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1 UvoD

Rekneme-li slovo §ikana, vétsina si jako prvni vybavi §ikanu ve §kolnim prostiedi.
Bohuzel se nejednd pouze o fenomén zakladnich a stfednich gkol. Sikana se také
vyskytuje mezi dospelymi lidmi v zaméstnaneckych vztazich, kterd se skryva pod

odbornymi nazvy jako je mobbing, bossing nebo staffing.

Jelikoz je vSeobecné znamo, ze lidsky faktor na pracovisti rozhoduje o Gspésnosti
podniku, urcité¢ by vyskyt tohoto jevu nemél byt spoleCnostmi opomijen. Socialné
patologickymi jevy se zabyva mnoho obort, jako je napt. psychologie nebo sociologie.
AvSak v pfipadé mobbingu, bossingu a staffingu je ulohou managementu firmy

pracovat na tom, aby se zadna z téchto forem Sikany na pracovisti neobjevila.

Pokud dojde k vyskytu socialné patologickych jevli na pracovisti, nejedna se
pouze o nepfiznivé dopady tykajici se obéti Sikany, ale dasledky zasahuji také do
ekonomiky podniku. Dochazi k financnim ztratdm, sniZzovani image, kterd ma za
nasledek ztratu z4jmu o pracovni pozice ze strany pracovnikil s nejlepSimi referencemi.
A proto je velice dilezité se nezabyvat problematikou socialné patologickych jevi, az
kdyZz dojde k jejich vzniku, ale mnohem dfive. Je zapotiebi se neustale zabyvat jeji

prevenci. Z diivodu jeji dulezitosti je tato prace zamétfena praveé na tuto oblast.

V teoretické Casti se prace zabyva otazkami: Co je to mobbing, bossing, staffing.
Jak se tyto formy Sikany projevuji. Co je ptic¢inami jejich vzniku. Jaké jsou nejcasté;jsi
strategie Sikany, faze a dopady. Kdo se stava aktérem Sikany. A piedev§im také

otdzkami prevence.

Cilem bakalarské prace bude zhodnotit efektivnost prevence vzniku socialné
patologickych jevii ve vybrané organizaci, odhalit jeji mozné nedostatky, navrhnout a

popsat opatieni, kterd by mohla vést ke zlepSeni souc¢asného stavu.
Spoleénost URS PRAHA, a.s., u které je prevence hodnocena, je spole¢nost
nabizejici poradenské sluzby. Jednd se tedy o podnik, jejiz zaméstnanci vykonavaji

praci predevsim v kancelari.



2 LITERARNI PREHLED

2.1 Socialni patologie

,,Socialni patologie je souhrnny pojem pro oznaceni chorobnych, nemordlnich,

v§eobecné nezadoucich spolecenskych jevii* (Miihlpacher, 2008, s. 53).

,, Tento pojem zahrnuje nezdravé, nemordalni, obecné neZadouci spolecenské
jevy, tzn. spolecnosti nebezpecné, negativné sankcionované formy deviantniho chovani

(Miihlpacher, 2008, s. 55).

., Do sociologie zavedl tento pojem Herbert Spencer”, ktery hledal paralelu mezi
patologii (chorobou) socialni a patologii (chorobou) biologickou, mezi biologickym
organismem a spolecenskym organismem, jejich strukturami a funkcemi* (Mihlpacher,

2008, s. 55).
Zakladni teorie socialni deviace:

- Biologicka teorie — zdlraziiuje genetické, anatomické a fyziologické faktory.

- Psychologicka teorie — daraz je kladen na osobnost Clovéka, jeho motivaci,
agresi, frustraci a ego.

- Sociologicka teorie — pfi€ina deviace je nachazena v prostiedi, socio-kulturnich

a skupinovych faktorech (Miihlpacher, 2008).

Dle Miihlpachera (2008), socialn¢ patologické jevy souvisi se spolecnosti, citlive
reaguji na zmény ve spoleCnosti, jeji problémy a na to, jak jsou tyto problémy feSeny.
Zaroven z jejich popisii a hodnoceni lze zjistit kvalitu spolecnosti a jeji nasledujici
VyVvoj.

Mluvime-li o socialni patologii, pak se jednd o odchylky od normalniho chovani.
Vyvstava tedy otdzka, co je normalni a co je naopak odchylné, tedy deviantni chovani.
Jelikoz co v jedné kultufe mize byt brano za chovani normalni, v jiné mize byt chovani
hodnoceno jako deviantni. Jde o prekroCeni normy, kterd je b&€zni a typickd pro

spole¢nost. MiZe se jednat o formalni i neformalné sdilené ,,hranice®. V piipad¢ jejich

! Herbert Spencer byl pozdé¢ji divodem, pro¢ se pojem socialni patologie zacal nahrazovat pojmem

socialni deviace (Mihlpacher, 2008).



prekroceni je chovani vniméno jako ohrozujici, pobuiujici, netinosné a spole¢nosti neni

tolerovano. Nejcastéji je zakladnim kritériem zékon (Havlik, 2005).

Ovsem tato prace je zaméfena na nepratelské, manipulativni a neetické chovani
zaméefené proti jedinci s cilem jej poskodit (Wagnerova, 2011). Jedna se o Sikanu na
pracovisti neboli mobbing, ktery muize mit nékolik podob. Mize byt provadén fyzicky,

verbalné, aktivng, pasivné nebo kombinaci vice forem (Hubinkova, 2008).

2.2 Mobbing

Pojmlm Sikany jako mobbing, bossing, staffing je v dne$ni dob¢ ptikladan stale
vetsi vyznam a dostava se hloubéji do povédomi vetejnosti, kterd zjistuje, co to Sikana

na pracovisti je, jak se projevuje a jak se ji lze ubranit (Wagnerova, 2011).

2.2.1 Definice mobbingu a jeho historie

Pojem mobbing vznikl z anglického slova ,,to mob“ (v piekladu vulgarné
vynadat ¢i vrhnout se na),(Huberova, 1995). Poprvé byl tento pojem zaznamenan u
rakouského etologa Konrada Lorenze, ovSem vyznam se tykal skupiny zvifat utocici na
vetfelce. Do oblasti lidského chovani pienesl tento vyraz v 60. letech 20. stoleti §védsky
chirurg Heinemann (Kratz, 2005). V 80. letech 20. stoleti se zevrubngji vénuje tomuto
tématu profesor Heinz Leymann, ktery navrhl na zdkladé mnoha vyzkumi definici
vysvétlujici, co je to mobbing: ,,O mobbing se jedna tehdy, jestlize se na postizeného
utoci alespon jednou tydne a nejméne po dobu pul roku a utoky provadi jedna ¢i vice

osob. “ (Huberova, 1995, s. 11).

Od doby, kdy ekonomika zacala pracovat dle ustalenych pravidel, zacalo se také
na pracovisti vyskytovat negativni chovani a jednani mezi pracovniky. V dob¢ rozvoje
techniky a mezilidskych vztahli bylo zapotiebi zaCit pracovat na vztazich mezi
jednotlivymi pracovniky, aby slabsi zaméstnanci nebyli utlacovani silnéjSimi jedinci.
Z toho duvodu vznikla zakonné tprava, ktera ma za ukol udrzovat zdravé vztahy na
pracovisti. Mezinarodni organizace prace vroce 1958 pfijala dokument Umluva o
zakazu diskriminace v zamé&stnani a povolani. Tento dokument postupné vedl k tomu,

aby se ve firmach zacaly zavadét pracovné pravni ustanoveni (Pauknerova, 2006).



2.2.2 P¥i€iny vzniku mobbingu

Pfi¢inou vzniku mobbingu byva vétSinou bandlni konflikt. Neni pravidlem, Ze
kazdy konflikt ihned musi piejit do patologického chovani kolegti (Huberova, 1995).
Evropska agentura pro bezpecnost a ochranu zdravi v praci definovala zékladni faktory,

které¢ maji do zna¢né miry vliv na existenci mobbingu (Divincova & Sindkova, 2014).
Atmosféra na pracovisti

Zda se clovek na pracovisti citi dobfe ¢i nikoliv, rozhoduje pracovni klima.
Negativni atmosféra podniku je utvafena neustdlym tlakem na zaméstnance a ¢asovou

tisni pracovnich ukola (Huberova, 1995).
Spatna organizace price

Ptehnané pozadavky na pracovni vykony maji velky vliv na vznik mobbigu.
Nedostatek casu zapficinuje vznik vétstho mnozstvi chyb, ztratu kolegiality a snahu si
navzajem vypomahat. Dochazi ke ztraté prostoru si o potencidlnich konfliktech
pohovoiit a fesit je. A pokud je pracovni tempo uddvano pouze stresem nemiize ani ke

zdravé vymeéné nazort dojit (Huberova, 1995).
Monotonnost prace

Jednotvarnost a nuda na pracovisti vede k touze po zméné a tak dochézi ke
vzniku hloupych pozadavki, které zneptijemiuji zivot ostatnim (Huberova, 1995) nebo
ke vzniku nevytizenosti zaméstnance, ktery ma potom cas vénovat se pronasledovani

svych kolegti (Hubinkova, 2006).
Spatny a nedisledny styl ¥izeni

Vznik mobbingu na pracovisti byva z velké ¢asti chybou fizeni. Nadfizeny mtize
byt sdm mobberem, ale také nepfimym strijcem. Vedouci, ktery na svoji praci nestaci,
muze znervoznovat své odd€leni a vytvaret, tak nezdravé pracovni klima stejné siln¢

jako $éf autoritativni (Huberova, 1995).
Nedostateéna konkurenceschopnost a obavy z nezaméstnanosti

Pokud ma firma jasn¢ stanovena pravidla, jak ziskat postup ve firmég, neni diivod
ke vzniku mobbingu. Pokud, ale ve firm¢ vladne zavist a strach, a jestlize i samotné
vedeni podniku klade diiraz na konkuren¢ni boj jako mylnou predstavu lepsi vykonnosti

zaméstnanct, pak dochézi ke vzniku mobbingu (Huberova, 1995).



Z hlediska strachu z nezaméstnanosti byvaji nejcastéji ohrozeni mladi lidé do 30
let zaméstnani ve Skolstvi, statni spraveé, zaméestnanci socialnich ustavi, supermarkett a

zdravotnickych zatizeni (Hubinkova, 2008).

2.2.3 Strategie mobbingu

Moznosti, jak zaltocCit na svého kolegu je velké mnozstvi. Nejcastéji dochazi
k vyskytu psychického tyrani, nez k fyzickym utokim, ovSem ani ten nemusi byt
vylouéen (Pauknerova, 2006).
NejcastéjsSimi zpiisoby mobbingu byvaji:
- Nadavky a ponizujici piezdivky s cilem dotknout se citli druhého.
- Izolace od ostatnich pracovnik.
- Vysméch osobnim nazortim a postaveni.
- Nadmérna kriticnost (Pauknerova, 2006).
Byva téz vyuzivano hmotného plisobeni — pfi praci dostava pracovnik vzdy
nejzastaralej$i pracovni nastroje/pfistroje, na sluzebni cesty je vysilan pravidelné ve
svatky ¢i o vikendech, piestoze se vi, ze pracovnik ma rodinu (Novak & Caponni,

1996).

Muzi a zeny vyuzivaji rozdilné strategie mobbingu. Zeny se spiSe posmivaji

vvvvv

vyuzivaji styl ignorace, vyhruzek a upozoriiovani na nedostatky (Huberova, 1995).

2.2.4 Faze mobbingu
Mobbing je zdlouhavy proces, ktery se vyznauje stupiiujici se agresivitou’
(Kratz, 2005). Profesor Heinz Leymann (Huberova, 1995, s. 35) na zaklad¢ svych
pohovort zjistil, ze: ,, Jednotlivé pripady maji vidy shodny prubéh.
Proto miizeme tento proces rozdélit do Ctyt fazi:

1) Konflikty

Na pocatku kazdého problému je konflikt. PovétSinou dojde k vyfeSeni
konfliktu, ktery mtize vést k pozitivnim zménam a inovacim (Huberova, 1995). Ovsem

pokud nedojde k vyfeSeni konfliktu osvédéenymi metodami, tak si své pravo prosadi

2 ’ o ~ 3 o v ;o ~ v 7 o
Jeden rakousky prizkum uvedl, Ze mobbing v primeéru trva vice nez 40 mésicti.
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silngj$i pracovnik a pravé tato situace mize mit za nasledek vznik mobbingu (Kratz,

2005).
2) Psychicky teror

Obét se stane cilem utokl, které prichazeji v pravidelnych intervalech od
jednoho ¢i vice uto¢nikl. V této fazi se zacina zhorSovat psychicky i fyzicky stav obéti.
(Huberova, 1995). Mezi ¢asté Gtoky patii — nemoznost obéti se vyjadfovat k pracovnim
zalezitostem, zatajovani dulezitych informaci ke spravnému vykonu prace, vtipky na
osobni Zivot a postoje, izolace od ostatnich, zpochybiiovani profesnich kvalit a dalsi

(Kratz, 2005).
3) Oficialita

Na scénu prichazi vedeni podniku ¢i opozdéna prace personalniho oddélent,
které zaznamenalo, Ze se na pracovisti objevil mobbing a snaZzi se vznikly spor urovnat,
ovSem marn¢. Nakonec nejcastéjsi reakci byva, ze se vedeni podniku orientuje pouze na
obét’ mobbingu a tesi jeji prohfesky jako je Castd absence ¢i nedokonale odvedend prace
a zaméstnanec muze byt vyhozen. Druhou nejcastéjsi reakci byva pielozeni pracovnika
na jin¢ oddéleni. AvSak povést pracovnika jej veétSinou dozZene a je na nc¢ho nahlizeno

skrz prsty (Kratz, 2005).
4) Vylou¢eni

Cilem je, se zde zbavit obéti mobbingu. Pokud pracovnik nechce dobrovolné
odejit, je neustdle preklddan na jina izolovand pracovisté bez smysluplné pracovni
naplné (Huberova, 1995). Cilem je, aby pracovnik podal sam vypovéd’, anebo jsou
vytvoreny podminky pro reorganizaci podniku. Nékdy byva vytvotrena tkz. past, aby
zaméstnanec ucinil chybu, pfi které bude rad souhlasit s vypoveédi po vzajemné dohod¢

(Novak & Caponni, 1996).

Pokud obét’ projde vSemi ¢tyimi fazemi mobbingu nastava problém v hledani
nového zaméstnani. Sance, jak se této nesndzi vyhnout, je pouze do zaéatku druhé faze

(Huberova, 1995).

2.2.5 Subjekty mobbingu

Obét’ mobbingu



Mobbing se muize dotykat kazdého pracovnika stejnou mérou. MuZe i Zeny
Vv jakékoliv vékové kategorii. Jestlize se pracovnik vyssi mérou odliSuje od ostatnich,
vyskytuje se ve vétSim nebezpeci, stat se obéti mobbingu. Mezi nejrizikovejsi skupiny
patii osamoceni ¢i ndpadni pracovnici, GspeéSni a nové piichozi zaméstnanci (Provaznik,
2002). Dale to mohou byt také Zeny stiednich let, které se snazi prosadit v muzském

kolektivu (Nekonarec & Zavodna, 2011).

