve svych Uudderech. Chovani postizeného Sikanou se postupné
transformuje: z pratelského, otevieného ¢lovéka se stava nevlidny mrzout a samotar;
dfive vesely a vstficny kolega se uzavie do sebe, neduveéfivy vucéi svému okoli.

»Soucasné s tim, jak je Sikanovany c¢lovék stdle méné schopen fesit situaci a roste jeho
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nejistota, je dal vytésriovan na okraj kolektivu a chova se presné tak, jak to od néj jeho
tryznitel ocekava. Setrvava v defenzivé a zacina se dopoustét chyb, které pro néj byly
drive netypické. To je pochopitelné vzhledem k tomu pod jakym tlakem jedna. Nakonec
mu prestanou ddvérovat také spolupracovnici. Dojdou k pfesvédcéeni, Ze by se obesli
klidné bez néj a Ze je pro ostatni jen stale vétSi pfitézi. Lidé, které jejich okoli obecné
povaZuje za nenapadité, mohou byt necekané tvofivi, pokud jde o to trapit druhého

a ztéZovat mu Zivot."*

.7

Nékteré priklady zlomyslnosti Sikanujiciho, které sméfuji na Sikanovanou
osobu:*

- Poskytuje obéti stale menSi prostor k vyjadfeni. S timto bodem souvisi

i snaha o eliminaci tohoto prostoru prostfednictvim ignorance, pferusovani,

kdyZ chce dan& osoba néco fici (,skakani do feci*). Obéti je odpiran kontakt

pomoci odmitavych gest nebo pohleda.

- Obét je odsunuta do odlehlé kancelafe a izolovana a neni zvana na
obvyklé porady a pracovni setkdni. Jsou ji zatajovany informace potfebné
k pInéni Ukolu. 1zolace Sikanované osoby se muze projevit také v tom, Ze ji
neni odpovidano na pozdrav. Ustni nebo pisemné dotazy Sikanované

osoby zustavaji bez odezvy.

- Sikanujici se na obé&t znenadani rozkfi¢i nebo ji nadava (nejlépe vefejné,

za podpory ostatnich &i pfinejmensim za jejich svoleni).

- Neustale se vtipkuje na Ucet Zivotnich pfesvédceni, ndzorl a postoju dané

Sikanované osoby.

- Stava se ter€em ustavi¢nych posmésku. Zdrojem se mohou stat nepatrné
véci, které slouzi jako zaminky. Je zesméSinovana néjaka jeji vada, ktera je
takto zveliGovana. (Sikanujici napodobuje chuizi, hlas nebo gesta svého

terCe, aby zddraznil jeho sméSnost.)

- Ostatni se ji posmivaji kvali jeji narodnosti (mlze se jednat o posmévacné

narazky na dany region, odkud Sikanovana osoba pochézi).

® KRATZ, H.-J. Mobbing: jak ho rozpoznat a jak mu ¢elit. Vyd. 1. Praha: Management Press, 2005, s. 28.
ISBN 80-7261-127-5.

19 KRATZ, H.-J. Mobbing: jak ho rozpoznat a jak mu celit. Vyd. 1. Praha: Management Press, 2005, s. 28-
31. ISBN 80-7261-127-5.
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Pfedmétem nepfetrzité kritiky a posméchu je vykonavana prace dané

osoby a jeji soukromy Zivot.

Ustni a pisemné vyhrizky jsou na dennim pofadku. Obét je terorizovana

také po telefonu (anonymni obtéZovani).
Dosavadni kolegové se zacnou védomé obéti ocividné stranit.

Intrikuje se za zady vybrané osoby. Je pomlouvéna, rozSifuji se o ni famy,
které jsou neustale pfizivovany ,novymi fakty“. Obét je zamérné pomoci
intrik ostouzena a ocernovana u nadfizeného. Koluje o ni zvést napf. Ze jde

0 psychopatologicky pfipad, vyZadujici psychiatrické vySetfeni.

Snazi se vyprovokovat postizeného k nepfedloZzenému (chybnému,
nenormalnimu, agresivnimu apod.) jednani, aby fakticky ,ospravedinil”

dalSi utoky.

Dosud bézné chovani je mu nyni vytykdno jako hruby pFestupek: napf.
muZze jit o ob&asny soukromy telefonat, odchod na toaletu apod. Pedantsky
se kontroluje a dokumentuje jeji pfitomnost na pracovisti. Neustalé
vyhroZovani vypovédi, malicherné kontroly a nepfetrzity dohled maji za

Ucel znicit nervovou soustavu obéti.

Neustale se zpochybriuje profesni kvalifikace a odborna kompetence obéti.
Obéti Sikany se zadavaji bud ukoly prevySujici jeji kvalifikaci a mozZnosti
nebo naopak jsou ji ukoly odebrany bez vysvétleni a jsou ji ukladany
podfadné prace neodpovidajici profesnimu profilu. Obét Sikany dostava
v kratkych intervalech nové a nové ukoly, aby si nemohla ani na chvilku
vydechnout a aby jeji soustfedénost byla roztfiSténa. Jeji pracovni vykon je
posuzovan zameérné nespravnym nebo urdzlivym zplsobem. Pavodce

Sikany obvini obét’ z vlastnich nebo ze smyslenych chyb.

Zaludné jsou ji nastrazovany lécky, napf. jsou ji sdélovany zamérné mylné

informace.

Zivotni partner dostane anonymni informace o jejich Gdajnych milostnych

aférach v zaméstnani.
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- Rozhodnuti Sikanované osoby nejsou akceptovana, nebo jsou alespon

zpochybnovana a jizlivé komentovana.

-V pfipadé staffingu zaméstnanci odmitaji plnit pFikazy Sikanovaného

nadfrizeného.

- Puvodce mobbingu vydava podané zlepSovaci navrhy obéti bezostysné za

vlastni. Jeji o€ividné zasluhy jsou pohrdlivé oznaCovany za nevyznamne.

-V mistnich novinach se objevi inzerat, v némzZ se nabizi misto navlas se

podobaijici pracovnimu zafazeni obéti mobbingu.

- Je ji vyhroZzovano fyzickym nasilim. Je ji vyhroZzovdno mirnym nasilim,

napf. tim, Ze obét Sikany dostane ,za vyucenou“.

- Zinscenuji se trestné cCiny (napf. se do skfinky postizeného uloZi véc

nékoho jiného, aby bylo moZzné zjistit dajnou kradez).

Jednou z moznosti jak pfedchazet sociopatologickym jevim na pracovisti je
davat velky daraz na vybérové fizeni. PFi vybérovém fizeni by se méla pouzivat
metoda kontroly referenci. | pfesto, Ze si lidé vétSinou daji do referenci kontakty na lidi,
ktefi jim daji pozitivni hodnoceni, se d& z dobie kladenych otazek posoudit, jak se véci
skute¢né maji. Nékolik pfikladl otazek je zpracovano napfiklad v knize Snakes in
Suits: When Psychopaths Go to Work (Hadi v oblecich aneb psychopati jdou do prace)
od psychologl Paula Babiaka a Roberta D. Harea:'* Jaky Fidici styl platil na tuto osobu
nejlépe? Jaké ma slabé strdnky nebo v ¢em se potfebuje zlepsit? Citi se lidé kolem
této osoby pohodInég, véfi mul/ji? Prekvapil Vas nékdy nebo zklamal? Méli jste s nim/ni
nékdy problémy davéry? Vybrali by jste si tuto osobu znova?

Kdyz tazajici postupuje se svymi otazkami stéle hloubé&ji a hloubé&ji postupné se
dostane kjadru véci. V hovorovém jazyce personalistl se fika ,loupat cibuli“.
JednoduSe se strukturované a planované propracuje aZz k detailim, kde uz se objevi
konkrétni ukazatelé.

DalSim preventivnim opatfenim by mél byt vzor fidicich manazerut, ktefi
zasadné netoleruji Zadné sociopatologické jevy. Méli by se nechat slySet a zarover by
se tak méli i chovat. Kazdy prvotni symptom v tomto sméru by se mél razné potirat iz

v zarodku. Jako prfiklad nam muazZe poslouzit pfipad kolegy, ktery byl svédkem

™ BABIAK, P. — HARE, R. D. Snakes in Suits: When Psychopaths Go to Work. 1st paperback ed. New
York: Harper, 2007, s. 235-236. ISBN 978-0-06-114789-0.
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pomlouvani jedné kolegyné druhou. Na spole¢né schdzi otevifené promluvil na toto
téma a fekl, Ze nebude tolerovat Zzddné pomluvy tohoto typu. Od té doby si uz nikdo
nedovolil pfed nim nékoho pomlouvat. Osoba, ktera se vyskytne v pozici obtéZovaného
ma nékolik moznosti. Musi si peclivé zvazit, zda chce s timto jevem bojovat nebo zda
by nebylo lepSi a jednodussi se od tohoto zdroje distancovat a odpojit. Kazdé feSeni
ma své klady a zapory. Prvni navrZzené feSeni je naro€néjsi, dlouhodobéjsi a jde zde
hlavné o pfekonani strachu a ukazani, Ze se nebojim. V druhém pfipadé se sice
vymanime ze souc¢asného problému, ale kdyZz se tomu nepostavime muze se stat, ze
se v noveé praci znovu staneme obéti Sikany.

Proto se nabizi moZnost feSit problémy, konflikty a nedorozuméni hned
v zarodku. Je dobré svého obtéZovatele konfrontovat a tzv. odkryt jehol/jeji karty. Dat
najevo, Ze toto chovani je neakceptovatelné a striktné fict, Ze nebude tolerovano.
Timto dame najevo, Ze se daného pramene obtéZzovani nebojime. Toto je dulezité
hlavné pro naSi psychiku. Pomaha si vZzdy pfedstavovat sebe na stejné nebo i vy3si
arovni nez je nas obtéZovatel. Pokud se jedn& o presilu, potom je situace samoziejmé

MrLviv s

s ostatnimi lidmi, abychom ztratili pocit, Ze jsme v tom Gplné& sami.

4.3 Mediace v konfliktnich situacich v ramci organ izace

JelikoZz v mnoha pfipadech muze byt konflikt vyfeSen mediaci a ta tudiz mize
slouzit jako nastroj jiz pfi prvnich ndznacich vyskytu nevhodného jednani, budeme se
v nasledujici kapitole hloubé&ji vénovat z&kladim mediace v organizaci. Této
problematice jsme se vénovali v souvislosti s roli davérnikd a koordinator( pfi feSeni
vyskytu psychického a sexuélniho harassmentu v rdmci pracovniho prostfedi v kapitole
4.1.

Relevantnim c¢initelem pfi feSeni konfliktd v ramci organizace je mediace,
tj. zprostiedkovani tfeti stranou. Lenka Hola definuje mediaci jako ,zpusob FeSeni
mezilidskych konfliktd, pAi niZz neutralni kodifikovana osoba — mediator — poméaha
Géastnikam konfliktu ve vzajemném dorozumivani.“*? Prostfednik (mediator), nalézajici
se mezi stranami, jeZ jsou v konfliktu, musi pro Uspésné zvladnuti problematické

situace vykonat nasleduijici:

12 HOLA, L. Mediace: zpdisob feseni mezilidskych konfliktd. Vyd. 1. Praha: Grada, 2003, s. 90.
ISBN 80-247-0467-6.
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1) Poskytnout instrumentéalni pomoc , pficemZ hledi na takticky
a diskrétni postup. Instrumentalni pomoc spociva v metodologickém zuzeni

rozsahu konfliktu na ,nyni“ a ,,zde".

2) Vysv étlit jednotlivym strandm podstatu  konfliktu , pFiemz se
neustale udrzuje vyména informaci. Vyssi informovanost, vazici se k aspektim
projednavané problematiky, by méla pfispét k odbouravani mentélnich bariér
a k zaujeti objektivnéjSiho postoje. Nesmime zapominat, Ze objektivni postoj je
Castokrat zkreslen osobnimi zajmy, pfedsudky a jinymi pfekazkami subjektivni
povahy. Primarni Gdlohou mediatora je nastinit problém v jiném svétle

a poukazat na zakladé fakt( a pravidel na moznosti feSeni.

3) Vypracovat pravidla , dle nichz se bude postupovat pfi jednani
konfliktnich stran. Ze sémantického hlediska a z hlediska teorie rovnovahy se
doporucuje postup, kdy obé konfliktni strany se pokouseji vypracovat navrh fair
feSeni”, pfiemz se snazi vidét problematiku téZ z pozice protistrany. Vytvari se
tak prostor pro empatické zvnitfnéni problematiky. V takovémto pfipadé maji byt
mediatofi vnimani jako experti a jako nezavisli pozorovatelé. Timto postojem si
ziskaji davéru obou znepfatelenych stran. Soudi se, Ze tento proces mé velkou
vyhodu v tom, Ze umozrnuje dohodu bez ,ztraty tvare“ a zaroven se i eliminuje
moznost negativnich sankci ze strany, jez by se mohla citit jako strana
poSkozena. Nasazeni mediatora se doporucuje v pfipadé, kdy jsou nadé&je na
oboustrannou ,kompromisni“ dohodu minimélni a kdy absentuje vzajemna
komunikace mezi znepratelenymi stranami. TakZze mame situaci A: slaba
intervence mediatora, tj. nalezeni oboustranného feSeni konfliktu bez vétsi
iniciativy zprostfedkovatele, a situaci B: silna intervence mediatora, kdy strany

nejsou schopny plynulé komunikace nutné k pfekonani konfliktu.

Podle Lenky Holé™ pribéh mediace je nasledujici:

1) Zahajeni mediace.
2) Zisk informaci.

3) Porozuméni zajmam danych stran.

13 HOLA, L. Mediace: zptisob feSeni mezilidskych konfliktd. Vyd. 1. Praha: Grada, 2003, s. 102.
ISBN 80-247-0467-6.
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4) Hledani feSeni.
5) Vytvéreni dohody (soucésti je sepsani dohody).

6) Zavérec€né slovo.

Existuji nasleduijici tfi typy konfliktd v rdmci organizace:

1) individualni konflikty vznikajici pfi individualnim rozhodovani,
2) intraorganizacni  konflikty, t. zejména Kkonflikty vznikajici mezi
pracovnimi skupinami,

3) interorganizacni konflikty, tj. konflikty, které se objevuji mezi organizacemi.

Zakladnimi ukoly personalniho fizeni ve vztahu ke konfliktim v organizaci jsou:

1) Efektivni p fedchazeni konflikt Gm. Znalost: a) pracovniho prava;
b) pracovni mentality v daném pracovnim prostfedi; ¢) pracovnich vazeb;
d) ,vagnich situaci“, které se mohou v budoucnu stat pfedmétem konfliktu;
e) strategie zaméstnancl (jejich plany, pracovni naplf, atd.). Na efektivnhim
odstranovani kritickych bodl persondlni oddéleni spolupracuje s nejvySSimi

fidicimi a vykonnymi pracovniky managementu organizace.

2) Pokud doSlo ke vzniku konfliktu, personalni oddéleni je komunikacnim
kandlem mezi zaméstnanci organizace a po objektivnim zvaZeni argumentud
vznesenych protistranami (coZz napomaha k detailnéjSimu pochopeni postoju
konfliktnich stran) navrhuje konstruktivni Fe3eni konfliktni situace tak, aby
obé strany se na konci procesu citili, Ze netrati, Ze jsou spokojeny s dosazenym
vysledkem (ktery ¢asto mize byt kompromisnim feSenim) a zaroven by mély

byt ve vétSiné pfipadl zohledhovany zajmy samotné organizace.
3) Zustat nestranny. Mohou vzniknout situace, kdy je samotna mediatora
vtaZzena do konfliktu. Tohoto kritického momentu se musi profesionalni mediator

vyvarovat a zachovat objektivni pfistup pfi feSeni.

Pokud hovofime o FeSeni konfliktl v organizaci, mame na mysli konflikty mezi

jedinci (obvykle mezi nadfizenym a podfizenym), ale i mezi jedinci, ktefi se nalézaji na

stejné darovni v organizaCni hierarchii. Dale konfliktni situace mohou nastat mezi

pracovnimi skupinami ¢i mezi skupinou a organizaci.
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PFi€¢inou mohou byt:

- vécné (pracovni povahy),

- subjektivni povahy (vzajemné averze bez relace k pracovnim ukolim,

cilam),

- faleSné vécné, tj. vécnd stranka mulze zastirat antagonistické subjektivni

postoje.

Mediace je tedy ve své podstaté metodou komunikace v okamziku jeji absence.
Znovu obnovenim komunikaénich kanald se sméfuje k odstranéni racionalnich
a iracionalnich bariér, nalezeni feSeni problematické situace, tj. eliminace &i Uplné
odstranéni konfliktu. Mediator musi byt schopen empatického vciténi, diplomatického
jednani, racionalniho objektivniho uvaZzovani. Musi mit smysl pro fad a adekvatni
fungovani systému, v naSem pfipadé pracovni organizace.

Jako alternativa k systému duvérniki by mohlo slouzit externi poradenstvi
kvalifikovaného psychologa. Tento zplsob podpory muze byt velmi G€inny, jelikoz se
jedna o osobu nepatfici do organizace; tudiZz o osobu nestrannou a nezavislou. Pro
nekteré lidi maze byt jednodussi vyhledat firemniho psychologa nez svého kolegu v roli
davérnika. Tento psycholog pracuje externé&, ale pomaha v organizaci feSit problémy
zaméstnancl. MuZe zaroven provadét expertni podporu Kk praci personalistu
a v nékterych pfipadech i samotnému managementu.

Agentura se také vénuje péci o zaméstnance po strance fyzické. Persondlni
oddéleni zajistilo moznosti pravidelnych masazi zad a Sije v dobé prestavek pfimo na
pracovisti, cvi€eni jogy a pilates ve specialné k tomu upravené mistnosti v agenture,
které se fika “well-being room”. Zaméstnanci maji také pfistup v ramci bali¢ku benefitd
do sportovnich center a bazénu bud Gplné zdarma nebo za zvyhodnénou cenu. Jak

s w7z

jsou tyto aktivity a€inné ¢i nikoliv hodnoti zaméstnanci sami v praktické ¢asti dotazniku.
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Tabulka 1: RGzné zpGsoby vyjednavani podle L. Holé'

Zpusoby vyjednavani

Poziéni — mékké

Pozi ¢ni — tvrdé

Principialni

Ucastnici jsou pratelé.
Cilem je dohoda.

Ucastnici jsou protivnici.
Cilem je vitézstvi.

Ugastnici Fesi problém.
Cilem je rozumny,
pratelsky a efektivné
dosaZeny vysledek.

Ucastnici délaji tstupky.

Ugastnici pozaduiji
ustupky.

Oddéluji lidi od problému.

Jsou mékci, pokud jde
o problém i o lidi.

Jsou tvrdi, pokud jde
o problém i o lidi.

Jsou mékci, pokud jde
o lidi a tvrdi pokud jde
o problém.

Davéruji ostatnim.

Neduveéruji ostatnim.

Resi bez ohledu na
daveéru.

Snadno méni své pozice.

Trvaji na svych pozicich.

Zaméruji se na zajmy.

Cini nabidky.

VyhroZuiji.

Vyuzivaji zamua.

Neodkryvaji své zajmy.

Matou, pokud jde o zajmy.

Vyhybaji se stanoveni
limita.

Akceptuji jednostranné
Ustupky umoZzniujici se
dohodnouit.

VyZaduji jednostranny
prospéch jako cenu za
uzavieni dohody.

Hledaji vzajemné vyhodné
varianty.

Hledaji jedno feSeni,
které bude druha strana
akceptovat.

Hledaji jedno feSeni, které
budou akceptovat jen oni.

Vypracovavaji vice variant,
z nichzZ je mozné si vybrat.

Trvaji na dohodé.

Setrvavaji na svych
pozicich.

VyuZivaji objektivnich
kritérii.

SnaZzi se vyhnout
konfliktam.

Vyvolavaji dalsi konflikty.

Chtéji vysledek, ktery
vychéazi ze standardud
nezavislych na préanich
v3ech zucastnénych.

Ustupuji natlaku.

PouZivaji natlak.

Zduvodnuji argumenty a
jsou jim otevFeni. Ustupuji
podstaté problému, ne
néatlaku.

Zdroj: HOLA, L. Mediace: zpusob rfeSeni mezilidskych konfliktd. Vyd. 1. Praha: Grada, 2003,

s. 97. ISBN 80-247-0467-6.

14 HOLA, L. Mediace: zptisob feseni mezilidskych konfliktd. Vyd. 1. Praha: Grada, 2003, s. 97.

ISBN 80-247-0467-6.
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Reseni konflikt @ je obtizn &jsi, kdyz

lidé:

Reseni konflikt @ je snazsi, kdyz lidé:

- neuznavaji ndzory druhé strany.

- nechapou, pro¢ druhd strana zaujima
pravé takové stanovisko.

- zatahuji do konfliktu mnoho dalSich.

- spor zatézuji vyklady, symboly, slovy Ci
principy.

- chovaji jenom malou nadéji, Ze se
konflikt kdy podafi pfekonat.

- v konfliktu reprezentuji zajmy mnoha lidi,
které nemohou zradit a zklamat.

- Uznavaji, Ze druha strana mize mit také
»Svou“ pravdu.

- védi, pro¢ druhé strana zastava pravé
toto stanovisko.

- védi, Ze neshoda je jen mezi nimi
dvéma.

- dokazi predmét sporu vyjadfit
jednoduchymi a konkrétnimi pojmy.

- pevné Véri, Ze konflikt se podafi néjak
vyfesit.

- v konfliktu vystupuji sami za sebe.

Zdroj: CAKRT, M. Konflikty v fizeni a fizeni konfliktd. Vyd. 1. Praha: Management Press, 2000,
s. 126. ISBN 80-85943-81-6.