Dle prizkumu, ktery provedl doktor Ruth Namie bylo zjisténo, Ze 52% obéti

mobbingu jsou Zeny a 62 % mobbérii jsou muzi (Divincova & Sivakova, 2014).

Tyrany pracovnik, mize byt tkz: zastupnou obé&ti, kterda v minulosti mohla
ublizovat soucasnému tyranovi. Tento jev miize nastat, pokud se objekt napadné podoba

oné osob¢ a podle tyrana musi byt tento pracovnik potrestan (Hubinkova, 2008).
Mobber (pachatel mobbingu)
Podle Bedrnové a Nového (2004) délime mobbery do tii skupin:

1. StrGjce — je to hlavni aktér mobbingu. Od utokli na své kolegy si slibuje né&jaké
vyhody ¢i tak jedna pouze za Gcelem odreagovani se. Striijce vétSinou jednd samostatné,

ale neni ani vyjimkou vyhleda - li spojence (Bedrnova & Novy, 2004).

2. Nahodny pachatel — kdyZ se bezvyznamny konflikt stane trvalym sporem a jedna ze

stran ziska prevahu, stava se tak ndhodnym pachatelem. Zde je na piipadném pachateli a
jeho moralni vyzrélosti, zda spor ukon¢i nebo jej neché prertist do mobbingu (Bedrnova

& Novy, 2004).

3. Spolutdastnici — tuto skupinu dé€lime na spoluucastniky aktivni, kteti podporuji

mobbera Vv jeho jednani a na spolutiCastniky pasivni, ktefi se snazi pfed problémem
zavirat o¢i a d¢laji, ze mobbing na pracovisti neexistuje. AvSak i timto jednanim

k mobbingu prispivaji a nesou tak sviyj dil odpovédnosti (Bedrnova & Novy, 2004).

Nazare Age (Wagnerova, 2011) uvedl n€kolik zakladnich atributd, které mivaji
Mobbujici zaméstnanci spole¢né. Pfedevsim to jsou vynikajici manipulatofi, ktefi umi
bez problému navodit pocit viny u ostatnich kolegti, predavaji svoji praci a odpoveédnost
ostatnim, jejich komunikace s pracovniky neni zcela jasna, své nazory a postoje rychle
méni dle dané situace, zpochybiiuji schopnosti a inteligenci druhych pracovnik,
vyvoléavaji hadky a sebe stavi do role obéti, vyuzivaji své kolegy, ostatnim zavidi a 1zou,

nezvladaji kritiku své osoby a nerespektuji prava ani své kolegy.
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2.2.6 Pracovisté s nejcastéjsim vyskytem mobbingu

Mobbing se vyskytuje na jakémkoliv pracovisti, at’ se jedna o ufady ¢i stavebni
podniky. Ac¢koliv na zakladé vyzkumu bylo zjisténo, Ze pracovnici ufadt se k mobbingu

uchyluji Castéji nez napiiklad délnici (Huberova, 1995).

Reinhold Konstatnty (Huberova, 1995, s. 22) uvadi: ,,Zatimco se délnici zbavuji
frustrace velmi casto primo, aniz by k celé véci miceli, urednici se dle mych zkusenosti
radeji uchyli k subtilnéjsim a rafinovanéjsim intrikam, které zpocdtku lze jen stezi
prohlédnout. “ Moznym divodem muize byt, Ze délnici na stavbé napéti vybiji rychleji
nez lidé v kancelatich, u kterych hrozi skryty nartist agrese, ke kterému muze prispét
byrokratickd hierarchie. Navic Uwe Martens (Huberova, 1995, s. 22) uvadi, ze: ,,V
odveétvi primyslu jsou naroky presné vymezeny, Sance na postup jen velmi omezené.
Oproti tomu se urednik miize, jestlize vSechno dobre pujde, dostat nahoru velmi

rychle. Cemuz je§té byva lehce pomoZeno nekalymi intrikami mezi pracovniky.

Na pracovisti, které je nachylné ke vzniku mobbingu se vyskytuji napriklad tyto

signaly:

- Atmosféra ve skupin€ nadfizené¢ho pracovnika nezajima.

- Na pracovisti vladne silny konkurenc¢ni tlak mezi pracovniky.
- Stresové faktory — Casova tiseii, hluk.

- Pracovnici nejsou chvéleni za dobré pracovni vykony.

- Konflikty mezi pracovniky nejsou feSeny.

- Casty vyskyt pomluv, zavisti a intrik mezi kolegy (Bedrnova & Novy, 2004).

2.2.7 Mobbing nebo konflikt? Jaky je rozdil?

., Konflikt (lat. slovo con = spolu, fligo = nékoho necim zasdahnout), znamend
stiet dvou protikladnych sil, srazku protichiidnych, vzajemne neslucitelnych tendenci,

zajmu, cilii, nazoru* (Paulik, 2005, s. 24).

Jak zminuje Novy & Surinek (2006): ,, Konflikt sam o sobé neni patologickym
jevem. Vyznamny je vSak pocet a hloubka konfliktu. Neustalé, prilis zavazné nebo prilis
intenzivné prozivané konflikty vyvolavaji emocni unavu, mohou vést ke zdravotnim

potizim, psychickému onemocnéni a v krajnich pripadech i k sebevrazdam. “

Konflikt se od mobbingu odliSuje tim, ze nemusi byt vzdy bran pouze

V negativnim kontextu, jak je po vétSinou nasi kulturou bran. Konflikty ve spolecnosti
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napomahaji k vyvoji Lidského spolecenstvi. Pfesto je nemtizeme brat na lehkou vahu, je
zapotiebi se pricinami vzniku konfliktu zabyvat k optimalizaci fungovani mezilidskych
vztaht. Jelikoz nefeSené konflikty pteriistaji do negativniho disledku, mobbingu, ktery
nam jiz zadna pozitiva nepfindsi. Proto je lepsi konfliktim pfedchazet nebo je alespon

usmérnovat (Paulik, 2005).

2.3 Bossing

Bossing je provadén ze strany vedoucich pracovnikl. Tito pracovnici vétSinou
trpi urcitou paranoii, mohou byt nastvani na podnik, ve kterém pracuji, dale mohou byt
pod urCitym tlakem ¢i touzi po vétSi moci. Mezi dalsi diivody negativniho chovani
vedouciho pracovnika patii osobni problémy, strach ze ztraty kontroly, obavy
Z nevyslovenych mySlenek (Nekonarec & Zavodna, 2011), zarlivost na schopnosti a

vzdélani svého podtizeného, ktery mize byt hrozbou (Pauknerova, 2006).

Vedouci pracovnik se vétSinou zacind bat nazori svych podfizenych a ztraci
kontrolu nad svym fizenim. Pozd¢ji se manazer dostava pod tlak celé organizace a
provadi chyby vrdmci pierozdélovani ukoli bez dostate¢ného casu, ¢imz dochdzi
Kk nemoznosti zadané ukoly splnit. Vedouci pracovnici neustale kontroluji své
podiizené, snizuji moznosti samostatného rozhodovani i v banalnich pracovnich
postupech, provadi Casté piepadové kontroly, zpochybiiuji psychicky stav své obéti a
izoluji ji od ostatnich (Hubinkova, 2008).

Strategie bossingu se mohou lisit, mezi nejéastéjsi se fadi:

- Malé pozadavky — zadané ukoly nekoresponduji se schopnostmi, kvalifikaci ¢i
zkuSenostmi zaméstnance.

- Nepfiméfené pozadavky — zadany tkol nemuiZze ob&t uspésné splnit.

- Neustala kontrola pracovnika — kazdy jeho krok ¢i pracovni po€in je zkouman.

- Rozhodnuti tykajici se obéti jsou délana za jejimi zady a obét musi Celit
vysledkiim rozhodnuti v kratké Ihute.

- Kompetence ob¢ti jsou znaéné omezené.

- Obét’ je vyloucena z jednani a nema pristup k dilezitym informacim.

- O obéti se §ifi famy, Ze trpi psychickymi problémy (Nekonarec & Zavodna,
2011).
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Pracovnici, ktefi se stanou obéti bossingu jsou vétSinou tvrdé a pilné pracujici
lidé. Neodpovidaji praméru a nesplynou s davem. Podmétem mohou byt nadprimérné
vysledky, piehnana pokora nebo velice klidnd osobnost, stejné¢ jako nedostatky

Vv kolektivu, v jeho chovani a zvycich (Nekonarec & Zavodna, 2011).

2.4 Staffing

V pracovnim prostiedi se také mizeme setkat s pfipady, kdy se cilem Sikany
stane samotny vedouci pracovnik ze strany podiizeného. Hlavnim cilem je manazera

poSpinit a vzbudit dojem, ze na své pracovni tkoly nesta¢i (Hubinkova, 2008).
Znaky staffingu:

- ZvySujici se pracovni nedbalost.
- Nartst pracovni neschopnosti zaméstnancti.

- Ignorace pracovnich nafizeni manazera (Kazickova, 2014).

Je diilezité se problému staffingu postavit celem, aby nedoslo k poskozeni image
spolecnosti a otravé podnikového klimatu. Aby se staffingu dalo piedejit, musi se v prvé
fadé porozumét tomu, pro¢ zaméstnanci zacali svého podfizeného Sikanovat

(Kazickova, 2014).

Stafferrem se mulze stat jakykoliv pracovnik, ktery subjektivné citi, Ze u jeho
osoby dochazi k nespravedlivému jednani. AvSak to nemusi byt jedind piicina vzniku
staffingu. Manazer se mize stat obéti staffingu uz jenom z toho divodu, ze byl povysen
na vedouci pozici a tim vzbudit zavist u svého kolegy. Dalsim divodem vzniku je, ze se
star§i zaméstnanec nechce pracovné podiidit a poslouchat piikazy od mladsiho

manazera (Kazickova, 2014).

Sam manazer mize byt také vinikem. Pokud ma nedostatené socidlni
kompetence nebo se nepifiméien¢ vyvysuje nad ostatni. Mezi nejCastéjsi obéti spadaji
nove prichozi manazefi z externiho prostiedi (Kazickova, 2014).

Pokud neni staffing vyfeSen v pocateCnim stadiu, manazer se dostava stale do

vétsiho tlaku a zacne délat ,,hloupé* chyby, které stafferovi pouze potvrdi jeho minéni,

Ze manazer na svoji pozici nestaci (Kazickova, 2014).

Pfi prvnich impulsech vzniku staffingu by si mél manaZer fici, zda se opravdu

nechova nevhodnym zptisobem ke svym zaméstnancim. Pokud tuto moznost vylouci,
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m¢él by si z plivodcem staffingu sednout, popsat chovani, jehoz byl svédkem a upiimné
se ho zeptat, jak by spolecné mohli nastaly problém vyftesit. Diilezité je jasn¢ stanovit

hranice, které nelze prekrocit, avSak bez vyhrizek raznymi nasledky (Kazickova, 2014).

Nejlepsi prevenci staffingu je, kdyz manazer klade diiraz na férové jednani a dba

o kulturni otevienost (Kazickova, 2014).

2.5 Dopady socialné patologickych jevu

Ptiznivé mezilidské vztahy jakoZzto i pracovni vztahy pfispivaji k plnéni cila
patologické jevy, které jsou aktivovany v pracovnim prostfedi disledkem stresu, maji
kromé psychickych a fyzickych diisledki obéti také vyznamné ekonomické dopady

v organizaci (Nekonarec & Zavodna, 2011).

Proto by firmy neméli mobbingové aktivity ptehlizet, nejenom z divodu lidské

duastojnosti, ale také z hlediska ekonomického (Kratz, 2005).

Vyskyt socialné patologického jevu na pracovisti a jeho nasledné reakce na néj
mohou mit jak negativni, tak také pozitivni dopady. Deviantni chovani mlize ohrozit
stabilitu spoleCnosti, vyvolat vinu neduvéry mezi pracovniky a oslabit tendence
k dosazeni sledovanych cild. Dale muzZe od¢erpavat dulezité lidské i ekonomické zdroje,
které by za jinych okolnosti mohli byt vyuzity jinak. Pokud by se urcitd socialni deviace
stala pfijatelnou socialni normou, mohlo by to vést ke snizeni morélnich hodnot a
k oslabeni loajality. Patologické jevy na pracovisti mohou mit také nékteré pozitivni
dopady. Socialni deviace ndm napomaha vymezit, co je spolecensky zadouci chovani a
které jiz ne. V nékterych situacich mize byt stmelujicim Cinitelem posilujici spole¢né
védomi k respektovani stanovenych norem. V neposledni fadé¢ mutze byt hlavnim

impulsem Kk nezbytné socialni zméné (Novy & Surinek, 2006).

2.5.1 Psychologické dusledky

Socialn¢ patologické chovani nepfiznivé ovliviiuje obét fyzicky, citové a
pfedevsim psychicky. Mezi tyto dlsledky fadime:
- Nespavost.

- Melancholické nélady.

- Poruchy sousttedéni.
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- Agresivitu.

- Pocity bezmoci.

- Deprese.

- Uzkost.

- Bolesti hlavy a zad.

- Tites rukou.

- Neovladatelné hubnuti.

- Ztrata sebevédomi (Aktan & Aktas, 2015).

Zameéstnanec pomalu piestava veéfit v sam sebe a zaCind si myslet, ze je

neschopny vytesit i ty nejjednodussi ukoly (Divincova & Sivakova, 2014).

Az 20 % obéti vytesi tento problém sebevrazdou (Divincova & Sivakova, 2014).

2.5.2 Ekonomické problémy

Ve firmé, kde se mobbing objevi, dochazi ke snizeni pracovni vykonnosti
(Kratz, 2005). Pracovni vykon zaméstnanci muze v pruméru poklesnout az o 80 % ve
srovnani s normalnim vykonem (Divincova & Sivakova, 2014). K poklesu vykonu
dochazi u dvou osob, u piivodce mobbingu a jeho obéti. Prvni osoba pfemysli, jak svoji
obét’ ponizit ¢i jak na ni pievést svoji praci, obét’ zase nepretrzit¢ uvazuje, jak se svému
mobberovi ubranit. Z toho vyplyva, ze ani jedna strana neodvadi takovou praci, jakou
by odvadéli v ptipadé zdravych mezilidskych vztahti na pracovisti. Podniku tak vznikaji

ztraty, které se negativné odrazeji v porovnani s konkuren¢nimi firmami (Kratz, 2005).
Diisledky v pripadé vzniku socialné patologickych jevii na pracovisti:

- Klesa produktivita prace.

- Snizuje se kvalita produktu.

- Ochabuje ochota inovovat a pfichdzet s novymi napady.

- Kvili zadrzovanym nebo zmanipulovanym informacim se zpomaluji pracovni
procesy.

- Kvili vnitini rezignaci obéti dochazi ke snizeni vykonnosti.

-V pfipad¢ proniknuti zprav o mobbingu v podniku na vefejnost, dochazi
k poklesu atraktivnosti firmy.

- Obéti mobbingu jsou Casto v pracovni neschopnosti, ¢imz zvySuji naklady na

pokracujici vyplaty mezd a za zaskoky za osobu na neschopence (Kratz, 2005).
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Pokud obét na nemocenskou neodchazi, ptesto podava mizerné vysledky bez
prispéni vlastnimi inovativnimi napady (Pauknerova, 2006).

-V ptipad€ vypovédi obéti mobbingu vznikaji opét naklady na ziskani adekvatni
nahrady.