15 CAKRT, M. Konflikty v fizeni a fizeni konfliktdr. Vyd. 1. Praha: Management Press, 2000, s. 126.

ISBN 80-85943-81-6.
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5 BURN OUT SYNDROM (SYNDROM VYHORENI) A JAK MU
PREDCHAZET

Burn out syndrom (syndrom vyhoreni) muze postihnout kazdého, at je Uspésny
nebo oblibeny nebo nenavidény, at je kariérista nebo neni. Mlze tudiz postihnout
i takové lidi, o kterych si ostatni mysli, Ze jsou dé&tmi Stéstény. Casto se domnivame, Ze
symboly uréitého statutu (napf. dobra prace nebo &ily spolecensky Zivot) samy o sobé
dokazuji stabilni a zdravy duSevni Zivot. Syndromem vyhofeni jsou nejvice ohroZeni
lidé urcitého typu: lidé, ktefi subjektivné pfili§ dlouhou dobu vy€erpavaji svij
intelektualni nebo télesny potencial a dlouho si to nechtéji nebo nedokazou pfiznat.
Atak pfecerpavaji konto svych rezerv az do dale nelnosné miry. Prestavaji byt
schopni dostat vlastnim narokim na sebe samé. Néceho se vzdat, néco opustit: to je
Vv jejich pfedstavach spojeno se slabosti, Ustupem, porazkou. Kazdy, kdo Zije nad svoje

sily, bude muset jednou splatit dluh — a Urokovéa sazba byva mimoradné vysoka.
Jednotlivé etapy vedouci k syndromu vyhoreni'®:

1) Musim obstat.

2) Zesilené usili.

3) Zanedbavani viastnich potieb.
4) Potlaceni konfliktd.

5) Pfehodnoceni.

6) Popirani problému.

7) V ustrani.

8) Viditelné zmény chovani.

9) Depersonalizace.

10) Vnitini prazdnota.

6 KALLWASS, Angelika. Syndrom vyhoreni v praci a v osobnim zivoté. Vyd. 1. Praha: Portal, 2007, s.
103-105. ISBN 978-80-7367-299-7.
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11) Deprese.
12) Naprosté vyCerpani.

K vyhofeni maji sklon lidé, ktefi radi poméhaji druhym. Vyhoteni riskuji lidé
vysoce vykonni a cilevédomi. Vyhofenim daného ¢lovéka trpi fada dalSich lidi, jeZ jsou
v jeho okoli. Pokud stav vyhofeni nastane, jeho obéti uz nejsou schopné dal jednat
s lidmi ani zvladat kazdodenni problémy (coz zavisi na zavaznosti stupné vyhoreni).
Vyhoteli lidé Casto ztraceji chut do Zivota.

Christian Stock v knize Syndrom vyhoreni a jak jej zvladnout uvadi: ,Syndrom
vyhasnuti je nerovnovaha mezi vydejem a pfijmem energie, respektive jejim
vytvarenim. ZjednoduSené by se dalo fict, Ze se jedna o nepomér mezi davanim
a branim, takZe vyhorely ¢lovék v podstaté vice daval, neZ nasledné dostaval zpét.“!’

Vysledek takového vyhorfeni nebo skoro vyhofeni muze také vyustit ve frustraci.
Podle FrantiSka Hronika v knize Jak se nespélit podruhé: strategie a praxe vybérového
fizeni frustrujici situace jsou takové, v nichz je mezi ¢lovékem a cilem jeho jednani
bariéra, ktera znemozruje dosaZeni cile ¢ nalezeni vychodiska“.® Podle frustragni

tolerance se méfi odolnost, kterou ma kazdy ¢lovék jinou. Frustrovany ¢lovék reaguje

nékolika moznymi zpasoby:

1) Psychomotoricky neklid — bezucelné a neuspofadané chovani.

2) Apatie Ci rezignace a fatalismus — s tim uz ¢lovék nic nenadéla“.

3) Agrese, ktera se mlze orientovat:
a. na druhé lidi a véci mimo sebe, je spojena se zlosti a pfisouzeni viny
druhym lidem ¢&i okolnostem,
b. na vlastni osobu, je spojena se sebeobvifiovanim a sebetrestanim.

4) Stereotyp — tendence bezucelné opakovat stejné chovani.

5) Regrese —tendence k nezralym modelim chovani.

17 STOCK, Ch. Syndrom vyhoreni a jak jej zvladnout. 1. vyd. Praha: Grada, 2010, s. 62.

ISBN 978-80-247-3553-5.

¥ HRONIK, F. Jak se nespalit podruhé: strategie a praxe vybérového fizeni. Vyd. 1. V Brné: MotivPress,
2007, s. 245-246. ISBN 978-80-254-0698-4.
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Tyto reakce zdUraziuji:

1) Sebeobranu, obranu ja, kdyZz Elovék frustrujici situaci interpretuje jako
ohroZeni svého sebepojeti, své sebelcty a dustojnost.

2) Dominujici potfebu, jejiz uspokojeni je frustrujici situaci znemozZnéno
a frustrovany ¢lovék se ji nechce vzdat.

3) Prekazku &i situaci, které vyvolaly pocit frustrace.

MrLviv s

orientace na plavodni zmareny cil. Vznika-li pfi frustraci nahradni cil, nema tento cil
obsahovou souvislost s plivodnim cilem.

Myron D. Rush ve své knize Syndrom vyhoreni poskytuje nékolik typa lidem,
ktefi jsou nablizku vyhofelému Clovéku, jelikoZ vtomto obdobi zalezi velmi na jejich
postojich a €inech. Nasledujici doporuceni by méli ¢lenové rodiny zvazit, pokud si preji
opravdu svému blizkému pomoci a vyhoteni prekonat:*°

- Neustale davejte dotyénému najevo, Ze v n&j neprestavate veérit.

- Prokazujte mu lasku i tehdy, kdyZ si to nezaslouZi.

- Zajimejte se o jeho postup a pokrok

-  Davejte mu najevo, Ze nevadi, kdyZ se mu néco nepovede.

- Nenutte ho k Uspéchu.

- Nepoucujte ho.

- NesnaZte se nahradit poradce jako autoritu.

Cesky psychiatr Jaroslav Maxmilian Kaspar(i upozorfiuje na skuteénost, Ze
zvolit naplh své dovolené. Lidé, ktefi pracuji slidmi maji vétSi riziko vyhofeni.
Doporucuje nenosit problémy z pracovniho prostfedi domd a naopak. Mit pfatelé, se
kterymi se mdZeme poradit. | kdyZz nam tfeba neporadi, i tak se nam ulevi, jelikoZ se
o své starosti a problémy rozdélime. Jako prevenci stresu radi rozdélit ¢innosti na
bezpodminecné nutné, potfebné a jeSté mozné. Jako prevenci vyhofeni mluvi Jaroslav
Maxmilidn KaSparl o Sesti sténach v Zivoté jako zabezpecleni, které bychom si méli

péstovat: ,Budujte Sestistén a nevyhofite.“*

19 RUSH, M. D. Syndrom vyhoreni. 1. vyd. Praha: Navrat dom(, 2003, s. 65. ISBN 80-7255-074-8.

20 Sykora, K. Cesky psychiatr Max Ka$pard: Budujte Sestistén a nevyhofite. [online]. [cit. 2014-05-19].
Dostupné z: http://karelsykora.blog.idnes.cz/c/328549/Cesky-psychiatr-Max-Kasparu-Budujte-sestisten-a-
nevyhorite.html

60



Prvni sténa je pfedni. Méli bychom se na néco té&Sit. Mit perspektivu do
budoucnosti. Druha sténa je zadni. Méli bychom mit lidi, o které se miZzeme opfit.
Nejlépe rodinu. Treti sténa je sténa leva tedy bliZze k srdci. To jsou nasi pratelé. Neméli
bychom Zit izolované v partnerstvi, manzelstvi, ale méli bychom mit nékoho s kym si
mGZeme od srdce popovidat, tzv. wylit si srdce. Ctvrta sténa je prava. Tedy jsou to ti,
se kterymi spolupracujeme. Méli bychom mit dobré vztahy na pracovisti. Pata sténa je
podlaha a znamend to mit jedno misto a tam stat. Byt pevné na tom misté a mit
zazemi. Sesta sténa je vrchni &ili strop a je to svétlo naeho Zivota. Jsou to duchovni

hodnoty.
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PRAKTICKA CAST

6 PRUZKUM

6.1  Cil prazkumu

Prazkum mezi zaméstnanci agentury X byl zaméfen na Ctyfi rdzné
zaméstnanecké skupiny. Slo o to zachytit vnimani agentury jako celku, pficemz by byl
reflektovan subjektivni postoj k firemni kultufe z pozice samotnych pracovnikd. Cilem
bylo zjistit charakter vnimani firemni kultury v rdmci jednotlivych skupin rozdélenych dle
délky pracovni zkuSenosti v agentufe. Diky dotazniku byla ziskdna relevantni data,
ktera blize specifikovala nazorové pozice muzl a zen.

Celkovy vysledek této ankety bude pouzit k zobrazeni situace mezi
zaméstnanci po rychlém vzrlstu organizace, kdy dochazi k pracovni interakci mezi
starSimi dlouholetymi zaméstnanci se zaméstnanci novymi. Tento prizkum bude
posléze prezentovan jak fidicim organum, tak zaméstnancim samotnym. Vyhodou
jsou také oteviené otazky, které davaji moznost zameéstnancum doporudit
managementu zlepSovaci prostfedky, pficemZz — s ohledem na zachovani anonymity
prizkumu — je zde prostor k svobodnému vyjadfeni se k soucasnym palCivym
problémum. Managementu bude doporuceno toto Setfeni a vysledna doporuceni brat
vazné a pfipravit nasledny plan, jak je uvést do praxe.

Kladené otazky v dotazniku se vztahuji k témto tématickym okruhtm:

- Jak zaméstnanci hodnoti podnikové klima.
- Jaké zmény by se mély provést v organizaci nebo v chovéani vedeni.

— Jaké opatieni by mohla pfispét k vétSi spokojenosti v praci.

6.2 Pouzita metodologie

Jako metoda prlzkumu byla zvolena forma anonymniho dotazniku formou
elektronického zpracovani. Dotaznik se skladal ze sedmndcti kvantitativnich a tfi
kvalitativnich otevfenych otazek. Pfimy odkaz byl zaslan vSem zaméstnancum
agentury X pfes interni emailovou komunikaci. Kliknutim na tento odkaz se

zaméstnanec dostal pfimo do daného dotazniku.
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6.3  Popis vybraného vzorku

Dotaznik byl zaslan vS§em zaméstnancum, pfi¢emz odpovédéla skoro polovina
z celkového poctu dotazanych. Podle statistik je patrné, Ze odkaz zaslany emailem
vSem zaméstnancim otevrelo a dotaznik navstivilo 113 lidi. 56 dotazanych si otazky
pouze prohlédlo, ale zanechali je bez odpovédi, 5 lidi dotaznik nedokongilo a 52 lidi
dotaznik ukoncilo a odevzdalo. NejvétSi navstévnost dotazniku byla prvni dva dny
hned po odeslani. Po zaslani upominky nasledovaly opét dva dny zvySené
navstévnosti predloZzeného dotazniku.