- Mobbing zaméieny proti jedné osobé mulize vyvolat strach v ostatnich, ze se
mobber otoci proti nim.

- Celkove dochazi ke zhorSeni pracovniho klimatu.

- S odchodem zaméstnance mlzZe také firma ztratit vyznamné vnéjsi kontakty, coz
se odrazi v uslych obchodech a ziscich (Kratz, 2005).

- Pfedcasné odchody do diichodu.

- ZvysSené naklady na pfijimaci pohovory novych zaméstnanci a jejich adaptaci.

- Skody na zafizeni a vybaveni podniku.

- Zvyseni nakladi spojenych se soudnimi a spravnimi vydaji (Wagnerova, 2011).

Ackoliv jsou dusledky Sikany na pracovisti zietelné, pfesto firmy s opatienim
proti mobbingu otdleji. Z divodu lhostejnosti vedeni podniku, z neschopnosti
vedouciho pracovnika prispét k feSeni vzniklého problému nebo zobavy vzniku
nezadoucich nasledkd. Proto se firma této otazce musi postavit Celem, at’ uz z hlediska

moralniho nebo ekonomického (Kratz, 2005).

2.6 Prevence vzniku socialné patologickych jevii na praco-
Visti
Veskeré odborné publikace uvadi, Ze nejucinnéjSimi a nejefektivnéjSimi
prostiedky proti vyskytu mobbingu na pracovisti je prevence. Primdrni prevence by
meéla byt zapocata jiz v raném véku na zakladni Skole. Zamérné ptehlizeni a pasivni
postoj pedagogli k problematice Sikany ma negativni dopady na vyvoj mladych
iniciatora v jejich dalsim zivoté. V pozd¢&jsim veéku agresort, tak vznika sebejistota, ze
jejich negativni chovani je vzdy ptehlizeno ¢i prominuto a proto neni divod feSit
problémy na pracovisti jinak, nez tomu bylo ve Skole (Hubinkova, 2008).
Obrana proti socialné patologickym jeviim na pracovisti neni pouze omezena,
ale také narocna. Boj proti mobbingu je ulohou managementu firmy, ktery musi jasné
stanovit, ze podnik nestoji o zaddné vnitropodnikové konflikty, a ze jim bude

pfedchédzeno za pomoci preventivnich opatfeni (Pauknerova, 2006).
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Prevence naésili na pracovisti v prvni fadé vyzaduje vytvofeni pozitivni kultury
prace, kde je s lidmi zachazeno s respektem, dobi'e odvedena prace je uznavana, a kde je
konflikt ucinné feSen ihned po jeho vzniku. Firma musi umét efektivné komunikovat se
zamé&stnanci, pracovniky pravidelné Skolit, prosazovat pravni pifedpisy a neustile
analyzovat a posuzovat pracovni prostfedi. Avsak pokud ma firma takovou kulturu,
ktera toleruje mobbing na pracovisti, bude to vyzadovat zavazek k celkové kulturni
transformaci i za pomoci vnéjsiho okoli, kdy mize nakonec dojit k vyméné¢ vedeni

(Dillon, 2010).

Otestovani a zavedeni antimobbingové strategie je v rukou manazeru,
personalistii, psychologi a odborniki na psychologii prace (Nekonarec & Zavodna,
2011). Utelnd preventivni opatieni obsahuji postupy, nouzové plany zajistujici

snizovani pravdépodobnosti vyskytu socialng patologickych jevii (CMKOS, 2012).

Ziakladni povinnosti firmy v ramci prevence:

- Firma by méla nastavit patficna kritéria, ve kterych je kladen diiraz na schopnost
zaméstnanci zvladat stresové situace a pfistupovat k rizikim s nadhledem
(CMKOS, 2012).

- Vedeni firmy by mélo také vytvortit systém, ktery bude zalozen na objektivnim
hodnoceni a odméhovani zaméstnanci (CMKOS, 2012). Kazdy zaméstnanec by
mél byt ohodnocen podle miry splnéni pracovniho tkolu, u kterého bude ptedem
urCeno, jakym zplGsobem bude zaméstnanec za odvedenou praci odménén
(Wagnerova, 2011).

- Firma by méla zajiStovat pracovnikim rozvojové aktivity, pii kterych si
zaméstnanci osvoji socialni dovednosti napi. teambuildingové aktivity.

- Spolecnost by také méla dbat na spravné rozdéleni pracovnich kol v rdmci
pracovni doby (CMKOS, 2012) a se zaméstnanci by méla odsouhlasit terminy
splnéni zadané prace, které povedenou ke snizeni stresu a zaroven ke zmirnéni
rizika, ze stres bude uvoliiovan na nékterém z kolegli. Spolurozhodovani
Vv pracovnich zalezitostech vede ke snizeni pravdépodobnosti vzniku mobbingu

(Wagnerova, 2011).

Zakladni povinnosti ze strany vedouciho firmy vV ramci prevence:
- Vedouci musi poskytnout dostatek ¢asu na feSeni pracovnich problémtl.

- Nesmi zleh¢ovat potize pracovniku, ani ty, které se netykaji prace.
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- Meél by se zabyvat problémy ihned v dobé jejich vyskytu.

- Musi vnimat atmosféru na svém odd¢leni.

- Musi zajistit podminky BOZP a pftizplsobit pracovni prostiedi pro pohodlny
vykon prace (CMKOS, 2012).

2.6.1 Druhy prevence na pracovisti

ZvySeni informovanosti o existenci mobbingu

Zaméstnanci by méli byt seznameni s tim, co je mobbing, jak vypada a jaké jsou
jeho psychické i fyzické nasledky. PovySeni mobbingu na téma je hlavnim

predpokladem t¢inné prevence mobbingu (Huberova, 1995).

Moznosti, jak z problému vytvofit problematiku, o které se bude diskutovat:

- Nastoleni tématu mobbing na podnikovych schiizkach.

- Provedeni dotaznikového Setfeni — vedeni podniku ziska potfebné informace
K zjisténi, zda se ve firmé vyskytuje mobbing, v jaké Sifi a jaké konflikty jej
vyvolaly a zda se pracovnici domnivaji, Ze se v ptipadé ohrozeni maji na koho
obratit.

- Odbornd Skoleni a seminafe na téma mobbing pro vedouci pracovniky a

zamgéstnance (Huberova, 1995).
Podnikové dohody

Kazda firma by méla stanovit jasnd a srozumitelnd pravidla, se kterymi musi
zamestnanci souhlasit. Napi. pravidla musi byt natolik motivujici, Ze pracovnici budou
ochotni tyto zasady dodrzovat. Ve firemnich zasadach by se méla odrazet podnikova

kultura, ktera tvoii tkz. ,,Podnikovou ustavu‘“‘(Kratz, 2005).

Obsah podnikové dohody:

- Soubor norem a hodnot chovani.
- VSeobecné zasadni prohlaSeni vedeni podniku o strategickych zamérech.

- Podnikovy cil a obor ¢innosti.

vvvvvv

Ovsem, jak tika psycholog prace Martin Resch (Huberova, 1995), tyto predpisy

by mély byt vysledkem procesu, na kterém se podili kazdy pracovnik firmy.

® Kvalifikovani a motivovani zam&stnanci jsou hlavnim faktorem konkurenceschopnosti podniku.
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Postup procesu pii zavadéni firemnich opatfeni:

- Vsichni pracovnici musi byt informovani o tématu mobbingu - to lze zajistit
prostiednictvim pracovnich schlizi ¢i za pomoci prednasky vedené
kvalifikovanym odbornikem (Huberova, 1995).

- Vedouci pracovnici a zaméstnanci by meéli projit semindfi rozebirajici
pri¢iny a disledky mobbingu - nedilnou soucasti seminaiit by méla byt
modelova feSeni konfliktti (Huberova, 1995).

- Sepsani podnikové dohody - je mozné napt. vytvorit pracovni skupiny, které
budou spolupracovat na tom, které druhy mobbingovych strategii zahrnout

do smlouvy (Huberova, 1995).

Zaméstnanci by téZ méli byt sezndmeni s osobami, na které se mohou obratit
v piipad¢ feseni konfliktu. Také v jakém Case je zapotiebi problém vyiesit, ¢i jaké

sankce budou udéleny potencialnimu mobberovi (Huberova, 1995).

Ptijeti podnikové dohody je zdvazné pro kazdého pracovnika firmy a to i pro
nov¢ ptichozi zaméstnance, ktefi s podnikovou kulturou musi byt sezndmeni

(Huberova, 1995).

Vyhodou takto pevné stanovenych pravidel je, Ze se zaméstnanec musi
angazovat v feSeni piipadné vzniklého mobbingu, pokud tento problém zaznamena ¢i se
sam stane obéti. JelikoZ kazdy zaméstnanec byl sezndmen s pfedpisy a mize pfiméiené
reagovat a informovat odpovédné osoby v této problematice. Nyni i nadfizeni a vedouci
pracovnici musi zakrocit v feSeni problému. Dale i potencialni mobbefi jsou zastraSeni
psanymi smérnicemi a mohou se opravnéné¢ obavat nasledki svého patologického

jednani (Huberova, 1995).

Pokud je tato dohoda skutecné¢ uvedena do praxe, zaméstnanci komunikuji
otevien¢ a Cestné. Na pracovisti vladne zdravy dialog, jak mezi nadfizenym a
zaméstnanci, tak také navzajem mezi sebou. V takové firmé nedochdzi k vyskytu

mobbingu (Kratz, 2005).
Kolektivni smlouva

Kolektivni smlouva by méla klast jasny diraz na zdkaz dopousténi se mobbingu
a také na povinnost tuto ¢innost v ptipadé vyskytu potirat (Kratz, 2005). Musi byt jasné

stanoveny hranice, které vymezuji, jaké chovani je povaZzovano za mobbing, a které
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chovani je jesté pfijatelné (Wagnerova, 2011). Kolektivni smlouva musi byt dorucena

kazdému zaméstnanci podniku (Kratz, 2005).

Hlavni body smlouvy:

- Oblast ptisobnosti.

- Definice pojmu mobbing.

- Zékaz mobbingu.

- Uvedeni moznosti, jak si lze stéZovat podle podnikové tustavy a prava na
ziskavani informaci o probihajicim fizeni.

- Typy ochrannych opatieni, které zaméstnavatel musi zavést proti mobbingu.

- Zftizeni krizového centra s uvedenim jeho kompetenci a ukoli.

- Popis krizového centra v ptipad¢, Ze zaméstnanec pozada o pomoc.

- Seznam pracovné pravnich dusledkii pro zaméstnance, kteti se mobbingu
dopusti.

- Zavazek podniku, Ze se bude snazit urovnat piipadné konflikty a zavazek
zameéstnancu, ze se zucastni smirc¢iho fizeni.

- Doba platnosti (Kratz, 2005).
Krizové centrum

V podnicich s vétsim poctem zaméstnanct je dobré ziidit Informacni centrum,

které by se vénovalo problematice mobbingu (Kratz, 2005).

Hlavni cile centra:

- Zajisténi informovanosti zaméstnanci o problematice mobbingu a jeho
nebezpeci. (Pfi meetingu ¢i kampanich zaméfenych pifimo na danou
problematiku).

- Urovnani vzniklych konfliktd.

- Komunikace s obét'mi mobbingu (Kratz, 2005).

Krizové centrum by méla vést osoba vzdéland v oboru psychologie, ktera
V podniku zastdva odpovédné postaveni, aby byla zajiSt€éna nestrannost pracovnika.
Zaméstnanec pro potirdni mobbingu musi slozit slib ml¢enlivosti a mélo by mu byt
pfiznano pravo, ze v piipadé potfeby muze zasdhnout za pomoci piimefenych

prostedkl (Kratz, 2005).
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Povérena osoba zabyvajici se mobbingem

Odbornici doporucuji, aby ve firm¢ byla uréena osoba, kterd by se zabyvala
problémy mobbingu. Doporuc¢ena byva zavodni rada, oblibeny a uznavany kolega
vyskoleny v dané problematice nebo nezéavisly odbornik. Pokud se jedna o maly ¢i
stiedni podnik, mize byt tato osoba k dispozici kolegiim jen v ur¢itou stanovenou dobu

jeden den v tydnu (Huberova, 1995).
Modely na urovnani

Pokud vznikne mezi zaméstnanci konflikt, je velice dilezité jej urovnat jiz
V pocatecnim stadiu. Proto by mél byt zaveden model, jak konflikty urovnat. Kazda

firma si mize zvolit vlastni postup, ktery ji bude nejlépe vyhovovat (Huberova, 1995).
Priklad:

Pokud dva zaméstnanci nedokazou mezi sebou vyftesit konflikt, tak se musi
obratit na svého ptfimého nadiizeného, ktery je povinen s obéma pracovniky nalézt
vhodné feSeni problému. Pokud se mu ovSem nepodaii nalézt vhodny kompromis, je
povinen konflikt postoupit nejbliz§imu vyS$imu nadfizenému. Jeho ukolem nebude
hledat vhodné teSeni problému, ale bude se muset rozhodnout pro feSeni jedné
Z nesvarenych stran. Avsak bez jakychkoliv ,,kdyby* a ,,ale. Vysledkem tohoto modelu
bude, Zze zadna ze stran nebude chtit podstoupit riziko porazky a projevi se nova ochota
pfistoupit na kompromis. Tim dojde k vyfeSeni konfliktu v jeho raném stadiu

(Huberova, 1995).
Pravidelna sezeni

Ve velkych firméch s velkym poctem zaméstnancti, ve kterych se vyskytuje stres
z velkého poctu terminti, a jejich dodrzovani se mohou vyskytovat konflikty. V tomto
prostiedi mohou postupné vznikat mensi skupinky lidi, které mezi sebou mohou zacit
,bojovat®. Prevenci proti takovému chovani by méla byt spolecna sezeni, ktera by se
konala jedenkrat za mésic. Sezeni musi byt povinna pro cely kolektiv (Huberova, 1995).
Kazdy pracovnik by mél mit pravo oteviené vyslovit svilj ndzor na pracovni situace, i
kdyby stal proti vétSin€ s odliSnym minénim (Wagnerova, 2011). Hlavnim tkolem
kazdého sezeni by bylo posouzeni nastalé situace. Jeji vyfeSeni a zjisténi z jakého

diivodu k problému doslo. Dojde tedy k vyfeSeni malého nedorozuméni mezi kolegy
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Vv raném stadiu, nez by pterostlo v celopodnikovy problém. Doporuc¢enim byva stanovit

si jednoho moderatora, ktery bude diskuzi ridit (Huberova, 1995).

Termin sezeni musi byt pevné stanoveny a vyrozuméni by o ném meéli byt
vSichni zaméstnanci v dostatecném predstihu. Nejlepsi dobou kondni sezeni je hodina
pfed koncem pracovni doby. Zaméstnavatel se nemusi obavat uslych ziskl, nebot’
udrzenim dobrého pracovniho prostiedi, budou zaméstnanci pracovat efektivnéji

(Huberova, 1995).
Patronaty

Mezi kandidaty, ktefi se mohou stat obéti nekalych intrik, patii nové ptichozi
zam&stnanci. Proto je doporuceno k nové ptichozimu pracovnikovi pfifadit tkz.
,.patrona. Ukolem ,,patrona je pomoci novému zaméstnanci se zapracovat, napomoct
mu s orientaci ve firmé¢, seznamit jej s kolegy a celkové pfispét k dobrému pocitu

(Huberova, 1995).
Podpora priméreného stylu vedeni a podnikové kultury

Firma by méla klast diraz na tymovou spolupraci a participaéni styl vedeni”.
Také podporovat komunikaci mezi managementem a pracovniky. Ukolem spole&nosti
je stanovit jasna pravidla a kritéria tykajici se moznosti povyseni, hodnoceni a odmén.
Pti prerozdélovani tkold musi vedouci poskytnout jasné informace a popis pracovniho

tikolu (CMKOS, 2012).

Top management by se mél chovat takovym zpusobem, kterym bude piedavat
sttednimu managementu jasné hodnoty chovani. Takovy model chovani je lépe ptijiman

a rozsifovan do celé podnikové kultury (Wagnerova, 2011)

Vhodné podnikova kultura by méla obsahovat:

- Zajem vedeni podniku o fyzickou i psychickou kondici zaméstnancii.
- Dtraz na pracovni podminky.

- Duiraz na komunikaci mezi vedenim podniku a zaméstnanci (CMKOS, 2012).

* Participa¢ni styl vedeni je déle, jak dvacet let vyuzivan ve Skandinvskych zemich — zde je nazyvan
jako ,,negociacni ekonomika®, tedy ekonomika, kterd vyuzivad zpiisob vyjednavani namisto zplisobu
direktivy (Stikar a kol., 2003).
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3 CiL A METODIKA

3.1 Cil prace

Cilem bakalarské prace je zhodnoceni efektivnosti prevence socidlné
patologickych jevii v zaméstnaneckych vztazich ve vybrané organizaci a nasledné

navrzeni zmén, které povedou ke zlepSeni soucasného stavu.

Organizace, ktera byla zvolena pro uéely této prace, je URS PRAHA, a.s.

3.2 Metodicky postup
Metodicky postup je tvofen nckolika diléimi ¢astmi, které jsou popsany
Vv nasledujicich podkapitolach.
1) Studium odborné literatury
Teoreticka Cast bakalaiské prace je zaméfena na charakteristiku socialné
patologickych jevl vyskytujicich se na pracovisti. Potiebné informace byly ziskany ze
studia literatury, kterd byla shrnuta v seznamu pouzitych zdroji. K vypracovani byly

pouzity odborné knihy z Akademické knihovny Jihoeské univerzity v Ceskych

Budgjovicich a odborné ¢lanky z védeckého informaéniho zdroje pro CR — Ebsco.
2) Charakteristika organizace

Udaje potiebné k sestaveni charakteristiky podniku byly ziskany na zakladé

rozhovoru s manazerem podniku a informaci uvedenych na webovych strankach firmy.
3) Zhodnoceni prevence

Zhodnoceni efektivnosti prevence ve vybrané organizaci bylo provadéno ve
dvou fazich. Nejdiive byly ziskany informace o metodach prevence vyuzivanych danou
firmou. Informace byly ziskany na zékladé polostruktuovaného rozhovoru s manazerem
firmy. Druhou fazi bylo ziskani potfebnych dat prostfednictvim dotaznikového Setfeni

mezi zaméstnanci podniku.
4) Rozhovor s manaZerem

Za ucelem ziskani informaci potfebnych k charakterizovani organizace, popsani

soucasného stavu prevence byl uskute¢nén polostrukturovany rozhovor s Be. Zdeitkem
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Vodou. Rozhovor probihal formou rozhovoru, kdy byly kladené pfedem pfiipravené

otazky a nasledné odpovédi byly pisemn¢ zaznamenavany.
5) Dotaznikové Setieni

Jako nejvhodnéjsi metodu ke sbéru dat bylo zvoleno dotaznikové Setieni, které
bylo provedeno v bieznu v roce 2016. Dotaznik byl v tisténé podobé a byl rozdan

zaméstnanctim firmy.

Dotaznik byl vytvoren v programu Microsoft Word 2007. V tivodu dotazniku se
nachézi kratké predstaveni mé osoby, ucel dotaznikového Setfeni a ujisténi, Ze dotaznik
je zcela anonymni. Dotaznik je tvofen 25 otdzkami, které byly vytvofeny na zakladé
odborné literatury a ve vétSin€ piipadech obsahuje podobnou strukturu, jako mél

rozhovor s manazerem spolecnosti. Otazky byly uzaviené i oteviené.

Ziskana data byla zpracovana v programu Microsoft Excel 2007 a pro lepsi
piehlednost byly vysledky vyzkumu zobrazeny v tabulkach a grafech. Nasledné byly

jednotlivé vysledky okomentovany.
6. Navrh zmén

Névrhy zmén vedoucich ke zlepSeni efektivity prevence ve firmé byly vytvoieny

na zakladé¢ vysledkt dotaznikového Setfeni a rozhovoru s manazerem.

Zavéry analyzy a vysledky vyzkumu poslouzi jako navod pro zlepSeni efektivity

prevence v daném podniku.
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4 CHARAKTERISTIKA VYBRANE ORGANIZACE

4.1 Predstaveni spole€¢nosti

Spole¢nost URS PRAHA, a.s. vznikla v roce 1992 jako nastupnicka organizace

Ustavu racionalizace stavebnictvi, ktery byl zaloZen roku 1961.

URS PRAHA, as. je &lenem mezinarodnich nevladnich spoledenstvi

zabyvajicich se monitoringem stavu a trendu svétového stavebnictvi. Jsou to:

- EUROCONSTRUCT
- ICIS
- EDIBUILD...

Spole¢nost je registrovana poradenska organizace v programu PHARE v Bruselu
pro CR a je prvni spoleénosti v Ceské republice, ktera ziskala certifikat CSN ISO 9001
pro vyvoj a dodavku SW a datové zakladny pro stavebnictvi a pro studie v oblasti

regionalniho rozvoje.

Sidlo spoleCnosti se nachdzi v Praze a pobocky lze nalézt v Brné, Ostravé,

Hradci Kralové, Plzni a v Ceskych Budgjovicich.

Obrazek 1: Logo spole¢nosti URS PRAHA, a.s.

Zdroj: http://www.urspraha.cz/

4.2 Cinnosti spoleénosti

Spolecnost je inZzenyrskou a poradenskou organizaci nabizejici sluzby v oblasti
oceflovani stavebni produkce. Distribuuje stavebni SW fady KROS, nabizi poradenstvi
V oblasti stavebni ekonomiky, vytvafi analyzy a progndzy vyvoje stavebnictvi a provadi

vyzkumy v oblasti regionalniho rozvoje a bytové problematiky.
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1) Ocenovani stavebni produkce

Spole¢nost zpracovava databaze oceilovacich podkladi a smérnych cen
stavebnich praci — Tvorba Cenové soustavy URS. Distribuuje programy fady KROS a
SMART pro ocetiovani a fizeni stavebnich zakazek a zpracovava rozpocty a kalkulace

na vSechny druhy staveb.
2) Ocernovani staveb a nemovitosti

Spolec¢nost je znaleckym tUstavem v oblasti oceflovani staveb a nemovitosti.

Tvofti odborné posudky pro soudy, pojistovny a banky.
3) Tvorba analyz a studii

URS PRAHA, as. zpracovava statistiky, analyzy a koncepce rozvoje
stavebnictvi, ekonomické analyzy a rozvojové studie stavebnich firem. Sestavuje také

TOP zebticky stavebnich firem a vyrobct stavebnich materidli.
4) Klasifikace a tridéni

Spolecnost spolupracuje na tvorbé soustavy klasifikaci a tfidéni stavebni
produkce. Vydava expertni stanoviska k zatfidovani vyrobkd a cinnosti, odpisovani
majetku, opravam a technickym zhodnocenim.

5) Regionalni rozvoj a bytova politika

Zpracovava studie vyvoje obyvatelstva, osidleni, bydleni, domovniho a
bytového fondu v izemi CR. Dale zpracovava koncepce bytové politiky mést a kraji
CR. Vede tizemné — identifikaéni registr a soustavu zakladnich sidelnich jednotek.

6) Kurzy a seminare

Spolecnost také pordda odborné seminafe a kurzy v oblasti oceniovani stavebni
produkce. Pofadané kurzy jsou akreditovany komorou CKAIT (URS PRAHA, as.,
2016)
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5 ANALYZA PREVENCE VZNIKU SOCIALNE PATOLOGIC-
KYCH JEVU

Informace k analyze sou¢asné prevence vzniku socialné patologického chovani na
pracovisti byly ziskdny na zaklad€é pozorovani a piedev§im rozhovorem s manazerem

Bc. Zdenkem Vodou.

Jelikoz firma nemd pfesné¢ vypracovany preventivni program a pouze dba na
jednoduché zaklady prevence, tak jsem se rozhodla rozhovor sméfovat podle toho, jak
spolecnost pracuje s jednotlivymi situacemi, které jsou nejcasteji oznaCovany za hlavni

spousté¢ mobbingu.

5.1 Popis sou€asné prevence

Prevence proti socialné-patologickym jeviim na pracovisti spolenosti URS
PRAHA, a.s. je charakteristickd dodrZzovanim hlavnich zasad a forem chovani, které
predchazi nezadoucimu jednani zaméstnanci viaci jinym pracovnikim. Nespociva
Vv presné definovaném programu, jak tomu mize byt u velkych nadnarodnich korporaci,
kde osobni styk se zaméstnanci je spiSe ojedinély a na soukromi pracovnikl neni bran
zadny zietel. Firma je menSi spoleCnosti, a proto je kladen velky diiraz na osobni
kontakt, dostatecnou a efektivni komunikaci a dodrzovani jasnych zasad slu$ného
chovani, aby zaméstnanci byli ve svém zaméstnani spokojeni a nesetkali se s Zadnou
formou socialné patologického chovani. Diraz je kladen na to, aby tato spole¢nost
spolupracovala spise jako rodina nez jako skupina s pouze formalnimi vztahy, jejiz
¢lenim na sob¢& nezalezi a jeden druhému se snazi podrazit nohy, jen proto, aby se
dostal na vyssi pracovni pozici. V nékterych firméach je pravé tento styl ,.rivality” mezi
spolupracovniky podporovan, ale ve spole¢nosti URS PRAHA, a.s. za zaméstnance

musi mluvit hlavné dobfe odvedend prace, aniz by bylo rozklizeno pracovni klima.
1) Konflikty

Pokud mezi pracovniky vznikne konflikt tykajici se pracovnich zaleZitosti, tak je
snaha o jeho konstruktivni feSeni. V ptipadé konfliktu u zalezitosti tykajicich se situace,
ktera neni nezbytn€ nutnd k vyfeSeni do n€kolika hodin, se pracovnici snazi mezi sebou
na zaklad¢ hodnotnych divodi a dikazi dohodnout na vhodném kompromisu. Stiet

vice nazort napomaha firm¢é vnimat pracovni ukol z vice stran a vyvarovat se tak chyb.
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Pokud se zaméstnanci piesto nedokazou na problému domluvit, nebo je jeho vyfizeni
zapotfebi urychlit, tak je problém postoupen vedoucimu pracovnikovi, ktery se po
piedlozeni navrhu piikloni pouze k jedné ze stran nebo navrhne zcela nové, vlastni

feSeni situace.

Pokud nastane problém u osoby, ktery se tyka jeho soukromého Zzivota, je
snahou spolecnosti napomoci pracovnikovi soukromé zalezitosti vytesit. Napf. formou

osobniho volna.
2) Organizace prace a monotonnost prace

Pracovnikim jsou zadavany ukoly v dostate¢ném piedstihu, nez je po nich
vyzadovan vysledek. Zadané¢ tkoly jsou vzdy jasné¢ definovany s potiebnymi
informacemi a v imérném rozsahu. OvSem neni mozné se vzdy vyhnout hektickym
situacim a je zapotiebi pracovat se zvySenym usilim, rychlosti a preciznosti. Tyto

situace tedy mohou vést k ur¢itému tlaku na pracovniky.

Prace vedoucich pracovnikl dozajista nelze povazovat za monoténni a nudnou.
Neustale se vyskytuji nové situace a pracovni ukoly, které je zapotiebi fesit. Pracovnici
vykonavajici dil¢i prace jsou rozptylovani riznymi mimo pracovnimi akcemi, které se

téz zabyvaji utuzovanim pracovniho kolektivu®.
3) Styl Fizeni

V ramci stylu fizeni se vedouci pracovnici drzi demokratického stylu vedeni.
Zameéstnancim spole¢nosti jsou oteviené dvete pro jejich nazory a navrhy, jak pracovni
ukoly fesit. K autokratickému stylu vedeni je také nékdy piistupovéano, ale pouze
Vv ojedinélych situacich vyzadujicich rychlé reakce, aby se predeslo néjaké hrozbé, krizi,

finan¢ni ztraté nebo ztraté dilezitého zakaznika.
4) Obavy ze ztraty zaméstnani

Jak bylo feCeno v uvodu této kapitoly, pracovni prostiedi této spolecnosti neni
zalozeno na intrikach. Postup zaméstnanct je presné definovan a u pracovnik neni
podporovana rivalita o pracovni mista. Firma se snazi, aby vSichni pracovnici pracovali
jako Clenové jednoho tymu. Nejsou v nich tedy péstovany obavy, Ze mohou své

zaméstnani ztratit. Snahou spolecnosti je, aby vSichni pracovnici byli tymovymi hraci.

® Vice o teambuildingovych akcich v sekci 5) Atmosféra na pracovisti
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Urcité zde tedy neni zaveden styl konkuren¢niho boje mezi jednotlivymi pracovniky,

ktefi by se chtéli za pomoci intrik dostat na néci misto.
5) Atmosféra na pracovisti

Atmosféra na pracovisti je dle manazera uvolnéna, ptatelska a kolegidlni. Cilem
vedeni je, aby pracovnici byli nejen kolegy, ale také prateli. Kazdorocné spolenost
poiada nékolik ,,vyjezdnich zasedani po Ceské republice a zajezdy do zahranidi,
v nékterych piipadech i srodinnymi pfisluiniky. Cimz dochazi k propojeni, jak
pracovniho, tak také soukromého Zivota. Pracovnici tedy maji moznost nahlédnout do
zivota svych kolegli a mohou prohloubit a utuzit dobré vztahy mezi sebou. Mimo to
také mohou upustit trochu ,,pary* pii vystupech na rtzné piirodni zajimavosti nebo
pamatky. Dale, aby byla podporovdana tymova prace a duch. Vytvéaii pracovnici
spolecnosti sportovni tymy a ucastni se sportovnich akci, pfi kterych maji moznost
spole¢nost URS PRAHA, a.s. reprezentovat. Jedna se napiiklad o tradi¢ni zavody na
kolech nebo fotbalové zapasy se zaméstnanci jinych pracovist. Nemusi se vzdy jednat o
sportovni akce, pracovnici také nékdy vyjizdi na vylety na kolech na Palavu ¢i do jinych
zakouti republiky. Je tak zajiSténo, ze se pracovnici mohou téSit na razné vylety a

nespadaji tak do rtiznych stereotypli a nudy.
6) Odmény a pochvaly za praci

Pracovnici, ktefi odvedou pro spole¢nost mimotadné dobré vykony, pfinasejici
firm¢ prospéch, jsou odménovany nad ramec svého platu rdznymi finanénimi
odménami. Financni odmény ziskéavaji pracovnici pfed dovolenou a pied Vanoci. Ty
jsou pfiznadvany na zaklad¢ dosazenych hospodaiskych vysledcich firmy a pracovnich
vysledcich zaméstnanct. Pracovnici také mohou ziskat mimotadnou finan¢ni odménu
za vyznamnou praci, na které se velkou mérou podileli. DalSim typem odmény je také

Ocenéni za praci, pied celou spolecnosti ve formé diplomu.
7) Pracovni podminky a prostiedi

Pracovnici pracuji v plné vybavenych kancelatfich s dostatenym prostorem.
Kazdy pracovnik ma sviij pocita¢ a spolecnou tiskarnu nachdzejici se mimo kancelafe.
Zaméstnanci maji také notebooky a mobilni telefony, které mohou vyuzivat
k soukromym 0c¢elim za podminek, které jsou uvedeny ve smlouvé. Pracovnici také
k vykonu prace mohou vyuzit automobil, ktery je jim vzdy poskytnut na zakladé

piedlozené¢ho pozadavku. Dale firma zajistuje svym zaméstnancim dostateCny pocet
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parkovacich mist, které jsou pod kamerovym systémem a padaci zavorou. Nemusi se

tedy bat, Ze jejich automobil bude poskozen.