Vysledky Setfeni bude mozno v tomto prlzkumu rozdélit podle profesniho stari

zaméstnancl na Ctyfi kategorie:

a) méné nez jeden rok
b) 1 az 2 roky
C) 2 az 3 roky

d) vice nez 3 roky

Cilem tohoto rozdéleni bylo ziskat nahled na situaci zaméstnancu podle toho,
kdy byli do agentury nabrani. Ztoho vyplyva, Ze zvysledkd bude mozno vybrat
jednotlivé skupiny tak, jak postupné do agentury pfibyvaly a jak prochazeli zménami
organizace. Ve skupiné d) Ize najit nejstarSi zaméstnance, ktefi byli v agentufe jesté
pfed rokem 2011, tedy pfed vznikem agentury jako samostatné entity. Tito
zameéstnanci také zaZili zménu vrcholového vedeni v roce 2011. Je to také skupina,
ktera zaCinala v agentufe pracovat aniz by tusila, Ze se v budoucnu agentura bude
muset stéhovat z Belgie do jiné zemé. Tuto informaci ziskali az pozdéji.

Skupinu c) tvofi lidé, ktefi byli nabrani do agentury X v roce 2011 a 2012, kdy
jeji sidlo bylo stale v Bruselu a tudiz se museli spolu s agenturou stéhovat z Belgie do
Ceské republiky nebo posléze do Francie. Ostatni dvé skupiny tvoFi novi zaméstnanci,
ktefi byli vétSinou nabrani uz do nového pracovniho mista, kde byli s pfedstihem plné
informovani o zemi pusobisté.

Dale se vysledek mohl rozdélit podle pohlavi jednotlivych G€astniki

dotaznikové ankety. Je zde tedy patrno, jak odpovédély Zeny a jak odpovédéli muZzi.
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6.4 Casovy harmonogram

Prazkum mezi zaméstnanci agentury probihal po dobu sedmnécti dnd od
14.4. do 30.4.2014. Z prazkumu vyplyva, Ze necelych 44 % dotazanych potfebovalo na
vyplnéni dotazniku kolem deseti az tficeti minut. Necelych 40 % ukoncilo dotaznik
v rozmezi péti az deseti minut. Témér 7 % dotazanych potfebovalo tficet aZz Sedesat
minut na vyplnéni dotazniku. Stejny percentualni pocet lidi potfeboval vice jak Sedeséat

minut. Kone¢né 4.35 % ukoncilo anketu za méné nez pét minut.
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6.5 Analyza vysledk G Setreni

Otéazka 1: Jakeé je vaSe pohlavi?

Vysledky Setfeni:
Zeny 18 36 %
Muzi 32 64 %

mieny

B muzi

Zdroj: Autor prace (vlastni Setfeni)

Z vysledku vyplyva, Ze na dotaznik odpovédélo 64 % muzu a 36 % Zen.
V odpovédich tedy pfevazuji muZi. Toto je zCasti dano celkovou vétSinovou pfevahou
muzu v agentufe, ktera je zplsobena technickym zaméfenim pracovnich profill

vétSinou strojirenského razu.
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Otazka 2: Jak dlouho pracujete pro agenturu?

Vysledky Setfeni:
méneé nez 1 rok 15 30 %
1 az 2 roky 16 32%
2 az 3 roky 8 16 %
3 roky a vice 11 22 %

B meéné nei 1rok

W 1327 2roky
237 3roky

M 3 roky a vice

Zdroj: Autor prace (vlastni Setfeni)

Zde je vidét, Ze kazd4 kategorie zaméstnancl je zastoupena pomérné
rovnomeérné. Nejmensi zastoupeni ma kategorie s pracovnim stafim 2 az 3 roky (16 %)
a toto je dle autor€ina nazoru krizovd skupina z hlediska stéhovani a vlivu
uplatfiovanych zmén v organizaci. Tito zaméstnanci vSichni zacali pracovat v Bruselu
a posléze se béhem jednoho roku museli znovu pfesunout do nové zemé pusobnosti
agentury tedy Ceské republiky. Dal§i skupinou zastoupenou 22 % jsou zamé&stnanci
jesté starsi (3 a vice rokul), a to jsou pracovnici, ktefi byli zaméstnani organizaci aniz
by védéli, kam se agentura bude stéhovat. Jedna se o velmi dulezité zaméstnance
Z hlediska historie agentury. Jejich znalosti a dovednosti jsou pro agenturu mnohdy
klicové. DalSi skupiny zaméstnanct s pracovnim stafim méné nez dva roky jsou
pomeérné novi zaméstnanci, ktefi jsou stale ve fazi pfipravné a vSichni byli uz nabrani
na nové misto a tudiz se vyhnuli st¢hovani. Museli se pouze prestéhovat jednou, a to

ze zemé své pusobnosti do mista agentury X.
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Otéazka 3: Jste spokojeni s rozsahem vasSich pracovnich povinno sti?

Vysledky Setfeni:
Ano, velmi 7 14 %
Ano 32 64 %
Ne 8 16 %
Vlbec ne 3 6 %

m Ano, velmi
o Ano
W Ne

mVilhec ne

Zdroj: Autor prace (vlastni Setfeni)

Tento vysledek nam ukazuje, Ze vétSina lidi je spokojena (14 % dokonce velmi)
s rozsahem pracovnich povinnosti. Tento vysledek muze byt z velké ¢asti zplsoben
tim, Ze diky velkému pracovnimu naporu mnoho zaméstnancl vykonava cinnosti
spjaté s vySSim pracovnim zafazenim. TaktéZ maji vice zodpovédnosti nez prislusi
jejich zarazeni. Tento faktor je vétSinou motivujici a lidé ho ocenuji, jelikoz maji
moznost rozvijeni svych schopnosti a kompetenci a zaroven se tési velké dlivére ze
strany nadfizenych. Toto muze byt zplsobeno nedostateCnym c¢asovym prostorem

k pInéni vSech pracovnich ¢innosti napfi¢ celou agenturou X.
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Otéazka 4: Jak smysluplna je vaSe prace?

Vysledky Setfeni:
Smysluplna 24 48 %
Dostatecng 21 42 %
smysluplna
Nepfilis ) 5 10 %
smysluplna
Zcela 0 0%

nesmysluplna

m Smysluplnd
W Dostateéné@ smysluplna
= Ne pfilis smysluplnd

W 7cela nesmysluplnd

Zdroj: Autor prace (vlastni Setfeni)

Zde vidime znovu celkem pozitivni vysledek, Ze vétSina dotazanych si mysli, Zze
jejich prace je smysluplna. Pouze 10 % vnima svoji praci jako nepfilis§ smysluplnou
a nikdo zcela nesmysluplnou. Tento faktor je dan dulezitosti programu, ktery agentura
fidi a jak jiz bylo zminéno, je to jeden z nejlukrativnéjSich projektl Evropské Unie. Je to
téz dano zodpovédnosti, kterou veétSina zaméstnanci ma vrelaci ke své funkci
a zaroven je zde fFidici systém, ktery by mohl byt charakterizovan jako management

davéry (management of trust).
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Otazka 5 : Myslite si, Ze je vaSe prace naro €na?

Vysledky Setfeni :
Ano, velmi 11 22 %
Ano 23 46 %
Nékdy 11 22 %
Ne 4 8 %
Ne, nikdy 1 2%

m Anc, velmi
mAnC

m Nékdy

H Ne

= Ne, nikdy

Zdroj: Autor prace (vlastni Setfeni)

VétSina z dotdzanych vniméa svoji praci jako narocnou (22 % jako velmi
narocnou, 46 % jako naro¢nou a 22 % jako nékdy naro¢nou). Celkem 10 % si mysli, Ze
jejich prace neni naro€na. Tento fakt vyplyva z toho, co uz zde bylo fe€eno. Naro¢nost
pracovnich ukoll je vysoka a jejich pInéni je spjato s notnou davkou zodpovédnosti, jez
je brana jako osobni zavazek. Lidé pracuji pfescas, aby zvladli dodélat své ukoly, které
se nicméné vrsi dal. Jelikoz je vétSina lidi motivovanda, vénuje z téchto davodu praci
mnohdy svij volny ¢as, ktery by jinak mél byt straven odpocinkem, v ramci rodiny ¢&i
jinymi aktivitami. VSechny tyto zplUsoby traveni volného €asu predstavuji tfi zakladni
pilite, jeZ nesou stavbu celkové Zivotni spokojenosti. Ctvrty pilif je predstavovan praci.
V pfipadé dobfe odvedené praci, jez ¢lovéka zajima a bavi a aktivuje v ném kreativni

energii, hovofime o pocitu uspokojeni z préace (job satisfaction).*

21 Vice In: SMITH, P.C. In Pursuit of Happiness: Why Study General Job Satisfaction? In: CRANNY, J.C.
— SMITH, P. C. — STONE, F. E. Job Satisfaction: How People Feel About Their Jobs and How It Affects
Their Performance. New York: Lexington Books, 1992, s. 7-9. ISBN 0-669-21289-X.
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Otéazka 6 : Jste schopni zvladnout pracovni zat é&z?
Vysledky Setfeni :
Ano 34 68 %
Nevim 4 8 %
Ne 12 24 %

[ Wilale]
B Nevim

o Ne

Zdroj: Autor prace (vlastni Setfeni)

VétSina ze zaméstnancl je schopna zvladnout pracovni zatéz (68 %
odpovédélo ano). Nicméné je zde pomérné vysoké procento (24 % dotazanych)
zaméstnancul, ktefi pracovni zatéz jiz nezvladaji. Tento Udaj je nanejvyS alarmujici
zjiSténi. Tito lidé by se neméli bat a méli by si promluvit se svymi nadfizenymi
o pfehodnoceni priorit & pfipadné pomoci ze strany spolupracovniki. Pokud ale
oteviené nepromluvi, mize se stat, ze si pfivodi z velkého stresu psychosomatické

problémy.
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Otazka 7: Jak €asto se b éhem typického tydne citite p Fepracovani nebo ve
stresu?

Vysledky Setfeni:
Ne, nikdy 0 0%
Ne moc ¢asto 12 24 %
Nékdy 16 32%
Velmi éasto 22 44 %

B Ne, nikdy
H Ne moc ¢asto
I Nékdy

H Velmi tasto

Zdroj: Autor prace (vlastni Setfeni)

Zde mame opét alarmujici vysledek (souvisejici s pfedchozim dotazem):
z dotazanych zaméstnancu se citi pfepracovano a ve stresu béhem pracovniho tydne
44 %. 32 % dotazanych se takto citi nékdy a 24 % ne moc ¢asto.
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Otazka 8: Myslite si, Ze je pracovni atmosféra v agentu  fe dobra?