Pro prestavky je ve firme také odpocinkova mistnost neboli kuchyiika vybavena
rychlovarnou konvici, mikrovlnou troubou, lednici a my¢kou. Kuchyiika tedy umoziiuje
zaméstnancim si zajistit obCerstveni ve formé teplého napoje, uchovani si potravin
Vv lednicce, ptipadné jejich ohfev, pokud si pracovnici piinesou své vlastni jidlo z domu.
Zaméstnanci také mohou vyuzit stravovani zajisténé firmou v nedaleké kantyné.
V letnich mésicich se zaméstnanci mohou uvolnit venku v zahrddce pred firmou, ktera

je vybavena lavi¢kami a stolem.
8) Skoleni

Spolecnost v rameci prevence nezajiStuje zaddnd odborna Skoleni tykajici se
socialn¢ patologického chovani, na kterych by zameéstnanci byli seznameni, jak se
chovat pokud by se na pracovisti Sikana vyskytla. Neni zde tedy ani zfizeno odd¢leni
nebo individualni pracovnik, ktery by se témito problémy zabyval. AvSak podle

manazera, nebylo téchto sluzeb nikdy zapotiebi.
Shrnuti

Podle provedeného rozhovoru s vedoucim pracovnikem a na zaklad¢ vlastniho
pozorovani se prevence spoleénosti URS PRAHA, a.s. zabyva piedchazeni problémiim
a situacim, které by mohly byt pficinou vzniku socialné patologického chovani. Dle
vedeni podniku je v této spolecnosti tento typ prevence zcela dostacujici a efektivni,

jelikoZ v minulosti nedochazelo k Zadnym problémtim tykajici se Sikany na pracovisti.

5.2 Dotaznikové Setreni

Dotaznikové Setfeni bylo provedeno vbieznu 2016 ve spoleénosti URS
PRAHA, a.s. v sidle firmy v Praze a na pobocce v Brné. Dotaznikové Setfeni slouzi jako
zpétna vazba k prevenci vzniku socialné patologickych jevli u této spolecnosti, kterou

jsem popsala na zaklad€ rozhovoru s manazerem firmy.

Zaméstnanci byli pozadani o vyplnéni dotazniku, ktery mél obdobnou strukturu,
jakou mél provedeny rozhovor s vedoucim pracovnikem. Pokladané otazky
zaméstnancim slouzili k ziskani informaci, zda prevence na pracovisti je efektivni ¢i

nikoliv. Vyzkumny vzorek byl posuzovan podle pohlavi, véku a pracoviste.
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Dotaznik v tisténé form¢ jsem zaméstnancim piedala osobné. Ustné i pisemné
(na dotazniku) jsem zaméstnance informovala, ze je dotaznik zcela anonymni, a Ze
vyplnéné dotazniky budu mit v ruce pouze ja a budou slouzit ke zpracovani mé

bakalatské prace.

Poskytla jsem vSem pracovnikiim dostatek ¢asu k vyplnéni dotazniku a jejich

navratnost byla 100% tedy 59 z 59 zaméstnanctl.

5.2.1 Vysledky dotaznikového Setreni
1) Identifikace respondentu
Otazky cislo 1 az 3 slouzily Kk identifikaci respondentd.

Tabulka 1: Identifikace respondenti

Praha Brno Celkem
Zeny Muzi Zeny Muzi Zeny Muzi
do 30 let 0 3 3 2 3 5
31-40 let 5 5 4 8 9 13
41 -50 let 3 1 1 1 4 2
51 a vice let 8 8 3 4 11 12
Celkem 16 17 11 15 27 32

Zdroj: Vlastni zpracovani

Pracovisté Praha: Celkovy pocet Zen je 16. Kromé kategorie do 30 let jsou zastoupeny
vSechny kategorie. Celkovy pocet muzi je 17. Tedy skoro stejny pocet jako je u Zen,
s vyjimkou, ze zde jsou zastoupeny vSechny vékové kategorie. Celkem zde pracuje 33

zameéstnancu.

Pracovisté Brno: Celkovy pocet zen je 11. Zde jsou zastoupeny vSechny kategorie.
Muzli zde pracuje 15, opét ve vSech kategoriich. Jedna se tedy celkem o 26

zameéstnancu.

Celkovy pocet zaméstnancli na pracovisti v Praze a B¢ je 59. Z celkového
hlediska bylo 44 % respondentll z Brna a 56 % respondentti z Prahy. V Praze tedy
pracuje o 7 zaméstnancl vice. Z hlediska véku a pohlavi nejsou mezi respondenty
z pracovist’ v Praze a Brné velké rozdily. Jak na pracovisti v Brné, tak také v Praze je
veétsi zastoupeni muzi neZ Zen. AvSak na pracovisti V Praze je pouze o jednoho muZze

vice, nez je zen.
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2) Konflikty

Tabulka 2: Vznikaji na pracovisti konflikty narusujici dobré vztahy?

Praha Brmo Celkem
Otazka 4: Absolutni | Relativni | Absolutni | Relativni | Absolutni | Relativni
¢etnost | Cetnost | Cetnost ¢etnost | cCetnost | Cetnost

Casto, ale
konflikty jsou
reSeny 0 0% 0 0% 0 0%
Casto a konflikty
nejsou ireSeny 0 0% 0 0% 0 0%
Obcas, ale
konflikty jsou
reSeny 15 45% 20 771% 35 59%
Obcas a konflikty
reSeny nejsou 0 0% 0 0% 0 0%
Nikdy 18 55% 6 23% 24 41%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 1: Vznikaji na pracovisti konflikty naruSujici dobré vztahy?

0% 0%

¥ Casto, ale konflikty
jsoufeSeny

® Casto a konflikty
nejsou feseny

i Obcas, ale konflikty
jsou feSeny

H Obcasa konflikty
feSeny nejsou

M Nikdy

Zdroj: Vlastni zpracovani

Na otazku, zda na pracovisti vznikaji konflikty narusSujici dobré vztahy, bylo

59 % respondentl, kteti se domnivaji, ze konflikty, které by mohly narusit dobré

vztahy, obCas vzniknou, avSak jsou feSeny. 41 % respondentll zastdvd nazor, Ze

konflikty, které by mohly naruSit dobré vztahy na pracovisti, nevznikaji. Jedna se o

dobry vysledek, protoze zadny z respondentti neuvedl odpoveéd’, kterd by znamenala, ze

na pracovisti konflikty vznikaji, av§ak nejsou urovnavany a na pracovisti by pietrvavali.

Na pracovisti v Brné dochdzi Castéji k vyskytu konfliktl, ale byvaji feSeny
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Tabulka 3: Jsou konflikty na pracovisti feSeny za Gcasti v§ech osob, kterych se konflikt

tyka?
Praha Brno Celkem
Otazka 5: | Absolutni | Relativni| Absolutni | Relativni | Absolutni | Relativni
Cetnost | Cetnost | Cetnost | Cetnost | Cetmost | Cetnost

Rozhodné ano 26 79% 19 73% 45 76%
SpiSe ano 7 21% 7 27% 14 24%
SpiSe ne 0 0% 0 0% 0 0%
Rozhodné ne 0 0% 0 0% 0 0%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 2: Jsou konflikty na pracovisti feSeny za Gcasti vSech osob, kterych se konflikt

tyka?

0% 0%

H Rozhodnéano
H Spise ano
K Spise ne

H Rozhodnéne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Respondenti se domnivaji, ze konflikty na pracovisti jsou feSeny za Casti vSech

osob, kterych se konflikt tykd. 76 % odpovédi bylo ,,rozhodné ano* a 24 % ,,spiSe ano*.

Dobrou zpravou je, ze zadny zrespondenti neodpovédél ,,ne“. Pomér odpovédi na

pracovisti v Praze a Brné€ byl obdobny.
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3) Organizace prace a monoténnost prace

Tabulka 4: Mate dostatek ¢asu na zadané pracovni ukoly?

Praha Brno Celkem
Otazka 6: Absolutni | Relativni | Absolutni | Relativni | Absolutni | Relativni
¢etnost | Cetnost | Cetnost ¢etnost | cCetnost | Cetnost

Ano, vzdy mam
dostatek ¢asu 10 30% 4 15% 14 24%
Obcas se stane,
7e ne 21 64% 20 7% 41 69%
Pievazuje, ze
nemam dostatek
¢asu 2 6% 2 8% 4 7%
Nikdy nemam
dostatek ¢asu 0 0% 0 0% 0 0%

Graf 3: Mate dostatek ¢asu na zadané pracovni tkoly?

Zdroj: Vlastni zpracovani
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B Nikdy nemam
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Pievazujici odpovédi u otdzky, zda zaméstnanci maji dostatek Casu na zadané

pracovni tkoly, byly ,,obcas se stane, ze ne* s 69 %. 24 % respondentl si mysli, Ze na

praci maji ,,vZdy dostatek Casu‘. OvSem nachazi se zde 1 7 % respondentl (2 pracovnici

zBrna a 2 pracovnici z Prahy) s pocitem, ze nedostatek Casu pii zadanych ukolech

pievazuje. Na pracovistich nebyl zadny respondent, ktery by nikdy nemél dostatek Casu

na praci.

33



Tabulka 5: Mate dostatek informaci potiebnych ke splnéni pracovnich ukola?

Praha Brmo Celkem
Otazka 7: Absolutni | Relativni | Absolutni | Relativni | Absolutni | Relativni
Cetnost | Cetnost | Cetnost | cetnost | Cetnost | Cetnost

Ano, vZdy
dostanu v§echny
informace 18 55% 12 46% 30 51%
Obcas ne, ale
neni problém je
ziskat 14 42% 14 54% 28 47%
Obcas ne a jejich
ziskani neni
jednoduché 1 3% 0 0% 2%
Nikdy nedostanu
potiebné
informace 0 0% 0 0% 0 0%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 4: Mate dostatek informaci potiebnych ke spInéni pracovnich tkola?
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K Obcasne a jejich
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H Nikdy nedostanu
potifebné informace

Zdroj: Vlastni zpracovani

Jak mizeme vycCist z obrazku 4, 51 % respondentli ma vzdy k dispozici potfebné

informace, které jsou zapotiebi ke splnéni pracovniho tkolu, a 47 % odpovédélo, ze

obcas vSechny informace ihned nedostanou k dispozici, ale nemaji problém je ziskat.

Také se objevil 1 pracovnik na pracovisti v Praze, ktery obCas informace nedostane a

jejich ziskani provazi problémy. AvSak ani jeden z respondentli nezaSkrtl odpovéd’, ze

by se k potiebnym informacim nikdy nedostal.
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Tabulka 6: Citite se v praci pod tlakem a ve stresu?

Praha Brmo Celkem
Otazka 8: | Absolutni | Relativni| Absolutni | Relativni | Absolutni | Relativni
cetnost | Cetnost | Cetnost | Cetnost | Cetmost | Cetnost
Nikdy 9 27% 5 19% 14 24%
Ano, obcas 21 64% 19 73% 40 68%
Ano, ¢asto 3 9% 2 8% 5 8%
Vidy 0 0% 0 0% 0 0%

Graf 5: Citite se v praci pod tlakem a ve stresu?

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Na pracovisti v Praze i Brn¢ jsou respondenti, ktefi se pod tlakem viibec neciti.
Celkem tvoii 24 %. Vétsina respondentil, 68 %, se citi obcas byt pod tlakem. Skupinu,

kterd se citi pod tlakem Casto, tvoti 8 % respondenttl, jak z Prahy tfemi pracovniky, tak

také z Brna dvéma pracovniky.

Tabulka 7: Myslite si, Ze je Vase prace monotonni?

Zdroj: Vlastni zpracovani

Praha Brmo Celkem
Otazka 9: | Absolutni | Relativni| Absolutni | Relativni | Absolutni | Relativni
¢etnost | Cetnost | Cetnost | Cetnost | Cetnost | Cetnost
Rozhodné ano 5 15% 3 12% 8 14%
SpiSe ano 10 31% 11 42% 21 36%
SpiSe ne 9 271% 9 34% 18 30%
Rozhodné ne 9 27% 3 12% 12 20%
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Graf 6: Myslite si, ze je VaSe prace monotonni?
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Nejvetsi pocet respondentll nejvice vahal nad tim, zda jejich prace monotonni
,»Spise je* ¢i nikoliv. 36 % respondentii se ptiklonilo k tomu, Ze jejich prace monotoénni
»spise je a 30 % respondentl, Zze prace monotonni ,spiSe neni“. Celych 20 %

respondentl odpovédélo, Ze prace ,,rozhodné monotdnni neni® a 14% si bylo jisto, Ze

Zdroj: Vlastni zpracovani

jejich prace ,,monotonni je“. Byly zde zastoupeny vSechny kategorie.

4) Styl fizeni

Tabulka 8: Mate moznost se vyjadiovat k zadanym pracovnim ukolim?

Praha Brno Celkem
Otazka 10: | Absolutni | Relativni| Absolutni | Relativni | Absolutni | Relativni
Cetnost | Cetnost | Cetnost | Cetnost | Cetmost | Cetnost
Rozhodné ano 15 45% 10 38% 25 42%
SpiSe ano 18 55% 16 62% 34 58%
SpiSe ne 0 0% 0 0% 0 0%
Rozhodné ne 0 0% 0 0% 0 0%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 7: Mate moznost se vyjadiovat k zadanym pracovnim tikolim?
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U otazky, zda maji zaméstnanci moznost se vyjadfit k praci, byla prevazujici
odpovéd’ ,,spise ano*. Odpovédelo tak 58 % respondenti. 42 % respondentii odpovédelo
,rozhodné ano“. Zadny z respondenttl neodpovédél, e na pracovisti tato moZnost nen,

at’ se jednalo o pracovisté v Praze ¢i v Brn¢.

Tabulka 9: Muzete ptichazet ke svému vedoucimu s novymi napady a navrhy?

Praha Brno Celkem
Otazka 11: | Absolutni | Relativni| Absolutni | Relativni | Absolutni | Relativni
céetnost | Cetnost | Cetnost | Cetnost | cetnost | Cetnost

Ano 28 85% 16 62% 44 75%
Ne 0 0% 0 0% 0 0%
Nevim 5 15% 10 38% 15 25%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 8: Muzete prichazet ke svému vedoucimu s novymi napady a navrhy?
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Ptesné tfi Ctvrtiny respondentd uvedlo, ze mohou piijit za svym vedoucim
pracovnikem a hovofit s nim o svych navrzich tykajicich se prace. Zadny z respondentti
neuvedl, Ze by ke svému nadfizenému nemohl pfijit a hovofit s nim. AvSak celych 15 %

si neni jisto, zda své navrhy mize svému vedoucimu prednést.

5) Obavy ze ztraty zaméstnani

Tabulka 10: Myslite si, Ze chce néktery z Vasich kolegti ziskat VaSe pracovni misto za
pomoci intrik?

Praha Bmo Celkem
Otazka 12: | Absolutni | Relativni| Absolutni | Relativni | Absolutni | Relativni
céetnost | Cetnost | Cetnost | Cetnost | céetnost | Cetnost

Ano 0 0% 0 0% 0 0%
Ne 29 88% 23 88% 52 88%
Nevim 4 12% 3 12% 7 12%

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Graf 9: Myslite si, Ze chce néktery z VasSich kolegt ziskat Vase pracovni misto za
pomoci intrik?
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Zadny z respondentti neuvedl, Ze by si byl stoprocentné jisty, ze néktery z jeho
kolegi by za pomoci necestné hry usiloval o jeho pracovni misto. AvSak 12 %
respondentl (4 pracovnici z Prahy a 3 z Brna) uvedlo ,,nevim®. Neni tedy vylouceno, zZe
by se zde mohla vyvijet touha po jinych pracovnich mistech. AvSak nadmérna vétSina
respondentl z Prahy i Brna uvedla, Ze o jejich pracovni mista zadny z kolegli za pomoci

intrik neusiluje.

Tabulka 11: Bojite se, ze pfijdete o své zaméstnani?

Praha Brno Celkem
Otazka 13: | Absolutni | Relativni| Absolutni | Relativni | Absolutni | Relativni
¢etnost | Cetnost | Cetnost | Cetnost | Cetnost | Cetnmost
Rozhodné ano 4 12% 2 8% 6 10%
SpiSe ano 8 24% 7 27% 15 26%
SpiSe ne 16 49% 10 38% 26 44%
Rozhodné ne 5 15% 7 27% 12 20%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 10: Bojite se, ze piijdete o své zaméstnani?

_10%

E Rozhodné ano
H Spise ano
K Spise ne

H Rozhodnéne

Zdroj: Vlastni zpracovani
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U otdzky, zda se respondenti obavaji o ztratu svého zaméstnani, odpovédélo
,rozhodné ano*“ 10 % respondentt. ,,Spise ano“ uvedlo 26 %. Celkem se tedy o své
zaméstnani obava 36 % respondentl. 44 % respondentll se o své zaméstnani ,,spiSe
neobavaji“ a o polovinu vice respondenti nez u odpovédi ,,rozhodné¢ ano“ byly

odpovédi ,,rozhodné ne* s 20 %.

V navaznosti na tuto otazku byla polozena otazka 14, kterd zjistovala diivod,

pro¢ respondenti odpovidali, Ze se o své zamé&stnani obavaji.

Tabulka 12: Oduvodnéni odpovédi ano u otazky 13

Celkem
Otazka 14 Absolutni | Relativni
cetnost | Cetnost
Nevim 13 61%
Tyto pocity mam ziskané z televize, denniho tisku 3 14%
Obiavam se, Ze firma bude propoustét své zaméstnance 2 10%
JednoduSe to tak citim 1 5%
Odpovéd’ nezdivodnilo 2 10%

Zdroj: Vlastni zpracovani

JelikoZ se o své zaméstnani obavaji zaméstnanci z Prahy i Brna. Tak otazka 14
nebyla rozdélena na jednotlivé pracovisté. 61 % respondentd (tedy celkem z 21
respondenttl, ktefi se obavaji o své zaméstnani) odivodnéni neuvedlo. Jednalo se o
pouhou odpoveéd’ ve formé ,,nevim®. 14 % uvedlo, Ze jejich pocity prameni z televize ¢i
denniho tisku, 10 % respondentii se obava, ze firma bude propoustét své zaméstnance,
5% se tak prosté citi, bez uvedeni padného divodu k témto pocitim a 10 % svoji

odpovéd’ na otazku 13 nezdiivodnilo viibec.

Tabulka 13: Myslite si, ze v§ichni pracovnici pracuji jako tym?

Praha Bmo Celkem
Otazka 15: | Absolutni | Relativni| Absolutni | Relativni | Absolutni | Relativni
cetnost | Cetnost | Cetnost | Cetnost | Cetnost | Cetnost

Rozhodné ano 12 36% 9 35% 21 36%
SpiSe ano 16 49% 12 46% 28 47%
SpiSe ne 5 15% 5 19% 10 17%
Rozhodné ne 0 0% 0 0% 0 0%

Zdroj: Vlastni zpracovani

39



Graf 11: Myslite si, Ze vSichni pracovnici pracuji jako tym?
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O tom, ze by celé pracovisté pracovalo jako celek, je piesvédéeno 83 %
respondentii. Odpovédi ,,rozhodné ano“ bylo 36 %. ,,SpiSe ano* odpovédélo 47 %
respondenttl, tedy odpovédi obsahujicich ,,ano* bylo celkem 83 %. Zbyvajicich 17 % (5
pracovnika z Prahy a 5 pracovnikl z Brna) si mysli, Ze pracovnici spiSe nepracuji jako

tym. OvSsem zadny zrespondentti neuvedl, Ze by pracovisté¢ jako tym nepracovalo.

Zdroj: Vlastni zpracovani

Odpovédi mezi pracovisti v Praze a Brné se pomérové nijak zv1ast’ nelisily.

6) Atmosféra na pracovisti

Tabulka 14: Je atmosféra na pracovisti pratelska a uvolnéna?

Praha Brno Celkem
Otazka 16: | Absolutni | Relativni| Absolutni | Relativni | Absolutni | Relativni
Cetnost | Cetnost | Cetnost | Cetnost | Cetmost | Cetnost
Rozhodné ano 30 91% 23 88% 53 90%
SpiSe ano 3 9% 3 12% 6 10%
SpiSe ne 0 0% 0 0% 0 0%
Rozhodné ne 0 0% 0 0% 0 0%

Graf 12: Je atmosféra na pracovisti piatelska a uvolnéna?

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka zabyvajici se, zda je atmosféra na pracovisti pratelska a uvolnéna méla
zcela jednoznacnou odpoveéd’. Odpovédi obsahovali 100 % odpoveédi ,,ano“. Z toho
90 % ,,rozhodné ano* a 10 % ,,spiSe ano*. Odpovéd ,,ne“ se nevyskytla viilbec ani na

pracovisti v Praze ani v Brné.

Otazka 17, méla slouzit ke zdGvodnéni, proc¢ si respondenti mysli, ze atmosféra
na pracovisti neni pratelska. Avsak zadny z respondentii neuvedl, ze by atmosféra byla

neptatelska, proto v otdzce 17 nebylo zapotiebi zadnych odpovédi.
7) Odmény a pochvaly za praci

Tabulka 15: Je Vas nadtizeny v hodnoceni pracovnich vysledkt spravedlivy?

Praha Brno Celkem
Otazka 18: | Absolutni | Relativni| Absolutni | Relativni | Absolutni | Relativni
céetnost | Cetnost | Cetnost | Cetnost | cetnost | Cetnost

Rozhodné ano 8 24% 6 23% 14 24%
SpiSe ano 21 64% 17 65% 38 64%
SpiSe ne 4 12% 3 12% 7 12%
Rozhodné ne 0 0% 0 0% 0 0%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 13: Je Vas nadfizeny v hodnoceni pracovnich vysledki spravedlivy?

0%

B Rozhodné ano
H Spise ano
4 Spise ne

H Rozhodnéne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Zda je nadfizeny v hodnoceni pracovnich vysledk spravedlivy, odpovidali
respondenti z Prahy a Brna ve stejném pomeéru. VéEtSina respondentl uvadéla odpoved’
,»ano*, ztoho 24 % uvedlo odpovéd’ ,rozhodné¢ ano“ a 64 % ,spiSe ano*. To, ze

hodnoceni pracovnich vysledkil neni spravedlivé si mysli celkem 12% respondentt.
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Tabulka 16: Dostava se Vam dostateéného uznani za odvedenou praci?

Praha Brmo Celkem
Otazka 19: | Absolutni | Relativni| Absolutni | Relativni | Absolutni | Relativni
cetnost | Cetnost | Cetnost | Cetnost | Cetmost | Cetnost
Rozhodné ano 8 24% 5 19% 13 22%
SpiSe ano 17 52% 17 65% 34 58%
SpiSe ne 8 24% 4 16% 12 20%
Rozhodné ne 0 0% 0 0% 0 0%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 14: Dostava se Vam dostate¢ného uznani za odvedenou praci?

- 20%

0%

E Rozhodn€ ano

@ SpisSe ano
W Spise ne

H Rozhodnéne

Zde byly odpovédi uvadény skoro ve stejném poméru jako u predchozi otazky.

80 % respondentt si mysli, Ze se jim dostava dostate¢ného uznani za praci, z toho 22 %

uvedlo ,,rozhodné ano*. Celkem 20 % uvedlo ,,spiSe ne®.

8) Pracovni podminky a prostiedi

Tabulka 17: Jsou Vase pracovni prostfedky (pocita¢, mobilni telefon, automobil na

sluzebni cesty...) k vykonu prace dostate¢né?

Zdroj: Vlastni zpracovani

Praha Brmo Celkem
Otazka 20: | Absolutni [ Relativni| Absolutni | Relativni | Absolutni | Relativni
Cetnost | Cetnost | Cetnost | Cetnost | Cetmost | Cetnost
Rozhodné ano 25 76% 14 54% 39 66%
SpiSe ano 8 24% 12 46% 20 34%
SpiSe ne 0 0% 0 0% 0 0%
Rozhodné ne 0 0% 0 0% 0 0%
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Graf 15: Jsou VaSe pracovni prostiedky (pocita¢, mobilni telefon, automobil na
sluzebni cesty...) k vykonu prace dostatecné?

0% 0%

E Rozhodné ano
@ Spise ano
i Spise ne

H Rozhodnéne

Zdroj: Vlastni zpracovani

VSichni pracovnici uvedli, Ze jsou s pracovnimi prostiedky spokojeni, 66 %
,fozhodné ano* a 34 % ,,spiSe ano*. Z hlediska Prahy a Brna jsou respondenti z Prahy

mirné spokojenéjsi.

Tabulka 18: Jsou Vase pracovni podminky (osvétleni, teplota...) na pracovisti
dostacujici?

Praha Brno Celkem
Otazka 21: | Absolutni | Relativni| Absolutni | Relativni | Absolutni | Relativni
Cetnost | Cetnost | Cetnost | Cetnost | Cetmost | Cetnost
Rozhodné ano 28 85% 19 73% 47 80%
SpiSe ano 5 15% 7 27% 12 20%
SpiSe ne 0 0% 0 0% 0 0%
Rozhodné ne 0 0% 0 0% 0 0%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 16: Jsou Vase pracovni podminky (osvétleni, teplota...) na pracovisti dostacujici?

0% 0%

E Rozhodné ano
H Spise ano
K SpiSe ne

H Rozhodnéne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Pracovni podminky dle 80 % respondentl jsou ,urcité¢ dostacujici“ a 20 %
uvedlo ,,spiSe dostatujici“. Zadny z respondentd neuvedl, Ze by podminky na pracoviiti

byly Spatné.
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Otiazka 22 byla dopliujici k otazkam 20 a 21. ZjiStovala, pro¢ respondenti

nejsou spokojeni s pracovnimi prostiedky a podminkami. Jelikoz Zadny z respondentti

neuvedl, ze by byl nespokojeny, tak se zde neobjevily zadné odpovédi, které by

zdivodnovaly Spatné pracovni podminky ¢i nedostacujici pracovni prostredky. Avsak

celkem 10 pracovnikli tedy 12 % respondentii uvedlo, Ze by v letnich mésicich uvitali

na pracovisti klimatizaci.

9) Skoleni

Tabulka 19: Jak byste se zachoval/a, kdybyste se stal/a obéti nebo svédkem Sikany na
Vasem pracovisti?

Praha Brno Celkem
Otazka 23 Absolutni [ Relativni | Absolutni | Relativni | Absolutni | Relativni
Cetnost | Cetnost | Cetnost | Cetnost cetnost Cetnost
Nevim 18 55% 11 42% 29 49%
Sel bych za svym nad¥izenym 3 9% 2 8% 5 9%
Svéril bych se kolegovi 1 3% 3 12% 4 7%
Nic 9 27% 10 38% 19 32%
Reg3il bych situaci ruéné 2 6% 0 0% 2 3%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 17: Jak byste se zachoval/a, kdybyste se stal/a obéti nebo svédkem Sikany na
Vasem pracovisti?
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Na tuto otazku nebyly uvedené uzaviené odpovédi, jelikoz cilem bylo zjistit, zda

by si zaméstnanci opravdu védéli rady s touto situaci.

Nejpocetngjsi odpoveédi byla odpovéd’ ,,nevim* s 49 %, v tésném zavésu byla

odpovéd’ respondentl, ze by nedélali ,,nic* tedy 32 %. Pouhych 9 % by Slo za svym
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nadiizenym a 7 % by se svétilo s problémem kolegovi. Dokonce 3 % tedy 2 pracovnici

z Prahy by si $lo nastalou situaci vyftesit ,,ruéné®.

Tabulka 20: Uvital/a byste seminaf, ktery by se zabyval problematikou Sikany na
pracovisti?

Praha Brmo Celkem
Otazka 24: | Absolutni | Relativni| Absolutni | Relativni | Absolutni | Relativni
cetnost | Cetnost | Cetnost | Cetnost | Cetmost | Cetnost
Rozhodné ano 6 18% 4 15% 10 17%
SpiSe ano 16 49% 8 31% 24 41%
SpiSe ne 8 24% 10 39% 18 30%
Rozhodné ne 3 9% 4 15% 7 12%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 18: Uyvital/a byste seminaf, ktery by se

zabyval problematikou Sikany na
pracovisti?

E Rozhodné ano
B Spise ano
i Spise ne

E Rozhodnéne

Zdroj: Vlastni zpracovani

58 % respondentll by seminaf zabyvajici se problematikou Sikany na pracovisti
uvitalo. Z toho 17 % ,,rozhodné ano* a 41 % ,,spiSe ano*. 30 % respondentii zajem

,»Spise‘ neprojevilo a 12 % si bylo zcela jistych, ze o seminaf ,,rozhodné* zdjem nemaji.