Vysledky Setfeni:
Ano 27 54 %
Nevim 6 12 %
Ne 17 34 %

m ANO
B Nevim

I Ne

Zdroj: Autor prace (vlastni Setfeni)

VétSina dotazanych (54 %) si mysli, Zze je atmosféra v agentufe X dobra, 34 %

(pomérné vysoky podil) si mysli opak a 12 % si neni jisto.
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Otazka 12: Myslite si, Ze by agentura m éla mit tzv. anti-harassment politicy?

Vysledky Setfeni :
Ano 33 66 %
Nevim 11 22 %
Ne 6 12 %

H Ano
B Nevim

M Ne

Zdroj: Autor prace (vlastni Setfeni)

Tento vysledek jasné potvrzuje podporu pfijeti tzv. anti-harassement policy, kde
66 % z dotdzanych se vyslovilo pro, 22 % nevédélo a pouze 12 % bylo proti.
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Otéazka 13: Mate radi svoji praci?

Vysledky Setfeni :
Ano 30 60 %
Zalezi na 0
Ukolech 15 30 %
Velmi zfidka 5 10 %
Nikdy 0 0%

B Ano
H Zaleii na dkolech
= Velmi ziidka

m Nikdy

Zdroj: Autor prace (vlastni Setfeni)

Pékny vysledek, kdy 60 % dotazanych potvrzuje, Ze mé rado svoji préci, u 30 %
zaméstnancl zéleZi na ukolech a u 10 % dotazanych pouze velmi zfidka. Nikdo se

nevyjadfil, Ze nema svoji praci vibec rad.
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Otéazka 14: Mate pocit, Ze je vaSe prace adekvatn & ocenéna?

Vysledky Setfeni :
Adekvatné 20 40 %
Obcas 21 42 %
Neadekvatné 9 18 %

m Adckvatné
W Obcas

W Neadekvatné

Zdroj: Autor prace (vlastni Setfeni)

VétSina dotazanych (42 %) vnim4, Ze je jejich prace ocenéna adekvatné jen

obcas, 40 % vnimé ocenéni adekvatné a 18 % neadekvatné. Zde je patrné, Ze néktefi

zaméstnanci nemaji pocit, Ze by za svoji praci byli adekvatné ocenéni. Tomuto jevu je

nutno vénovat zvySenou pozornost. Je tfeba, aby se fidici pracovnici naucili davat

dostate€nou zpétnou vazbu, kterd by naleZité ocenila vysledky pracovnikd. Vedle

pochvaly finanéni ohodnoceni vyznamnou mérou pfispiva k motivaénimu nastaveni

pracovniho prostfedi. Ohodnoceni celkové znamend, ze byly zadané ulohy vykonany

dobfe. Pokud takovéto ohodnoceni — at jiz ve formé pochvaly ze strany nadfizenych

a kolegu ¢i ve formé finan¢niho ohodnoceni — neni, zaméstnanec postrada pfimou

vazbu k evaluaci daného vykonu; tj. vaha, zda byl vykonan efektivné ¢i nikoliv, zda byl

pracovni ukol spinén dostate¢né rychle.
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Otéazka 15: Uved'te prosim po €et hodin, které travite praci.

Vysledky Setfeni:
40 6 12 %
41 az 60 39 78 %
vice nez 60 5 10 %

mAa0
W41 aZ 60

= vice nef 60

Zdroj: Autor prace (vlastni Setfeni)

Zdé je situace znovu alarmujici. VétSina z dotazanych zaméstnancl zde
potvrzuje, Ze pracuje vice nez 40 pracovnich hodin, coz je norma dana pracovnim
pravem instituci Evropské Unie. 78 % zde uvadi, Ze pracuje vice nez 40 hodin a 10 %

dokonce vice nez 60 hodin tydné.
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Otéazka 16: Mate pocit, Ze pracujete vice nez byste m  éli?

Vysledky Setfeni:
Ano 21 42 %
Nékdy 19 38 %
Ne 10 20 %

m Ano
B Nékdy

m Ne

Zdroj: Autor prace (vlastni Setfeni)

42 % dotazanych si mysli, Ze pracuje vice nezli by méli, 38 % si mysli, Ze takto
pracuje pouze nekdy a 20 % si to nemysli. S tim souvisi ziskany vysledek na otazku
Cislo sedm, kdy se 44 % dotazanych vyslovilo ve smyslu, Ze citi silné prepracovani

a stres.
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Otazka 17: Mate pocit, Ze jste n ékdy utrp éli syndromem vyho Feni?

Vysledky Setfeni:
Ano 15 30 %
Ne 35 70 %

B Ano

B Ne

Zdroj: Autor prace (vlastni Setfeni)

30 % lidi ma& pocit, Ze utrpéli syndromem vyhofeni. 70 % dotdzanych tuto
zkuSenost nema. Tento vysledek je bezesporu nanejvyS vymluvny a zada si blizsi

komparaci v souvislosti s nadmérnym pracovnim vytizenim.
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Otéazka 18: Ma napéti a stres v praci vliv na vaSe zdravi?

Vysledky Setfeni:
Ano 19 38 %
Nevim 15 30 %
Ne 16 32%

m Ano
B Nevim

[ Ne

Zdroj: Autor prace (vlastni Setfeni)

Napéti a stres v praci ma vliv na zdravi 38 % dotazanych, 30 % si neni jisto
au 32 % dotazanych tento negativni vliv dle jejich odpovédi neni indikovan. 38 %
dotdzanych zaméstnancu, citicich vliv stresu a napéti, potvrzuje Udaj ziskany

v odpovédich na otdzku &islo sedm.

79



Otazka 19: Pomahaji vaSemu zdravi n éjak aktivity jakymi jsou jéga, pilates nebo

masaze organizované p Fimo na pracovisti?

Vysledky Setfeni:
Ano 15 30 %
Nevim 19 38 %
Ne 16 32%

®AND
B Nevim

I Ne

Zdroj: Autor prace (vlastni Setfeni)

Aktivity organizované pfimo na pracovisti jako je joga, pilates a masaze
pomahaji 30 % ke zlepSeni zdravi, 38 % dotazanych nevédélo a 32 % nepomahaiji. Lze
predpokladat, ze pomérné vysoké procento (38 %) souvisi s relativné nedavnym
zavedenim téchto aktivit v ramci agentury X a s pomérné malym povédomim o vyse
uvedenych relaxa¢nich moznostech. Persondlni oddéleni bude vice propagovat tyto
aktivity. Je zde také dalSi mozny divod, kterym by mohla byt naroéna pracovni néapln,
kdy zaméstnancim jednoduSe nezbude na tyto aktivity béhem dne ¢as.
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Otazka 9%: Pokud by jste byl jmenovan  élenem personalniho odd éleni, odbor @,

vrcholového managementu, jak byste p  Fisp él ke zlep3eni firemniho prost Fedi?

Vysledky Setfeni:

Odpoveédi zaméstnanci na tuto otevienou otazku mohou byt rozdéleny do nékolika
kategorii. Nejvice zastoupena témata, kde zaméstnanci pozaduji zlepSeni ze strany

personalniho oddéleni, odbort a vrcholového managementu jsou nasledujici:

1) Uplatnéni stejnych pravidel pro v3echny. Nedélat vyjimky a pokud je to
nutné, vzdy je vefejné odlvodnit. Neuplatiovat prospécharstvi. Vytvorit
atmosféru dlvéry a nikoliv kontroly podeziravého charakteru. Neakceptovat
zaméstnance, ktefi neplni své Ukoly. Zajistit spravedlivé rozdéleni pracovnich
Ukolt mezi zaméstnance.

2) ZlepSeni spoluprace mezi jednotlivymi oddélenimi. Priority by mély byt
spole€né pro vice oddéleni. Jednotliva oddéleni by méla pracovat spole¢né na
stejnych cilech. ZlepSeni komunikace mezi oddélenimi. Propojeni horizontalni
spoluprace napfi¢ agenturou. VylepSeni interni komunikace, sdileni a toku
informaci napfi¢ vSemi segmenty agentury.

3) Pracovni zatéZ by méla byt v souladu s po¢tem zaméstnanct. Pokud tomu
tak neni, mély by se prehodnotit priority organizace a popfipadé zastavit
nékteré aktivity. Mély by se téZ nastavit realistické Ihity v souladu s poctem
pracovnikd. Méla by se znovu prozkoumat zatéz jednotlivych oddéleni a pokud
to bude nutné, prfevézt pracovniky na jiné pozice, tj. tam, kde je jich vice

potieba.

Je nutné zlep3eni firemni kultury a zlepSeni transparentnosti komunikace
vedeni smérem k zaméstnancum.

Objevuje se zde nékolikrdt pozadavek na rovnovdhu mezi pracovnim
a soukromym Zivotem a zavedeni flexibilnich pracovnich hodin a prace z domu
(tzv. teleworkingu). Jednani by se méla organizovat pouze v pracovnich hodinach

a nikoliv na konci dne nebo pfes poledni pauzu.

22 3 ohledem na zachovani autentiénosti odpovédi a multikulturni prostiedi, kde je hlavnim pracovnim
jazykem angli¢tina, budou originalni odpovédi zachovany v pavodnim anglickém znéni a pfidany do
pfilohy.
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Mélo by se zajistit rovnopravné rozdéleni pracovnich uUkoll. Existuje pfilis
mnoho zaméstnancl, ktefi jsou vazné prepracovani, zatimco ostatni se evidentné
nezapojuji do pracovnich projekt a nepfispivaji tak stejnou mérou.

Jsou zde navrhy na pozménéni organizacni struktury agentury bez mnoha
mezistupfu fidicich pracovnikd. Zaméstnanci se citi vice a vice oddaleni od moznosti
podilet se na zavaznych rozhodnutich.

Manazefi by méli byt dobfe proSkoleni. Nékdy je jasné, Ze byli pfijati na sva
mista pro své technické schopnosti, ale chybi jim odbornost v fizeni lidi. Objevuje se
zde doporuceni na zpétnou vazbu formou 360-ti stupriového hodnoceni (360 degree
evaluation) manazer(l. Nékdy je nedostatek odhodlani a snahy nékterych manazer(
silné demotivujici. Navic néktefi z nich jsou Casto nedostupni, coZ znamena, Ze
adekvatné nefidi svoje oddéleni.

Je zde navrh, aby existovalo vice aktivit, jeZz by sledovaly zvy3eni

informovanosti jednotlivych pracovnich oddéleni, aby kazdy védél, co kdo déla.

82



Otézka 10: Pokud by jste byli jmenovani do pozice svého nad  Fizeného, jak byste

pFisp éli ke zlepSeni firemniho prost Fedi?

Vysledky Setfeni:

Pokud by zaméstnanci byli v pozici svého nadfizeného, nejcastéji by se zaméfili
na dobré naplanovani pracovnich pland a s tim spojenych lidskych zdrojd. Také se tu
objevuje nazor, Ze by se nadfizeny mél vice snazit o zvySeni poctu pracovnikd. Znovu
se tu opakuje zamérfeni na priority a pracovni cile. Objevuje se tu téZz nazor, Ze je
potfeba zjednodusit nastavené pracovni procesy a popfipadé prevést zaméstnance na
jind mista v ramci organizace, kde jich bude vice potfeba. Predbézné planovani by
meélo zamezit Ukolovani na posledni chvili a dohanéni opozdénych Ihit. Dale
zaméstnanci doporucuji efektivnéjSi zpusoby vedeni jednani. Pozvanka by méla
obsahovat jasny cil jednani, mély by se zu&astnit pouze kliCové osoby a zapis
Z jednani by mél byt distribuovany kratce poté.