V navaznosti na otdzku 24 byla polozen otiazka 25. Ktera zjiStovala, pro¢ by

nebyl o seminaf ze strany zaméstnanct zajem.
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Tabulka 21: Dtvody, pro¢ zaméstnanci odmitaji seminai o Sikané na pracovisti

Praha Bmo Celkem
Otazka 25 Absolutni [ Relativni| Absolutni | Relativni | Absolutni | Relativni
Cetnost | Cetnost | Cetnost | Cetnost cetnost Cetnost

Myslim si, Ze je to ztrata Casu 2 18% 1 7% 3 12%
Nas kolektiv tento seminai

nepotiebuje 5 46% 9 64% 14 56%
Na naSem pracovisti se Sikana

nevyskytuje 2 18% 3 22% 5 20%
Nevim 2 18% 1 7% 3 12%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 19: Dtvody, pro¢ zaméstnanci odmitaji seminaf o Sikan¢ na pracovisti

Nejcastéjsimi

@ Myslim si, Ze je to
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se sikana nevyskytuje
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divody pro¢ zaméstnanci

odmitaji

Zdroj: Vlastni zpracovani

semindf zaméfeny na

problematiku Sikany na pracovisti, byly typu, Ze ,.kolektiv tento seminaf nepotiebuje*

uvedlo to celkem 56 % respondentli (z 25 lidi, kteti v predeslé otdzce uvedli, ze o

semindi nemaji zdjem). 20 % respondentll uvadélo jako divod, Ze se na pracovisti

nevyskytuje Sikana a proto tento seminaf, neni zapotiebi a 12 % byly odpovédi typu

»myslim, Ze je to ztrata casu a ,,nevim®.
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6 DISKUZE A NAVRH ZMEN

6.1 Zhodnoceni sou¢asného stavu prevence v organizaci

Otazkami 1 az 3 byli respondenti identifikovani, z hlediska véku, pohlavi a
pracovisté. Vyzkum byl sledovan jako celek tykajici se spolecnosti. AvSak zvlast’ byly
také pozorovany pracovisté v Praze a v Brné, zda nedojde k né¢jakému rozdilu odpovéedi
u respondent z riznych pracovist. K tomu v dotaznikovém Setfeni nedoslo. Z ¢ehoz

vyplyva, ze zplsob prevence spoleCnosti je aplikovan stejné na obou pracovistich.
1) Konflikty

Otazky ¢. 4 a 5 byly vénovany oblasti konfliktd. Snahou bylo zjistit, zda

nedochazi k ni¢eni dobrych mezilidskych vztahti disledkem nevytesenych konfliktd.

Podle dotaznikového Setieni lze fici, Ze tato ¢ast prevence ze strany firmy je efektivni.
Jelikoz zde nebyly zaznamenany zadné negativni odpovédi, ze kterych by vyplyvalo, ze
konflikty nejsou na pracovisti feSeny. Z této strany tedy nevznikaji Zadné situace, které

by mohly podnécovat ke vzniku negativnich jeva.
2) Organizace prace a monotonnost prace

Této sekci byly urCeny otazky €. 6 az 9. Cilem bylo zjistit, zda je organizace
prace pro zaméstnance vhodna a jestli se pracovnici neciti pod velkym tlakem ¢i naopak
neupadaji do monotonnosti a urcitého stereotypu, ktery by v zaméstnancich mohl budit

pocit nudy. Jelikoz vSechny tyto aspekty maji velky vliv na vznik mobbingu.

Dle odpovédi lze usuzovat, Ze organizace prace ve spolecnosti neoplyva
zadnymi velkymi nedostatky. Nebyl zde zadny z respondentii, ktery by se domnival, ze
na zadané pracovni utkoly nebyva urCen dostatek Casu €i, ze by se k zaméstnancim
nedostavaly dilezité informace souvisejici s praci. Vedeni informace poskytuje vétSinou
samo, pokud dojde k n¢jakému opomenuti, nemaji zaméstnanci problém dilezita data
ziskat. Ziskavani informaci nedoprovazi zadné problémy. Celkovy charakter odpovéedi
tedy nenasvédCuje tomu, Ze by byl ve spole¢nosti s organizaci prace problém. Na

zaméstnance neni vyvijen neustaly tlak a stres, ackoliv se obcas mize vyskytnout.

Z hlediska monoténnosti prace byly odpovédi riznorodé. 50 % respondentt

tvotilo skupinu, kterd se domniva, Ze prace je monotoénni a 50 % respondentli zase opak,
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tedy, ze prace monotonni neni. AvSak vedeni podniku si je této skutecnosti védomo a

proto porada riizné pracovni a spolecenské akce pro rozptyleni pracovnikd.
3) Styl fizeni

V casti zabyvajici se stylem fizeni bylo zjiStovdno, zda zaméstnanci maji
dostatecny prostor k tomu, aby mohli vyjadfit své napady a navrhy. Dle informaci
ziskanych ze strany vedouciho je, Ze je na pracoviSti vyuzivan demokraticky styl
vedeni. Cilem si bylo tuto informaci potvrdit. Jednalo se o otazky ¢. 10 a 11. Podle
literatury Spatny styl vedeni vede k zhorSeni atmosféry na pracovisti. I samotny vedouci

pracovnik se mize stat mobberem, neboli dochazi k bossingu.

Na zéklad¢ vyzkumu nebylo zjisténo, Ze by se zaméstnanci nemohli vyjadiovat
K pracovnim tkolim. AvsSak u otazky, zda mohou pracovnici pfijit za svym vedoucim
pracovnikem s novymi napady, byla celkem ctvrtina respondentd, ktera si timto nebyla
jista. OvSem, lze fici, Ze styl vedeni v podniku neni takovy, ze by snad mohl vést
k Sikané na pracovisti. Vedouci pracovnici nevyuzivaji bezpodminec¢né styl, ve kterém
by svym podtizenym ptikazovali, co maji d¢lat a nedbali na jejich pozadavky a navrhy.

Nejedna se tedy o styl vedeni, ktery by predchazel bossingu ¢i mobbingu.
4) Obavy ze ztraty zaméstnani

Otazkami €. 12 — 15 bylo zjiStovano, zda se zaméstnanci citi v bezpeci ¢i u nich
neni vyvolavan psychicky tlak, tvofeny obavami, Ze by mohli pfijit o zamé&stnani. Tyto
obavy mohou vést k naruSovani mezilidskych vztaht a ke vzajemné rivalité, kterd by

mohla prerist v Sikanu.

Obavy ze ztraty zaméstnani ma 35 % pracovnikd. Proto u nich dale bylo
zjisStovano, odkud prameni tyto pfiCiny jejich obav. Nadpolovi¢ni vétSina si tyto pocity
neuméla vysvétlit. V mensi mife se jednalo o pocity pramenici z tisku nebo televize.
Avsak objevilo se 10 % respondentd, ktefi své obavy odiivodnily tim, Ze maji strach, ze
firma bude své zaméstnance propoustét. Prestoze se jednalo o pouhych 10 %
respondentl, tak jsem polozila otazku vedeni, jaké by mohlo byt vysvétleni obav
zaméstnancl a zda tyto pfi¢iny neprameni ze strany podniku. Vedeni spolecnosti tuto
moznost odmitlo, jelikoz v poslednim roce dochazi spise k pfijimani novych
zaméstnanct, k nulovému propousténi a vysledky spolecnosti jsou na dobré urovni.
Neni tedy zadny opodstatnitelny divod, pro¢ se obavat ztraty zaméstnani. Pro podporu
otazky 12 bylo dale zjistovano, zda piece jenom z vlastni iniciativy pracovniki, se na
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pracovisti nevyskytuji intriky. Tato ¢ast vyzkumu nastésti vysla negativné. Z celkového
vysledku, lze tedy vycist, ze ve firmé neni zavedend Spatna politika firmy, kterd by
zamestnance zastraSovala ztrdtou zaméstnani s mylnou vidinou lepSich vykoni
zaméstnancl. A z této strany by se spolecnost nemusela obavat vzniku mobbingu mezi

pracovniky
5) Atmosféra na pracovisti

Dtlezitou soucasti prace manazera je vnimat atmosféru, kterd na pracovisti
panuje. Proto otazky ¢. 16 — 17 se snazily ziskat informace, zda je snaha vedeni o

dobrou atmosféru na pracovisti efektivni.

Odpovédi tykajici se této casti byly naprosto jednoznacné. Respondenti se
shodli, ze atmosféru nevnimaji jako napjatou a dusnou, ale pratelskou a uvolnénou. Coz

je hlavnim tspéchem v ramci prevence, aby nedoslo k vyskytu negativnich jevi.
6) Odmény a pochvaly za praci

V otazkach ¢. 18 a 19 bylo zjistovano, zda jsou zameéstnanci dostatecné
ohodnoceni za své pracovni vysledky a neni-li nékterym zaméstnancim pftilepSovano
vice nez by korespondovalo s jejich vykony. Nevhodné ohodnoceni ze strany vedeni by
mohlo v zaméstnancich vzbuzovat zast, ktera by opét mohla mit neblahé disledky na

vztahy zamé&stnanc.

Dulezitost této ¢asti vyzkumu spociva Vtom, jestli si pracovnici nemysli, ze
jejich ohodnoceni za préaci je nespravedlivé. Dle odpovédi, mizeme usuzovat, ze systém
odménovani je spravedlivy. Pouhych 17 % respondentt se ptiklan€lo k tomu, Ze ,,spise
neni“. Déle se u otazky 19 vyskytlo 20 % pracovniki s dojmem, Ze nejsou dostate¢né

uznavani za odvedenou préci.
7) Pracovni prostiredi a podminky

Dle odpovédi vedouciho pracovnika a vlastniho pozorovani jsou pracovni
podminky pIn¢€ dostacujici. Pfesto se otdzky 20 az 22 snazily zjistit, zda pfece jenom

néco zaméstnanctim neschézi, co by jim mohlo zpfijemnit ¢as strdveny v praci.

Na zaklad¢ Setfeni se potvrdilo, Ze pracovni prostiedky a podminky jsou vSemi
respondenty ohodnoceny jako dostacujici. V dopliyjici otdzce 22 bylo zaznamenano
12 % respondentll, ktefi by na pracovisti uvitalo klimatizaci v letnich mésicich. AvSak

nejedna se o nijak zvlast velky stresovy faktor, jako je ¢asova tisen, Spatné osvétleni,
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nedostacujici prostor nebo absence dulezitych pracovnich prostfedkii. Neptitomnost
Klimatizace dozajista nevytvari nadmérné nepohodli a z toho plynouci stres. Ktery by

mohl byt postupné uvolilovan navzajem mezi kolegy.
8) Skoleni

Tento druh prevence neni spole¢nosti vibec vyuzivan. Proto bylo v ¢asti
zabyvajici se Skolenim zjistovano, zda zaméstnanci tusi, jak se zachovat v ptipadé
vzniku Sikany u nich na pracovisti, ¢i zda by mezi zaméstnanci byl zdjem o Skoleni

zabyvajici se problematikou Sikany. Jedna se o otazky 23 az 25.

Zaméstnanci této spoleCnosti by si v piipadé problému Sikany na pracovisti
nevédéli rady. Pouhych 8 % by problém feSilo prostfednictvim svého vedouciho.
Ovsem 42 % respondentli by zdjem o seminafe na tuto problematiku nemélo. Tento
vysledek byl nédsledné v otdzce 25 okomentovan divodem, Ze jejich pracovisté takovy

typ seminafe nepotiebuje.

Shrnuti
Tabulka 22: Celkové vysledky efektivnosti prevence

. . 1 . Celkova
Skupina Situace Odpovéd’ | Efektivnost efektivnost
. Konflikty naruSujici dobré vztahy Ne 100%
1) Konflik - 1009
) v Reseni konfliktd za uCasti vSech osob Ano 100% °
2) Organizace |Dostatek ¢asu na pracovni ukoly Ano 93%
prace a Dostatek informaci k zadanym tkolim Ano 98% 83.9506
monoténnost | Vykon prace pod tlakem a stresem Ne 92% '
prace Monoténnost prace Ne 50%
Moznost vyjadiovat se k pracovnim
Ano 100%
3) Styl fizeni [oolm __{—
) Styl Fizeni MozZnost navrhovat nové napady Rl
. . Ano 5%
vedoucimu pracovnikovi
4) Obavy ze Intriky na pracovisti Ne 88%
Ztraty Obavy ze ztraty zaméstnani Ne 64% 78,33%
zaméstnani Pracovist€ pracuje jako tym Ano 83%
5) Atmosfé
) mf)vs 'era na Pratelska atmosféra na pracovisti Ano 100% 100%
pracovisti
6) Odmény a  |Spravedlivy vedouci v ramei hodnoceni Ano 88%
pochvaly za 84%
praci Dostate¢né uznani za odvedenou praci Ano 80%
7) Pracovni Dostate¢né pracovni prostiedky Ano 100%
prostiedi a 100%
podminky Dostatecné pracovni podminky Ano 100%

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Do zcela efektivnich oblastni prevence patii: ,konflikty”, ,atmosféra na
pracovisti®, ,,pracovni prostiedi a prostiedky*. Skupina zabyvajici se ,,obavami ze ztraty
zaméstnani“ ma nejnizsi efektivnost. Avsak toto procento je snizovano iraciondlnim
strachem zaméstnancti, ktery neni vyvolavan ze strany firmy. ,,Organizace prace a
monotonnost prace* ziskala efektivhost 83,25 %. Toto Cislo je znacné sniZovano
monotonnosti prace, se kterou se ale firma snazi pracovat. 87,50 % je u¢innost v oblasti
»stylu fizeni® a 84 % ma skupina ,,odmény a pochvaly za praci“. Oblast zabyvajici se
Skolenim neni v konecné tabulce vysledki zahrnuta, jelikoz se firma timto typem

prevence nezaobird. TudiZ ani nelze u této skupiny méfit jeji efektivnost.

Celkova efektivnost prevence vzniku socialné patologickych jevl je u této

spolecnosti 90,44 %.

6.2 Navrhy zmén na zlepSeni souc¢asného stavu

Na zékladé informaci ziskanych prostfednictvim dotaznikového Setfeni ve
spole¢nosti URS PRAHA, a.s. a nasledné analyze vysledki, je mozné v nékterych
zkoumanych dil¢ich oblastech prevence navrhnout nékolik doporu€eni pro zlepSeni

soucasného stavu prevence.
1) Vytvoreni systému objektivniho hodnoceni a odménovani zaméstnanci

Spolecnost by méla vytvorit dokument, ktery by obsahoval, jakym zpisobem
jsou zameéstnanci za praci odméiovani. A tohoto zplisobu se drzet. Bude tak
predchdzeno pocitim zaméstnancti, Zze doSlo k nespravedlivému ohodnoceni

pracovnik.

Dale by mélo dochéazet k CastéjSim projevim uzndni za odvedenou praci.
Zaméstnanci tak ziskaji vétsi pocit, ze ve firmé odvadi dobrou praci, Ze jejich prace je
uznavana a v budoucnu se s nimi poc¢itd. Dokument by mél také obsahovat kritéria,
jakym zplsobem lze ziskat povySeni. Témito opatfenimi by mohly byt odstranény
pocity nedostateného ohodnoceni pracovnikii, obavy ze ztrity zaméstnani i

konkuren¢ni boje.
2) Nabidnuti vétSiho prostoru k vyjadreni se k praci

Vedeni spolecnosti by mohlo klast vétsi diiraz na to, ze zaméstnanci s novymi
napady a inova¢nimi aktivitami jsou vitani. Prostor k vyjadieni se pracovnikd by mohl
byt nabidnut napf. v rdmci pracovnich schiizi nebo by na nich mohlo byt alespon
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pfipomindno, ze mohou za svym vedoucim pracovnikem kdykoliv pfijit a pohovofit
snim o svych napadech pro firmu. Timto poc¢indnim bude upeviiovan pocit
sounalezitosti s firmou a piedevSim participacni styl vedeni. V zaméstnancich tak
nebude vznikat pocit, Ze jejich nadfizeny je drab, ktery své podtizené pouze kontroluje a
pridé€luje ukoly.