DalSi doporuceni patfi hlavné vedoucim pracovnikl. Zaméstnanci si preji, aby
jejich nadfizeni byli vice pfitomni a poméhali s pracovnimi problémy pfimo na
pracovisti. Nadfizeni by méli znat dobfe vSechna nafizeni tykajici se zaméstnancl
a jejich prav. Vedouci pracovnici by méli davat vice zpétné vazby. Méli by identifikovat
jasnou kariérni drahu pro své Cleny tymu. Prace by se méla rozdélovat rovhomérné.
Néktefi nadfizeni by neméli pouzivat své zaméstnance jako asistenty pro vSechno.
Meéli by byt vice samostatni ve vykonavani své ¢innosti.

Néktefi pracovnici povazuji za nutné vénovat €as k vylepSeni kolektivniho
ducha. Navrhuji rdzné formy utuZeni tymového ducha (,team-building activities"), napf.
spole¢né obédy, tematickd Skoleni, volnoCasové aktivity.

Dalsi navrhy zahrnuji napfiklad snizeni emailové komunikace a doporucuji
naopak vice pfimych osobnich interakci. Odborna oddéleni by méla pfesné vysvétlit
vSem zaméstnancim, ¢im se zabyvaji a v éem tkvi vyznam jejich prace. Méla by se
stale zdurazriovat a podporovat spole¢né vize a poslani agentury.

Neéktefi podotykaji, Zze kdyby byli ve vedouci pozici, byli by svému tymu
pfikladem a nepovaZovali by se za privilegované, zatimco jini by vykonavali jejich
praci. Nadfizeni by méli také umoznit viditelnost pracovnich &innosti a vysledkl vSech

¢lend tymu a nikoliv jenom tzv. vyvolenych.
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Zaméstnanci agentury téZ upozorfiuji své nadfizené, Ze by mezi sebou méli
pFestat bojovat a vice se snazit o vzdjemnou dohodu. Jednotliva oddéleni mezi sebou

nespolupracuji a chovaji se jako oddélené ostrovy. Toto je nutné, co nejdfive zménit.

Otézka 11: Co by se dalo ud élat pro zvySeni VaSi pracovni spokojenosti?

Vysledky Setfeni:

Zaméstnanci zde uvadeéji, co by pfispélo k jejich vétSi pracovni spokojenosti.
Uvadéji hlavné ocenéni dosaZzenych vysledkd, podporu ze strany nadfizeného
a zaroven pevné vudcovstvi. ZaloZeni komise pro strategické otazky, kde by se vedla
debata ohledné velkych rozhodnuti v agentufe. Objevuje se zde znovu téma potieby
jednotné firemni kultury, spravného rozdélovani priorit v souladu s o¢ekavanymi cili.

Také se zde znovu objevuje téma rovného pfistupu ke vSem zaméstnanciim
bez vyjimek. Adekvatni vztah mezi pracovnim zafazenim a pracovni napini.

Zaméstnanci znovu zmifuji poZzadavek na praci zdomu a flexibilni pracovni
dobu. Nékolikrat se zde také objevuje poZzadavek na snadnéjsi povyseni a také presun

V ramci organizace na jiné misto.

Otazka 20: Je jeSt & néco, co byste cht éli dodat?

Vysledky Setfeni:

Ze zavéreCnych dodatkl zaméstnancu vyplyva, Ze faktor stresu a pracovni
zatéze je vysoky. Mnoho lidi kvali pracovni zatézi nema Cas na aktivity, které pro né
organizuje personalni oddéleni (napf. jéga, pilates, maséaze). Dokonce se zde objevuje
nazor, Ze prace v agenture je spiSe ,otroctvi“ nez prace. Jsou zde lidé, ktefi oteviené
napsali, Ze pravé prochazeji syndromem vyhofeni. DalSi nazory fikaji, Ze jsou zde
nerovnomérné rozdélené pracovni pozice a lidé si vzajemné nechtéji pomahat. Kriticky
zde néktefi hodnoti i vedouci pracovniky. Ukazuje se zde nazor, Ze jednaji pouze ve
svém zajmu a nikoliv v zajmu celku. Generdlni feditel by mél vice mluvit s lidmi
a nejenom s manazery, ktefi mu mozna neradi nejlépe. Ukazuje se zde problém, jenz
vyplyva z horizontalniho uspofadani organizaéni struktury, kdy v dobé& pfesunu
agentury a velkého rlstu, byla vSechna oddéleni pfimo zodpovédna fediteli. Toto

feSeni se ale se sou¢asnym poctem zaméstnancl ukazuje jako neudrzitelné, a proto je
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zde navrhovano feSeni ve formé vytvoreni pozice Feditele administrativni divize, kam
by patfilo personélni oddéleni, finanéni oddéleni, pravni oddéleni, vefejné zakazky
a také oddéleni informatiky a logistiky.

Je zde také poukazano na problém fizeni finanénich zdroju. Z davodu
nedostatku volnych internich pozic je mnohdy €asté feSeni formou tzv. outsourcingu,
kdy agentura plati az trojnasobek za externi spolupracovniky. Nezbyva nez si poloZit
otdzku, zda je toto opravdu ucinné FeSeni, zvlasté proto, kdyZ v dusledku agentura
neusetii na Skrtu zaméstnaneckych pozic, nybrz pravé naopak.

Objevuje se zde také nazor, Ze momentélni 3krt na platech az o 20 %
(rozhodnuti Evropské Komise) je pro zaméstnance silné demotivujici. Néktefi
zaméstnanci pozaduji vice administrativni pomoci ve formé novych pracovniki na
pozicich asistentu. Jini zde vyjadfFili nazor, Ze neni potfeba tolik vedoucich pracovnika,
kdyz néktera oddéleni maji jenom velmi maly pocet zaméstnancu (napf. oddéleni styku

s vefejnosti ma jenom jednoho zaméstnance a jednoho vedouciho pracovnika).
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6.6  Shrnuti a vyhodnoceni vysledk @ prizkumu

Z daného vyzkumu vyplyva, Ze agentura a jeji pracovnici jsou stéle pod velkym
stresovym vypétim a nadale trva obdobi postupné stabilizace. Agentura ma veétSinu
novych zaméstnancu nabranych za posledni dva roky (az dvé tfetiny) a zaroven je pod
velkym tlakem, co se tyka objemu zadavanych ukoll a zodpovédnosti. Toto se potom
samoziejmé tyka kazdého zaméstnance. Neochota pfijimat vice pracovnich sil spolu
s ukladanim naroénych pracovnich Gkold vytvari v ramci instituce tlak na stavajici
personal, coZ se vyrazné projevuje v negativni pracovni atmosféfe. Transformuje se
tak i firemni kultura. Je dobré védét, ze vétSina lidi si mysli, Ze jejich prace je
smysluplna a jsou hrdi, Ze muzou byt soucasti projektu majiciho vyznam pro blizkou
evropskou budoucnost. Na druhé strané si vSak musime pfiznat, Ze mnoho
zaméstnancu si prosté v dobé krize nemUZe dovolit odejit a musi jednodusSe vytrvat, at
jiz z rodinnych ddvodd nebo ze strachu, Ze podobnou dobfe placenou préaci nenajdou,
pfiemz tato osobni rozhodnuti s ohledem na naro¢nost pracovnich €innosti si ¢asto
berou vysokou daf na zdravi zaméstnancl, harmonii rodinného prostfedi ¢i celkové
Zivotni spokojenosti. V plné mife se tak uplatiiuje syndrom zlaté klece. Vysledné Udaje
ziskané na zékladé uzavienych a otevienych odpovédi provedeného prizkumu jsou
v této souvislosti nanejvys alarmujici.

Z prazkumu téz vyplynulo, Ze je zde pomérné hodné zastoupeny nazor, Ze
chybi kooperace mezi jednotlivymi oddélenimi. Toto je pomérné kliCovy vzkaz
managementu, jelikoZ jsou to pravé fidici pracovnici, ktefi vytvareji dobré podnikove
klima a maji jit pfikladem svym podfizenym v utuzovani dobrych profesnich vztaht na
pracovisti.

Zameéstnanci zde davaji spoustu zajimavych a dulezitych doporuceni, ktera
sama o sobé& by napomonhla jisté ke zlepSeni pracovni atmosféry a podminek, pokud
budou brana managementem seriézné.

Pozice v lukrativné lakavé sféfe v prestizni profesni oblasti jakou pfedstavuje
prace ve zkoumané agentufe s sebou samoziejmé nese maximalni pracovni nasazeni,
konkurenéni boj, pracovni fevnivost — to jsou jevy, jeZ by nemély byt z psychologického
hlediska opomijeny. Znalost informaci znamena (mimo jiné) téZ miti moc. Bohuzel se
v nékterych pfipadech uplatriuje, namisto vzajemné spoluprace a sdileni informaci se
snahou o zefektivnéni pracovnich ukond, strategie ,drZeni pozic* a vzajemna rivalita.
Toto ovzduSi vytvafi mnohé tenze, jeZz nepfispivaji ani k udrZzovani dobré pracovni

atmosféry, ani k adekvatnimu pracovnimu vykonu. Stres, nizkd mira entuziasmu,
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zdravotni problémy vedouci k Castym absencim pracovnikld, jsou jen jasnym

a nevyhnutelnym potvrzenim dysfunk&nosti pracovnich vztaha.

Trvalou otazkou zlstava jakymi prostfedky predejit takovymto dusledkam.
Jednim z moznych feSeni je zvySena mira asertivity pracovnikl: tj. nebat se oteviené
promluvit o problémech, jez nas tlaci, pokusit se je pojmenovat a spole¢né fesit.
Zaroven takovéto jednani s sebou implicitné nese otevienost ze strany nadfizenych.
Management by mél hrat tlohu stmelovatele pracovniho ducha a moréalky. V Zadném
pfipadé by Fidici pracovnici neméli zneuzit duvéry podfizenych pracovnik(l z divodu
osobnich zajmd a manipulaci. Vedouci pracovnici maji kli€¢ovou ulohu, pfi€éemz museji
odhadnout a dobfe naplanovat jaké uUkoly jsou schopni pojmout vzhledem
k moznostem svych podfizenych a také jejich pocétu. Manazefi museji umét odmitat
Ukoly, které pfichazeji aniz by byly téz ktémto 0kollm pfidéleni pracovnici
v dostateéném poctu. Je to jejich vina, pokud jsou jejich lidé zavaleni nikdy nekongicimi
a tézko zvladatelnymi ukoly. Je to jejich vina, protoZe neumi tyto Ukoly odmitnout. Méli
by také dobfe umét vyjedndvat v oblasti priorit. KdyZz se nedafi novy Ukol zaélenit do
pracovniho planu, musi se ujasnit a popfipadé zménit priority. Pokud toto neni dobfe

zvladnuté, objevuje se znovu tentyZ problém pracovni zatéze.

V tomto bodé se objevuje dlleZitost procesu naboru novych zameéstnanca, jez
neni ,pouze" véci profesni znalosti, nybrz téZ schopnosti adaptace v novém prostfedi,

empatie, solidarity, schopnosti spoluprace a nezistné ndpomoci.

Ideal harmonizace intelektudlnich a emociondlnich pfistupd je latentné
pfitomnym jevem jak pfi pfijimacim fizeni, tak pfi vykonu pracovnich ukonu.

.....

z dobfe vykonané prace.

Jinym psychologickym uskalim je psychické zvladnuti velkého mnoZstvi penéz
a nahlé zmény, pokud dojde nahle ke Skrtim. Toto se stalo zaméstnancim agentury,
kdy po pfichodu z Bruselu do Prahy se jim radikdlné zménilo platové ohodnoceni.
Tento jev je samoziejmé vniman zaméstnanci jako kfivda a nespravedinost. Malokdo si
z nich uvédomi, ze i tak mGzZou byt spokojeni a vdé¢ni za podminky, které jsou pres

v3echny negativni jevy stale velmi dobré az lukrativni.

Vy8e zminéné maximalni pracovni zatiZzeni ¢asto vede k psychosomatickym
problémim, které museji byt ambulantné FeSeny. Pomérné vysoké finanéni

ohodnoceni ovliviiuje do zna¢né miry stanoveni si limitu, ¢eho je zaméstnanec
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schopen doséhnout a co uzZ je nad jeho moznosti a sily. Vytvari se zde syndrom ,zlaté

klece".

Na obhajobu agentury X je nutné zddraznit fakt, Ze dané organizace z ¢asovych
a strukturné-organiza¢nich ddvodd neméla dostatek prostoru pro adekvatni zvladnuti
problematiky fizeni lidskych zdroja. Politika zlepSovani pracovnich podminek a vztah(

se tak neustale vyviji pod tlakem rychlého rdstu agentury.

7 ws

Na druhé strané se dé fici, Ze agentura X ma na svoje poméry pomérné vyspély
systém péce o zameéstnance, tj. adekvatni uvedeni novych zaméstnancl do
pracovniho procesu skrze odbornou pfipravnou d&innost (Skoleni, odborné kurzy).
Skoleni a pripravné kurzy se netykaji pouze profesni oblasti, nybrZz napomahaji

pracovnikum k lepsi integraci v novém prostredi.

Na zavér této studie je potfeba uvést, Ze dané vysledky zaméstnanecké ankety
byly pfedany vedeni organizace. Nejvy35i vedeni se zavazalo, Ze bude veSkeré
vysledky Setfeni brat vazné a pokusi se o napravné feSeni. Generdlni feditel vyzval
personalni oddéleni k navrhu strategie pro vylepSeni pracovniho prostfedi a kultury
agentury. Je tfeba vSak dodat, Ze toto neni pouze v rukou personalistl, nybrz celého
vedeni a vrcholovi manaZefi se musi zabyvat otdzkou zlepSeni firemni kultury a péce
0 zameéstnance jako jedni z prvnich, jelikoZz pokud chceme zménu, tato zména se musi
provést nejdfive na nejvysSich mistech, a to v mySleni a postojich vedeni. Je potfeba
jesté hodné velkych zmén, nez budeme moci mluvit o prostfedi agentury jako
0 zdravém pracovnim prostfedi. K dosaZeni tohoto cile budeme potfebovat notnou

davku motivace a inspirace.
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ZAVER

S pfihlédnutim k personalistice cilem diplomové prace byla zevrubna analyza
jednotlivych procestu v ramci oddéleni fizeni lidskych zdroju v relaci k rychle se
transformujici instituci EU. V praci byla zohlednéna komplexnost mezinarodniho
prostfedi, adekvatni (i nedostateCné adekvatni) implementace pravidel
a rozhodovacich Fetézcl v praxi. Zdmérem badatelky bylo postihnout vyznam lidského
Cinitele v ramci fizeni lidskych zdroji z hlediska sledovani pracovni spokojenosti
zaméstnancU, pfiCemz byla reflektovana uloha personalniho oddéleni jako mostu mezi
zaméstnanci, vedenim a cili / zajmy instituce. Deskripce komunikaénich procest mezi
jednotlivymi zucastnénymi prvky (zaméstnanci — manaZery — vedenim) poslouZila
k jejich evaluaci a k teoretickym a praktickym vyhlediim potencionalniho zefektiviiovani
téchto procesu komunikace. Vyzkumnym zameérem diplomové prace bylo tedy
sledovani soucinnosti teoretickych vychodisek a jejich implementace v praxi s dirazem
na dynamické internacionalni prostfedi EU instituce a sohledem dalSich
potencionalnich vylepSeni.

Dany prizkum (potazmo zaméfeni celé diplomové prace) vyraznym zplsobem
pfispél ke zmapovani pracovni mentality ve zkoumaném mezinarodnim prostfedi
instituce EU. Analyzy kritickych bodu souvisejicich s pfemisténim a s néaslednou
aklimatizaci (Ize hovofit v nékterych pfipadech o akulturaci) v novém prostfedi
poodhalily mechanismy pracovni spokojenosti a nespokojenosti ve specifickém
prostoru dynamicky se rozvijejici EU agentury. Re3eni problematickych situaci &i jejich
opomijeni (coZz ma povahu alarmujici ve smyslu: jak dané situace feSit; v nékterych
pfipadech se miZe jednat o precedens) poskytly relevantni material pro zamysleni pro

vedouci pracovniky personalnich Gtvar( nachazejicich se v obdobném postaveni.
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PRILOHY

Priloha A — Dotaznik

Staff survey

Dear colleague,
Thank you for taking time to fill out this 5-10 minute survey. You will help us to obtain

the very best results.

1. Please specify your gender:
o female
o male
2. How long have you been working for the Agency?
0 lessthen 1 year
0 1lto2years
0 to3years
0 Yyears and more
3. Are you satisfied with the scope of your responsibilities?

0 Yes, very

o Yes
o No
o Not at all

4. How meaningful is your work?
0 Meaningful
0 Rather meaningful
0 Not very meaningful
o0 Completely not meaningful
5. Do you find your work challenging?
0 Yes, a huge
Yes
Sometimes
No

No, not at all

O O o o



6. Are you able to handle the volume of your workload?
o0 Yes
0 | don't know
o No
7. How often during your typical week, do you feel overworked or stressed?
0 Not at all
0 Not particularly often
0 Sometimes
o0 Very often
8. Do you personally feel that the working atmosphere is good?
o Yes
o |don't know
o No
9. If you were a member of the HR/ Staff Committee/ top management how would you
contribute to improve the business climate?
10. If you were in the position of your supervisor what steps would you take to
contribute to improve the business climate?
11. What could be done to increase your job satisfaction?
12. Do you think the agency should have the anti-harassment policy?
0 Yes
0 | don't know
o No
13. Do you enjoy your work?
o0 Yes
0 Depending on the task
o Veryrarely
o | have never enjoyed my work
14. Do you feel that you and your work are adequately appreciated?
0 Adequately
0 Sometimes
0 Inadequately
15. Please specify the number of hours per week you spend working:
o 40
0 41to60

0 more then 60



16. Do you feel you work more than you should?
o0 Yes
0 Sometimes
o No
17. Do you ever feel you suffered burned-out at work before?
o0 Yes
o No
18. Has the tension and stress that you experience at work also affected your health?
o Yes
o |don't know
o No
19. Do the well-being activities such as pilates, yoga, massage on site help?
o Yes
o |don't know
o No

20. Is there anything you would like to add?



Priloha B — Odpov édi na otazky 9, 10, 11 a 20

Otazka 9: If you were member of the HR / Staff Committee / to  p management how

would you contribute to improve the business climat e?

Odpovédi na otevrené otazky:

Fair rules

Ensure that rules are similar for everyone.

Set examples (not keeping incapable staff members, make clear that certain
behaviour is not acceptable and will not be tolerated, appreciate good job, talk with
all staff members, provide feedback), be consistent so everyone can count with the
decisions taken, create atmosphere of trust (e.g. flexi time, teleworking, less heavy
approval processes) not atmosphere of control.

Decrease of favouritism. Better and stricter application of the teleworking rules.
Today too many staff members are permitted teleworking on regular/weekly basis,
several days in a row. Authorised by the Authorising Officer.

| would introduce transparent measures to benchmark a performance of specific
staff and within and in between of agency’s organisation structures.

Equal treatment among staff: why has someone got the treatment to stay in Brussels
while all others have had to move with having to take all the hard decisions of such a
move like getting far away from my children, renting a flat having an impact on my
income etc. It is not fair to have staff benefiting from the right to stay in Brussels. If so
| do want to go back too.

Take an interest in staff's job motivation; address underperforming middle
management; fairness in recruitment/promotions/entry grades.

Address fairness relating to treatment of staff (e.g. grading and general equal
treatment).

Ensure a more fair distribution of tasks which are commensurate with grade. There
are many staff members who are seriously over-worked while others are clearly seen
not to be contributing.

To give more growth opportunities to people, not awarding always the same
restricted elite of persons. To redraw the agency structure and avoid too many
unnecessary intermediate management level which put most staff further and further
from decision making and professional/career growth possibilities.

Cooperation between departments

Enticing people to work together across teams and units. Provide the right
incentives. Enhance sharing and information flow across all units.

Be open, listen to, have a agency’s view, not to fight only for him/herself, his/her
Department.

To ensure better communication between departments as the building design does
not promote this.

Set clear interfaces among the departments - set priorities shared among the
departments.

Improve interaction, collaboration in between departments.




There is no collaborative spirit in the agency which makes the work painful.

I would improve management and coordination inside and outside teams (e.g.
between Dept.).

Actualize information from all departments about the most recent problems or doubts
and look for the best solutions.

Deadlines,workload versus staffing

Better define organisation, responsibilities, and set realistic deadlines.

Ensure that departments are staffed depending on the workload and not depending
on the location.

First of all | would assess the work load of the units and sites and reassign part of the
resources. Stop hiring chiefs and get more specialised ASTs. Restructure some
reporting chains.

Regular reviews of responsibilities in the team, better planning of on-the-job training
for new staff, stability of budget for each department which helps to avoid changing
directions in the middle of the year, offloading the core operational staff from huge
reporting workload.

Teambuilding activities, better planning of deadlines, better prioritization of work.

Communicate clearly to European Commission and maintain Agency’s position.
Concentrate on key tasks (core and delegated) until those tasks are fully established.

Redistribution of work and responsibilities, delegation of work, manpower needs, less
administration, process audit, is reward adequate to job holder's responsibilities,
grades equality.

Corporate culture

Create a true corporate/agency culture. Not a "Commission" culture.

Improved communication with the mid and low level staff. Taking feedback on
important issues. Reversed employee to manager reporting.

I would try to see staff less as 'business' and more as ‘family’ - to give them
opportunity to bring their babies to the agency’'s premises, to decorate their offices,
buy sweets or fruits in shopping mall and then sell it in cafeteria for low price etc.

Have more dialogue with the employees (not only on the top management level),
implement actions to integrate all the teams together.

Communication and awareness are key issues, introducing business lunch
presentations from the different units to the rest of the agency, highlighting their
achievements, their goals, the importance to the agency and difficulties would help in
behaving more like an agency and to be able to be in other's shoes.

Enforcement of the core working day — i.e. no meetings/expected work contributions
out with these hours.




Flexitime Training / Mobility

Arrangement of flexible working hours Training should be reinforced as well as
internal transfer of staff

Define the internal mobility

More staff

Ensure there are a bit more assistants in the agency, so that AD staff does not need
to do everything.

More staff; and | believe a pool of secretary, open to all employees would help,
especially for those who are travelling often.

Management

Train managers in the opportunities and responsibilities of good staff and workplace
management. It is at times obvious that they were hired because of their technical
skills, but lack the knowledge how to lead a team efficiently and how to organise a
suitable workplace.

Get real feed-back from staff by having 360 degree evaluations of management. The
lack of commitment and effort of certain managers is very demotivating for the rest of
the staff but it is an issue which remains completely unresolved. In addition to this,
the frequent and regular lack of availability of certain members of management
means that they are not really "managing" at all.

Team social activities

Social activities at team level.

| would organize more team building and integration events and to organize more
internal info sessions about work of each department (to better know what we are
doing).

Correction coefficient

Issue of the coefficient (80%, retroactively) is major too. How can agency attract
people from the Germany/North of Europe and keep his skilled staff on the long run
with such coefficient?
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Otéazka 10: If you were in the position of your supervisor what steps would you

take to contribute to improve the business climate?

Odpovedi na otevrené otazky:

Workload versus staffing

Slow down the request from above, give better visibility on vacations, show that |
fight for more resources.

Review the resources and budget need before accepting new tasks for the
department. Decrease the pressure on deadlines in tasks that could be done later.
Select a mentor/coach for each newcomer in the team and plan well their introduction
in the job so that they can be productive in short term and the job is not cumulated
among more experienced staff.

Always maintain project and human resource planning, in order not to overload, and
confuse your people. Clear task assignment, with deadlines and direct
responsibilities, do not micromanage.

Focus on priorities and real results.

Stabilize work force and work program. Provide assurance re continuity at work.
Resolve fight for resources at once. Size work program to capacity. Set reasonable
and achievable targets. Tell European Commission when we cannot do more.

Simplification of processes, redistribution of tasks within the wunit, sufficient
manpower.

More efficient meetings: short, with clear objectives & outcomes, only key personnel
involved, minutes distributed shortly afterwards.

Focus on things that matter and coordinate the work of departments. We need to
drop everything what does not contribute to the results expected by stakeholders.

Plan and look ahead in order to alleviate too many last minute/urgent requests - you
cannot prevent all urgent requests but | think with more planning and preparation
these could be reduced.

Clear tasks priorities (being updated systematically).

Management

Be more 'hands on', on a daily basis. Be present in meetings instead of sending
another staff member to represent the unit. Delegating is good & important, but
sometimes Head of Units have to be present.

Assure that | know the applicable staff regulations regarding working time, office
space and training management. 2. Attempt to follow these regulations as far as
possible. 3. If the team has achieved a success, give some positive feedback.

| would organise a specific collocation meeting with all members of the department to
brief my staff on the outcomes of the annual appraisal.

The appraisal conclusions for each of the staff member could provide a visibility for
other department members and create a basis for the whole team climate
enhancement and at the same time to identify tasks for the whole team results and
efficiency.
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Identify clear career path for staff. Simplify reporting, mission order and
reimbursement rules (for staff going regularly on mission) this is more or less 3 hours
per week (usually done in extra time, weekend etc.).

Distribute the work proportionally among the team members. Create the real team
working environment. Define better the priorities.

Clearer objectives, better planning; better coordination; less autocratic behaviour;
taking own responsibility instead of using team as personal assistants.

Better workload distribution with clearer priorities. Involving team members on the
overall scope of the work to be done.

I would make staff to respect more my working time and organization.

Team work, team spirit

Find ways to enhance teamwork while focusing on 21st Century flexibility tools such
as teleworking, break room brainstorming, etc.

Increase the coordination of the people in the team.

What about a team building, especially due to the high number of newcomers in the
department? | would probably delegate more to focus on management activities. |
would also try to give visibility on my long-term vision on staff evolution (skills to be
developed, projects to be involved in, organization and perspectives).

When you claim "people are the most important asset" prove it with actions, not
words.

I think some teambuilding actions at very small scale (a department meal, for
example) would be nice. Also, most of us are newcomers, but some point in the
future, | guess people will start to think about career paths and the agency should be
ready to answer to this.

Corporate culture

Reduce the number of emails and have more face to face discussions.

Ask operational departments to explain what they do and why this is important to all
staff. Re-build benefits package soon. Enhance it. Set a shared common vision and
mission.

Organise information sessions so there is more awareness of all of the activities
carried-out by the agency.

There is the need for proper leadership to change the atmosphere and approach to
life in the Agency.

Fair rules

Pay attention to issues that affect everyone not just themselves.

Ensure a more fair distribution of tasks which are commensurate with grade. There
are many staff members who are seriously over-worked while others are clearly seen
not to be contributing. If | was my own supervisor, | would lead by example and not
consider myself in a privileged position where others are there to carry out the work
for me.

To allow more visibility to all team staff, not only to restricted groups/individuals
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Cooperation between departments

Talk to other managers and the above would apply (not to fight against each other).

Improve interaction, collaboration in between departments.

More staff

Get some secretary support.

Office space

Better living space in the office as so far we have none.

Otézka 11: What could be done to increase your job satisfactio n?

Odpovédi na oteviené otazky:

Management

Acknowledgement of good results achieved, support and guidance from line
manager, strong leadership.

As Head of Unit, | would welcome the establishment of a strategic committee in
which major decisions of the Agency could be debated.

Delegate more responsibility; modify objectives in line with field of expertise which
will be beneficial also for the agency.

Get constructive feedback for my work, feel that people work as a team and not
everyone for their own account, improve internal communication.

I would like to have mid-term visibility about my assignment at the Agency.

Recognition of the results achieved. Decrease of the pressure.

More efficient organisation (clearer priorities, templates, working instructions).

Listening to points raised and tackling them, or justifying why they're not tackled.

Fair rules

Have a clear definition of role and responsibilities and a clear definition of what it
means to be "flexible". "Flexibility" here seems to mean that every person, no matter
what her trade of expertise is, should be able to do everything, even if the person has
no relevant experience in the matter. This is a huge operational risk and a sure path
to work frustration and underperformance.

Ensure that rules are similar for everyone and prepare a career plan.

Equal treatment for all staff members. Less favouritism.

Better management. A proper correspondence between grade and
tasks/responsibilities. Fair share of the workload.




Flexitime / teleworking

Have up to 10 teleworking days per month.

Flexibility of working hours.

Introduction of flexi-time or at least the ability to take it on occasions.

Introduce the flexi-working hours policy.

Training / Mobility

Organise more training for staff (better presentations, manage conflicts, manage
projects, manage people, etc.).

Some actions would be dedicated to the improvement of autonomy (via trainings?). |
would also intend to be more involved in some core activities of the agency
(participation and/or active contribution).

Easier way to promotion/ internal mobility.

Workload versus staffing

Ensure that departments are staffed depending on the workload and not depending
on the location. Reduce the number of emails and have more face to face
discussions.

A better overall planning.

More clarity on expectations and better resourcing levels less micromanagement;
more professionalism in the agency.

More staff

Ensure there are a bit more assistants in the agency, so that AD staff does not need
to do everything.

Additional staff / less workload.

Additional manpower, better distribution of work tasks, possibility to delegate and to
take decisions, the grade and position adequate to responsibilities and tasks
executed.




Workplace Coefficient Benefits

The knowledge that | The highest problem is

agency is actively working | the CZ  coefficient. | More incentives (e.0.
on the improvement of the | Salaries in other | benefits, events for families,
already known deficiencies | stakeholders for the | events for singles, free
of my workplace | same level of staff are | bicycles for staff to get to
(crowding, ventilation, | much higher.it is fine as | work, etc.).

etc.). it is.

All in all, even if the job is
interesting, the financial
package is getting worse (no
open cards, devolution of
salaries, spouses not being
helped to find jobs).

Team building

More informal events, such as 'after work meetings' in cafeteria, occasional voluntary
collective sport / cultural activities.

Otazka 20: Is there anything you would like to add?

Odpovédi na otevrené otazky:

Staff welfare / team building

| appreciate the initiatives of HR such as pilates, beer on Wednesday, teambuilding
etc. The problem is that large workload is not allowing participating in these activities.
The team of welcome office is very supportive and makes our life easier in Prague.

HR should be perceived to care more for staff beyond administrations tasks. It seems
to be moving in that direction. Please keep it up!

| feel there is far too much talk from HR about "well-being" but very little action
actually being taken to promote true well-being. Yoga is all very nice but see my
comment above about it doing very little to help those who are seriously over-worked.

Workload versus staffing

Burn-out is too strong but week-end and holidays are more than welcome. The
workload and stress at work are substantial at agency. Some administrative support
would ease our daily life, especially for the one travelling frequently.

The work for agency is more slavery than work. Some staff work three and some for
less than one. Grades are not justifiably allocated. Too many results required with
few manpower. Not many people are ready to help. | know | suffer from burned-out at
the very moment. | have got no time to enjoy well-being benefits due to my business.

The well-being activities are not helping those who are already over-worked and so
have no time to attend such activities
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Management

The agency is young and a lot still must be done to improve it. Having so much AD
and chiefs when there are too few people to be managed is for me nonsense.

The Authorising Officer should sometimes listen to the staff members a part from the
Heads of Units. Heads of Units are supposed to advice and guide the director;
however self-interest is often the motivation. A Head of Administration would be a
good solution.

Workplace

| wonder if the French branch has ever been looked at from a workplace health and
safety perspective.

More toilets working and available in the building.

Correctio n coefficient

The job is interesting and challenging, living in Prague is not so difficult, schools are
good quality but the 20% less on the salary although there is no major difference with
Brussels for instance is unfair, inappropriate and demotivating.

Flexitime Financial issues Fair rules

It is unsettling at times to see
how some financial issues are
Given the familiar | treated. Begging from core to
situation of some staff | external employees ratio
it would be convenient | (where the externals are much
to have more | more expensive) to spending
teleworking days to| money on  un-scrutinized
conciliate private and | projects or on services that
professional life. had not been critically
reviewed, for need, quality or
price adequacy.

Equality and fairness to all
staff irrelevant of which
department/unit/site  they
belong to.

Feedback on survey

Again thanks for this very nice initiative.

Thank you for the survey, looking forward to see the results.

Nice initiative!

Thank you!

This survey is a good initiative.
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