3) ZvySeni povédomi o existenci mobbingu

Spole€nost nevyuziva v ramci své prevence zadna Skoleni zabyvajici se danou
problematikou. Ackoliv se zamé&stnanci domnivaji, Ze tento typ seminafe neni pro jejich

kolektiv dulezity, ptesto je lepsi se jej zacastnit diive, nez problém nastane.

Je velice dulezit¢ zaméstnance sezndmit s tim, co mobbing vSechno obnasi, jak
se projevuje strategie mobberti, jaké mohou byt nasledky Sikany, a predevsim jak se
piipadné branit. Vztahy se na pracovisti neustale vyvijeji, a proto je dulezité¢ neustale
vnimat mezilidské vztahy na pracovisti, protoze 1 kdyZ se nyni na pracovisti zaddna
z forem Sikany nevyskytuje, tak i pfes veskera preventivni opatieni mize ke vzniku
Sikany dojit. Proto je zapottebi, aby zamé&stnanci védéli, jak se v dané situaci zachovat,

aby doslo k co nejmensim skodam, jak na zdravi ¢loveka, tak také v ramei organizace.

Povédomi o Sikané lze zvysit pravé odbornymi seminafi, kterymi mohou projit
vSichni zaméstnanci nebo alespont vedouci pracovnici, ktefi by nasledné informovali
podiizené. Napf. ustné€ na pracovni schiizi nebo alespont formou emailu, ktery by si
zamé&stnanci precetli. DalSim zplsobem, jak zaméstnance s problematikou seznamit,
mohou byt firemni teambuildingy, které firma pravidelné¢ pofada. Na podnikové akci je

atmosféra vice uvolnéna, nez na pracovisti a dané téma nebude tolik nepfijemné.

Seminafe sezndmi zaméstnance s nejcasteji se vyskytujicimi negativnimi jevy na
pracovisti, podminkami a pfi¢inami jejich vzniku, moznostmi pfedchdzeni a obrany
proti nim. Kurzy nabizeji i praktické nacviky technik, jak zvladat nékteré situace
V pracovnim prostiedi.

4) Spolec¢na pravidelna sezeni

Ackoliv v soucasné dobé ve spoleCnosti vladne pratelska atmosféra a nebyly
zjistény velké nedostatky. Piesto by firma méla v ur¢itém Casovém intervalu napf.

kazdého ctvrt roku poradat spolecné sezeni. Na téchto schlizich by zaméstnanci mohli
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rokovat o uplynulém obdobi. Ptfedkladat pozadavky k pracovnimu prostiedi,

prostiedktim a dochézelo by ke zhodnocovani vztahii na pracovisti.
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7 ZAVER

Bakalaiska prace se zabyvala tématem prevence vzniku socialné patologickych
jevll na pracoviSti u vybrané organizace. Cilem byla analyza u¢innosti prevence ze
strany vedoucich pracovnikil. Pti zjisténi urcitych nedostatkii navrhnout urcita opatteni,
kterd by mohla vést ke zlepsSeni soucasné prevence. Pro ziskani pottebnych informaci
byl vyuzit dotaznikovy priizkum, ktery byl proveden ve spole¢nosti URS PRAHA, a.s.

Konkrétné se zamétoval na podiizené pracovniky v Praze a na pobocce v Brné.

Teoreticka ¢ast prace se V literarnim piehledu zaméfila na seznameni se s danou
problematikou. Konkretizuje jednotlivé typy a formy socialné patologickych jevi a

nastinuje rizné formy prevence.

V praktické casti je nejdiive charakterizovana vybrana organizace. Nasledné je
zanalyzovan soucasny stav prevence ve firmé za pomoci rozhovoru s manazerem. Dalsi
cast analyzy byla provedena prostiednictvim dotaznikového Setfeni mezi zaméstnanci.
Utelem Setieni bylo zjistit, do jaké miry jsou opatieni proti vzniku $ikany efektivni.
Vysledky Setfeni dopadly dobie s pouze n¢kolika malo nedostatky, a proto je Vv zadvéru
praktické c¢asti nabidka nékolika tipli vedoucich ke zlepSeni preventivnich opatfeni a

K zajisténi jeste lepSich vysledkii i do budoucna.

Tato prace mize byt pfinosem piedevsim pro vedeni spole¢nosti, nebot’ predklada
analyzu, jaka opatfeni jsou efektivni, a ve které oblasti prevence se nachazi nedostatky.
Ptinosem muze byt také dotaznik, ktery by mohl byt vyuzit i jinymi spole¢nostmi, ke
zjisténi jejich soucasného stavu prevence. Ackoliv je kazdé pracovisté samo o sobé
specifické. Muze se lisit po¢tem muzii a Zen v pracovni skupiné, vékovou strukturou, a
prevence kazdého pracovisté mize byt odliSnd. Zpracovany dotaznik klade diraz na
zakladni typ prevence. ZjiStuje, zda je pecovano pfedev§im o dobré mezilidské vztahy,

které jsou dulezité v jakémkoliv podniku.

Vysledky jsou takové, ze vedouci pracovnici konflikty na pracovisti neignoruji a
fesi je ithned v dob¢ jejich vzniku. Postup feseni problémi ma danou svoji strukturu.
Zaméstnanci maji dostatek ¢asu na feSeni pracovnich ukold. Pracovnikim jsou
poskytnuty dostate¢né pracovni podminky a prostfedky a zdrava atmosféra na pracovisti
je podporovana firemnimi teambuildingy. Zaméstnanci tedy nepracuji pod tlakem a

stresem, ktery je hlavni pfi¢inou vzniku negativnich jevii. Navrhy na zlepSeni prevence
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se tykaji oblasti odménovani a hodnoceni. DalSim opatfenim je, aby vedouci pracovnici
vyjadiovali vétsi zdjem o potencial pracovnikil, a aby byla zvySena informovanost o
problematice mobbingu u zameéstnancli. Posledni navrzenou zménou je zavedeni

spole¢nych pravidelnych sezeni, ktera se zabyvaji pracovnim prostfedim.

Pti zpracovani prace a vyhleddvani uziteCnych zdroji jsem zjistila, Ze
problematice socialn¢ patologickych jevli je vénovana pozornost pouze okrajove.
Literatura a odborné ¢lanky predev§im definuji, co to Sikana je, jak se projevuje, a Ze
nejlepsi obranou je prevence. AvSak oblasti prevence uz literatura neklade velky duraz.
Nezmiiuje a nerozebira, jak by takova prevence méla vypadat, a jak by méla byt ve
firmé aplikovana. A proto véfim, Ze by moje prace mohla byt podnétem k tomu, aby
oblasti prevence vzniku Sikany na pracovisti byl vénovan vétSi prostor, nez je tomu

doposud.
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8 SUMMARY

This bachelor thesis deals with the problems concerning the prevention of social

pathologies in employment relations.

The first part defines the key forms of pathological behaviour — mobbing, bossing,
staffing. The thesis then shows the causes and strategies of these pathological
phenomena and the consequences of mobbing on several levels — personal and
economic. Different forms of prevention used by companies in order to avoid these

social pathologies are shown in the theoretical part of this thesis.

The practical part focuses on an analysis of the effectiveness of prevention in a
specific company. Data are obtained through half-structured interview with the manager
of the company and through the questionnaires. The survey results find that prevention
in the company is effective. The conclusion suggests the measures of how to improve
current state of prevention. Proposals for changes concern - the method of remuneration
and assessment, raising awareness of the existence of mobbing among employees, and

the establishment of regular company meetings that deal with working environment.

Key words: social pathological phenomena, mobbing, bossing, staffing, workplace,

prevention
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12 PRILOHY

Piiloha €. 1: Rozhovor s manaZerem firmy
Polostrukturovany rozhovor s manaZerem Bc. Zdeiikem Vodou spole¢nosti URS

PRAHA, a.s.
1) Kdy byla spole¢nost URS PRAHA, a.s. zaloZena?

2) Mate zavedeny né&jaky program prevence zaméieny proti vzniku socidlné

patologického chovani na pracovisti? Jako je napt. mobbing, bossing, staffing?

3) V ¢em je prevence spole¢nosti charakteristicka?

4) Mate né&jaky pevné stanoveny postup, jak spolecnost pristupuje k fesSeni konflikta?
4. 1 Pracovni konflikty
4. 2 Osobni konflikty

5) Jak spole¢nost vnima konflikty?

6) Jakou mate organizaci prace? Je na zadané pracovni ukoly poskytnut dostatecny

prostor, informace ...?

7) Popsal byste praci ve firm¢ jako monotonni?

8) Jaky styl fizeni je ve spole¢nosti upfednostiiovan?

9) Myslite si, Ze se zaméstnanci obavaji, ze mohou praci ve firmé& ztratit?

9. 1 Vyviji spolecnost na pracovniky konkurencni tlak, probouzi u nich

vzéjemnou rivalitu?
10) Jak vnimate atmosféru na pracovisti?
11) Potada spolecnost pro své pracovniky teambuildingové aktivity?

12) Jak jsou vyplaceny odmény pracovnikim? Je nastaven piesny postup pii

odménovani zaméstnancii?

13) Jsou zaméstnanci za svoji praci chvaleni?

14) Jsou odménovani i jinak nez pouze finanénimi odménami?
15) Jaké jsou pracovni podminky zaméstnancti?

15. 1 Vybavenost kancelari



15. 2 Odpocinkové mistnosti

15. 3 Parkovaci mista
16) Konaji se ve firm¢ néjaké odborné seminare zabyvajici se problematikou Sikany?
17) Je v této spolecnosti uréeny pracovnik, ktery by se Sikanou zabyval?

18) Byl nékdy zaregistrovan problém tykajici se Sikany? Ze strany vedeni nebo

zameéstnancu?



Priloha €. 2: Dotaznik pro zaméstnance

Dobry den,
jsem studentkou na Ekonomické fakulté JihoGeské univerzity v Ceskych Budg&jovicich.

Chtela bych Vas pozadat o vyplnéni tohoto dotazniku, ktery je soucasti mé bakalarské
prace na téma: Prevence vzniku socidlné¢ patologickych jevii v zaméstnaneckych
vztazich. Tato prace zjistuje do jaké miry je efektivni prevence zabyvajici se vznikem

Sikany na VaSem pracovisti.

Dotaznik je zcela anonymni a veskeré udaje a vysledky budou vyuzity pouze ke

zpracovani bakalaiské prace.
Ptedem Vam d¢kuji za spolupraci,

Martina Vodova

Pokyny: Zakrouzkujte vzdy jednu odpovéd’, ktera je Vam nejblizsi. Pokud je uvedeno,
zapiste diivod odpovédi.
1) Jsem:
a) zena
b) muz
2) Pracuji v:
a) Praze
b) Brn¢
3) Kolik je Vam let?
a) do 30 let
b) 30 — 40 let
c) 40 — 50 let
d) 50 a vice let
4) Vznikaji na pracovisti konflikty narusujici dobré vztahy?
a) Casto, ale konflikty jsou feSeny c¢) Obéas, ale konflikty jsou feseny €) Nikdy
b) Casto a konflikty nejsou feSeny d) Ob&as a konflikty feSeny nejsou
5) Jsou konflikty na pracovisti feSeny za ucasti vSech osob, kterych se konflikt
tyka?
a) Rozhodné¢ ano c) Spise ne

b) Spise ano d) Rozhodné ne



6) Mate dostatek ¢asu na zadané pracovni tikoly?
a) Ano, vzdy mam dostatek ¢asu  c¢) Pfevazuje, Ze nemam dostatek ¢asu
b) Obcas se stane, Ze ne d) Nikdy nemam dostatek Casu

7) Mate dostatek informaci potiebnych ke splnéni pracovnich akola?

a) Ano, vzdy dostanu v§echny informace c) Obcas ne a jejich ziskdni neni
jednoduché
b) Obcas ne, ale neni problém je ziskat d) Nikdy nedostanu potfebné informace

8) Citite se v praci pod tlakem a ve stresu?

a) Nikdy ¢) Ano, Casto
b) Ano, obcas d) Vzdy
9) Myslite si, Ze je VaSe prace monoténni?
a) Rozhodné ano c) SpiSe ne
b) SpiSe ano d) Rozhodné ne
10) Mate mozZnost vyjadrovat se k zadanym pracovnim ukolim?
a) Rozhodné ano c) SpiSe ne
b) Spise ano d) Rozhodné ne
11) MizZete prichazet ke svému vedoucimu s novymi napady a navrhy?
a) Ano ¢) Nevim
b) Ne

12) Myslite si, Ze chce néktery z VaSich kolegi ziskat VaSe pracovni misto za

pomoci intrik?

a) Ano ¢) Nevim
b) Ne
13) Bojite se, Ze prijdete o své zaméstnani?
a) Rozhodné ano c) SpiSe ne
b) Spise ano d) Rozhodné ne

14) Pokud jste u otazky ¢. 13 odpovédél/a ano, uved’te z jakého diivodu:
UVOATE: .. .o
15) Myslite si, Ze vSichni pracovnici pracuji jako tym?

a) Rozhodné ano ¢) Spise ne

b) SpiSe ano d) Rozhodné ne



16) Je atmosféra na pracovisti piratelska a uvolnéna?
a) Rozhodné¢ ano c) Spise ne
b) Spise ano d) Rozhodné ne
17) Pokud jste v otazce ¢. 16 odpovédél/a ne, uved’te z jakého divodu:
UVEALE: ... e e e e e

18) Je Vas nadiizeny v hodnoceni pracovnich vysledki spravedlivy?

a) Rozhodné ano ¢) SpiSe ne
b) Spise ano d) Rozhodné ne
19) Dostava se Vam dostate¢ného uznani za odvedenou praci?
a) Rozhodné ano c) Spise ne
b) Spise ano d) Rozhodné ne

20) Jsou Vase pracovni prostiedky (pocita¢, mobilni telefon, automobil na sluzebni

cesty,...) k vykonu prace dostate¢né?

a) Rozhodné ano c) SpiSe ne
b) SpiSe ano d) Rozhodné ne
21) Jsou Vase pracovni podminky (osvétleni, teplota...) na pracovisti dostacujici?
a) Rozhodné¢ ano c) Spise ne
b) Spise ano d) Rozhodné ne

22) Pokud jste v otazce 21 ¢i 22 odpovédél/a ne, uved’te z jakého divodu. Piipadné
miiZete uvést, co Vam na pracovisti schazi.

UVEALE: ... e e e e
23) Jak byste se zachoval/a, kdybyste se stal/a obéti nebo svédkem Sikany na
Vasem pracovisti?

UVEALE: ... e e e e

24) Uvital/a byste seminar, ktery by se zabyval problematikou Sikany na

pracovisti?
a) Rozhodné ano c) SpiSe ne
b) SpiSe ano d) Rozhodné ne

25) Pokud jste v otazce €. 24 odpovédél/a ne, uved’te z jakého diivodu:



