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UvoD

Musim pfiznat, Ze vybér tématu mé bakalaiské prace byl z velké miry ovlivnén
praktickymi aspekty, které by mi mohly byt pifi tvofeni prace ndpomocny. Mym pianim
bylo doptat si dostatecné zazemi jak pro svou teoretickou, tak také praktickou cast.
Za podstatné jsem povazovala dobry pfistup k veskerym potiebnym informacim
relevantnim mému tématu, ale také k samotnym respondentiim, které jsem méla prakticky

PO ruce.

Jelikoz mym tématem je sonda do antimobbingové politiky firmy Hyundai Motor
Manufacturing Czech s. r. o. (dale jen HMMC) se sidlem v NoSovicich
v Moravskoslezském kraji, ¢itajici vice neZ tii tisice zaméstnancl, méla jsem nejdiive
obavy o ziskani souhlasu managementu. Jelikoz ale ve firmé jiz patym rokem pracuji, coz
muze poskytovat vzajemnou divéru, a s predstihem jsem dostateéné vysvétlila, ze cilem
prace nebude odhalovani zadnych citlivych informaci, a nastinila, ze cilem bude naopak
poukdzat na jeji vskutku dobfe propracovanou antimobbingovou politiku, coz muize

dobrému jménu firmy jediné ptispét, tak mi bylo téma odsouhlaseno.

Dil¢imi cili teoretické ¢asti prace je mimo sondy do antimobbingové politiky
HMMC nezbytné orientace v zakladnich pojmech oblasti Sikany, p¥iblizeni roli a tskali
vSech jejich moznych Ucastnikli a seznameni se s moZnostmi jeji prevence a intervence.
NemizZeme opomenout seznameni se s relevantni legislativou, a to zaméfenou jak
na Ceskou republiku, tak také na ostatni staty Evropské unie, které se v mnohém odlisuji,
a v posledni kapitole se seznamime s nejnové&jsimi relevantnimi vyzkumy vzeslymi z pole

Sikany a jejich nejaktualnéjsimi udaji odhalujicimi sou¢asnou situaci v této oblasti.

V praktické ¢asti bude mym cilem provéfit, zda a do jaké miry je antimobbingova
politika HMMC aplikovéna do praxe, ¢ili do jaké miry jsou jeji zaméstnanci s patficnymi
opatfenimi obezndmeni, jakou uroven ma jejich osvéta a informovanost na toto téma, dale
zjistovani jejich realné orientace v postupu pii feseni vzniklych konfliktd na pracovisti, ale
také jejich osobni pfistup k moznému vyskytu Sikany na pracovisti i jejich pfipadné osobni

zkuSenosti.

Sepsanim této prace sleduji vyzdvihnuti dualezitosti péce, jakou HMMC prevenci
Sikany vénuje, abych mohla tuto firmu reprezentativné propagovat jako piiklad pro ostatni

spole¢nosti, které s feSenim tohoto problému jesté nejsou tak daleko.
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TEORETICKA CAST



1 SIKANA, VYBRANE POJMY

Sikana je dnes jiz znAmym pojmem at’ uZ ze $kolniho, & pracovniho prostiedi,
kterému je v poslednich letech vénovana nemala pozornost. R&da bych Gvodem sezndmila
Ctenafe s nejzakladnéj$imi pojmy a jejich vysvétlenimi, které mohou nékteré 1 prekvapit,
pokud se dosud o tuto tématiku hloubé&ji nezajimali. Myslim, ze piekvapujicim muze byt
jak dulezitost Casového hlediska u Sikanovani, tak také neurcitost pfesného profilu

Sikanujiciho 1 Sikanovaného.

1.1 Mobbing

Historicky prvné pouzil slovo mobbing svétoznamy etolog rakouského puvodu
Konrad Lorenz, kdyz popsal chovani zvitat, kterd si v ramci své teritoriality oznacovala
a hdjila sva prostiedi pred vetielci. Mobbing v tomto pojeti piedstavoval utok domovské

smecky na vetielce za ucelem zvyseni si svych vlastnich Sanci na pieziti (Lorenz, 2003).

Mobbing v pracovnim zivoté zahrnuje neptatelskou a neetickou komunikaci, ktera
je systematicky fizena jednim nebo vice jedinci vuci jinému, Ktery je timto zptisobem
tlacen do bezmocného a bezbranného postaveni. K témto cinnostem dochdzi pomérné
Casto, nejméné vSak jednou tydné s minimalnim trvanim Sesti mésici. Kvili vysoké
frekvenci a dlouhodobému vyskytu nepiatelského chovani, ma toto Spatné zachazeni

za nasledek zna¢né psychické, psychosomatické a socialni utrpeni (Leymann, 1996).

Wagnerova (2011) k definici mobbingu dopliiuje, Ze spociva v systematickém
pronésledovani a Sikanovani zaméstnance, které tceloveé smétuje k tomu, aby jeho obét’

ukoncila pracovnépravni vztah.

Je dulezité si uv€domit z toho vyplyvajici, Ze ne kazdy konflikt na pracovisti musi
byt nutné klasifikovan jako Sikana. Pfi definovani Sikany je kladen diraz pfedevSim
na cas. Zdefinice jsou tedy vylouceny jakékoli docasné konflikty, pfiCemz je zde
podstatné zaméieni na bod, kdy psychosocialni situace zacina vést k psychiatrickym nebo

psychosomaticky patologickym staviim. Jinymi slovy, rozdil mezi konfliktem a Sikanou



nespoc¢iva v tom co anebo jak se néco d¢je, ale na frekvenci a trvani toho, co se dé¢je

(Leymann, 1996).

Dale se muzeme setkat s pojmem bossing, ktery oznacuje Sikanu na vertikalni
urovni, tedy smérem od nadiizeného k podiizenému. Autorem této specifické formy Sikany
je Nor S. Kile a je rovnéz velmi rozsitena (Beno, 2003). Naproti tomu tzv. staffing je
oznacenim pro utoky strany zaméstnancti vedené smérem k nadiizenému. Dochézi k tomu
pirevazné v pripadech, kdy skupina zaméstnanci odmitd nového nadfizeného piijmout

a snazi se docilit jeho odchodu (Kratz, 2005).

V nékterych publikacich se miuZzeme rovnéz setkat s pojmem bullying, ktery sice
také znamena Sikana, ale jisty rozdil bychom zde nasli. Leymann (1996) uvadi, Ze tento
termin je pouzivan predevSim anglickymi a australskymi védci a oznacuje se jim spiSe
Sikana na Skolach, ktera je silné charakterizovana fyzickou agresi a vyhrizkami. Pojem
mobbing se pouziva tedy spiSe v pracovnim prostfedi a je charakterizovan vice
sofistikovanym chovanim, jako je napfiklad izolovani obéti. Leymann proto ve své praci
navrhuje, aby pojem bullying zlistal ponechdn mezi détmi a teenagery na Skoléch a pojem
mobbing si vyhrazuje pro chovani dospélych. Dalsi piibuzné pojmy se stejnym vyznamem,
se kterymi se v pfislusné literatufe miZeme setkat je obtéZovani (harassment)

a psychicky teror.

1.2 Formy mobbingu

Dle vyzkumu Muldera, Pouwelse a van Dama (2016) bylo definovano sedm typt

mobbingu:

e Sifeni pomluv
e socialni izolace
e verbalni agrese
e organizacni opatieni
e tok na soukromy zivot obéti
e utok na postoje obéti
o fyzické nésili
Z téchto uvedenych forem je nejCastcjSi Sifeni pomluv a nejmensi vyskyt patii

fyzickému nasili (Mulder et al., 2016).



Zajimava je rozdilnost mezi zplsobem Sikanovani muzii a Zen. Zeny davaji
prednost spise aktivnim formdm jako je posmivani se, opakované a nekonkrétni narazky,
skakani do Feci ¢i neustala kritika, kdezto muzi se rad¢ji uchyluji k pasivnim metodam jako
je ignorovani obé¢ti, ustaviéné poukazovani na slabé stranky obéti, shazovani, cynické
poznamky, ale také zadavani nevdéénych a mnohdy nesmyslnych ¢innosti. VSechny tyto
taktiky jsou velmi bolestné a maji jedno spole¢né. Postizeného maji znejistit, ponizit
a dotknout se jeho sebeucty se snahou a cilem zahnat je do Uplné izolace (Huberova,
1995).

1.3 Ucastnici Sikany

I kdyz jsou dvéma zasadnimi ucastniky v procesu Sikany de facto uto¢nik a obét), je
potieba brat v uvahu i potencidlni existenci dalSich subjekti, které mohou do tohoto
procesu vstupovat a jejichZz funkce je mnohdy ur€ujici. Svou ucasti mohou proces
probihajici Sikany odklonit ur€itym smérem, tedy bud’ mohou Sikanu svou ne/Cinnosti
ne/pifimo podpofit, anebo ji mohou pravé diky svému aktivnimu zapojeni zmirnit, nebo
zcela zastavit. Témito dalSimi ucastniky procesu Sikany na pracovisti jsou piihlizejici

(bystanders) a oznamovatel (whistleblower).

1.3.1 Uto¢nik (agresor, mobber)

MozZna bude pro mnohé piekvapenim, ze typicky mobber (Sikanujici) jako takovy
neexistuje. Pfesnéji, nelze urcit jeho profil (Huberova, 1995). D4 se vSak obecné fici,
Ze mobberem se miZe stat ¢lovek, ktery neumi odpovidajicimi zpusoby fesit konflikty.
Existuji jisté osobnostni dispozice, které jedince mohou ptimét jednat konfliktné. Mezi né
mohou patfit napt. mySlenkova rigidita, nedostatek sebevédomi, omezend schopnost realné
vnimat realitu, emocni labilita, maladaptibilita, popudlivost, zvySena sugestibilita
a agresivita, nedostatek ville a impulzivnost. Mobber miiZze prezentovat svou silu a moc
s cilem ubliZit, zastrasit, nebo se pomstit, miZe se snazit o dosaZeni zisku a vyhod, branit
vlastni z4jmy a potieby. V nékterych ptipadech mohou mit mobbing na svédomi poruchy

chovani nebo dusevni poruchy (Spurny, 1996).
Huberova (1995) dokonce rozdéluje mobbery do nésledujicich skupin:

e Strijci — tito se do Sikanovani zapojuji aktivné bud’ sami, nebo hledaji

spojence



e Nahodni pachatelé — tém da vzniknout pivodné bezvyznamny konflikt,
ktery se rozvine v trvaly spor a v ur¢itém bod¢ jeden z aktéri ziska prevahu
e Spoluucastnici neboli prihliZzejici — tém vénuji niZe samostatnou

podkapitolu

K zajimavym zavérim dosel také Zimbardo (2005), ktery se vétSinu svého zivota
vénoval analyze temné stranky lidské bytosti a zkoumal procesy, diky kterym obycejni,
normalni lidé piekracuji hranice zla. Tvrdi, ze 1 dobré lidi lze svést ke zlu, k hloupému,

iracionalnimu, antisocialnimu a sebedestruktivnimu chovani.

1.3.2 Obér

Obdobné¢ jako neexistuje typicky mobber, tak nelze sestavit ani profil typické obéti.
Odbornici se obecné shoduji natom, Ze tim, co je za psychicky teror na pracovisti
Z nejvetsi Casti zodpovédné, jsou vnéjsi podminky (Huberova, 1995). Jak ovSem Krazt
(2005) uvadi, mobbing muze postihnout Gplné kohokoli a lze jej pozorovat napii¢ vSemi
obory. Presto existuji urcité predpoklady, které mohou ¢lovéka vice ¢i méné do pozice

obéti Sikany dostat.

,»Nachyln&jsim*“ k mobbingu mulze clovéka ulinit jeho odliSnost od ostatnich
v kolektivu. Velmi ,pfitazlivymi® vlastnostmi pro potencidlniho mobbera jsou tak
osamocenost (napf. jedind zena v muzském kolektivu), napadnost (napt. lidé s fyzickym
postizenim nebo jinak vyrazné odli$ni jedinci), Gisp€Snost (i povySeni nékterého z kolegh
muze vést k zavisti) anebo viibec fakt, Ze je kolega novym, nemusi byt pro ostatni Zadouci.
Budto zabral misto oblibené piedchliidkyni, nebo je vyrazné¢ mladsi ¢i starSi nez ostatni

apod. (Huberov4, 1995).

1.3.3 Prihlizejici (bystanders)

Vétsina literatury o mobbingu se zamétuje na jeho obéti a pachatele. Prihlizejici
jsou vSak také soucasti problému, a proto mohou byt zaroven soucasti mozného feSeni

(Namie & Lutgen-Sandvik, 2010).

Jedna se o takového jedince, ktery bud’ mobbera aktivn€ podporuje, nebo se snazi
cely problém nevidét a psychickému teroru tak pfispiva svou pasivitou. V kazdém piipadé
1 na n¢j padd spoluzodpovédnost, protoZze svym zplisobem dovoluje, ze se s terorem

pokracuje. Duvod piihlizejicich je zpravidla takovy, ze maji sami strach z toho, aby se
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nestali ter¢em Sikany, a tento u nich prevlada nad odvahou zasdhnout a pomoci (Huberova,

1995).

Ptihlizejici jsou tedy prvnimi, kdo miize Sikanovani nahldsit nebo odvratit ¢i
eskalovat jesté¢ pred tim, nez se celd situace donese k nadiizenému. Svédci mohou hrat
kli¢ovou roli pfi omezovani Sikany. Mohou odhalit jeji existenci v organizaci a mohou také
pomoci obétem rlznymi zplsoby jako je poskytovani socidlni podpory, postavit se
agresorum nebo promluvit jménem obéti. Svédectvi piihlizejicich hraji pfi poukazovani
na Sikanu v organizacich kritickou roli a pomahaji obétem se branit. Svédectvi spolecné
s podporou svédkl zvysuje ,,uvéfitelnost obéti a mnohdy mize byt dokonce rozhodujici
pro zastaveni Sikany (Lutgen-Sandvik, 2006).

Vyzkum intervence ptihlizejicich pti mobbingu je velmi pfinosny. Zjistilo se, ze
mnohem vice nez téchto supervizori, a mohou reagovat okamzité b&hem probihajiciho
mobbingu. Déle je zde moznost, ze piihlizejicimu, jakozto blizkému kolegovi, se
Sikanovany svéti s vEétsi pravdépodobnosti nez piipadnému supervizorovi, tedy osobé,
Kterd ma v organizaci oblast Sikany na starost, ale jinak neni obéti nijak blizka

(Scully & Rowe, 2009).

Vyzkum, ktery se zamétuje na chovani piihlizejicich pfi mobbingu na pracovisti, je
zalozen hlavn¢ na kvalitativnich studiich, kde experimentalni studie mohou v této oblasti
podpofit vyvoj teorie. Jedna nedavna studie ukazuje, Ze mezi faktory, které mohou ovlivnit
reakce a chovani pftihlizejiciho na vyskyt mobbingu na pracovisti, patii zpisob, jak
piihliZejici vnima odpovédnost obéti za zacatek mobbingu, oekavani stigmatu ze strany
ptihlizejiciho a také jeho pohlavi (Neall & Tuckey, 2014).

Co se aktivniho zapojeni do mobbingu tyce, Zimbardo (2014) b&hem svych
vyzkum pfiSel na to, ze 1 kdyZ se vétSina lidi po vétSinu ¢asu chova slusné, tak za jistych
okolnosti mohou byt snadno svedeni k tomu, aby se zapojili do néteho, co by jindy

klasifikovali jako ¢in jim naprosto cizi az asocialni.

1.3.4 Oznamovatel (whistleblower)

Neméné dulezitym prvkem v procesu mobbingu byva oznamovatel neboli
whistleblower, kterym mulZe byt jak samotnd obét Sikany, tak pfihliZzejici. Teorie

whistleblowingu hovoii o takovém jednani, kdy je oznamovatel vystaven procesu
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raciondlniho zvazovani pfinosi a zéaroven nakladli pfi urCovani toho, zda nahlésit
pochybeni ¢i ne a také jak. Vzhledem k tomu nékteré organizace, zpravidla oddéleni
lidskych zdrojt, podporuji implementaci programii a riznych opatieni, které by mohly
snizit riziko ohroZeni osob, pfi¢emz nekteré dokonce nabizeji oznamovatelim i odmény,
kdy hlavnim cilem je podpora konstruktivniho oznamovani (Watts & Ronald Buckley,
2015).

Dle Vialkové (2016) je dokonce pro kazdého pracovnika povinnosti Sikanu
na pracovisti ozndmit, a pokud tuto moznost vyuzije, je ze zdkona chranén, coZ znamena,

ze zaméstnavatel jej za to nesmi nijak postihnout ani znevyhodnit.

1.4 Negativni dopady Sikany

1.4.1 Dopady na obét’

Jak uz jsem zminila na zacatku prace v definici Leymanna, mobbing mize pro obé&t

pfedstavovat mnohdy zna¢né utrpeni psychického, psychosomatického i socidlniho rézu.
Venglatova (2011) rozdéluje nasledky mobbingu do nésledujicich kategorii:

e Psychické — poruchy soustiedéni a spanku, snizené sebevédomi, uzkosti az
deprese, které mohou vést az posttraumatickym porucham.

e Zdravotni — jednd se o psychosomatické projevy, které jsou reakci
na dlouhodoby stres (snizeni imunity, kardiovaskularni onemocnéni,
dychaci ¢i travici problémy).

e Dlouhodoby vliv na soukromy Zivot — obét’ zacne se vyhybat socialnim
vztahim, nebo se Uplné€ stdhne z béZného Zivota, v nadmérné mire se potyka
s problémy v bézném rodinném Zivoté, coz mize v krajnich piipadech vést
k rozvodim ¢i rozchodim a v neposledni fad¢ také k problémim pfi
vychove déti.

e Vyskyt suicidalniho chovani je varujicim argumentem, kdy napiiklad
v Norsku spacha roéné sebevrazdu okolo 100 obéti §ikany, a ve Svédsku ma

Sikana na svédomi kazdou Sestou sebevrazdu.

K poslednimu bodu Betio (2003) uvadi, Zze v nasich podminkach, tedy v Ceské
republice, je kazdy paty pokus o sebevrazdu v dosp€lé populaci spojen s problémy

V zaméstnani. Zajimavy tdaj také pfinasi Leymann (1996, in Sperry & Duffy, 2009), ktery
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dosel k zavéru, ze 15 % lidi, kteti dokoncili sebevrazdu, byli obét'mi mobbingu a spousta

dalsich obéti si z mobbingu odnasi vlekla traumata.

1.4.2 Dopady na prihlizejici

V posledni dobé zajem o vyzkum role ptihlizejicich pii Sikané roste. Z vyzkumi
vyplyva, ze piihlizejici jsou zdaleka nejvétsi skupinou postizenou Sikanovanim
na pracovisti, kdy vice nez 80 % zamé&stnanct uvedlo, ze bylo svédky Sikany na pracovisti,

coz jim zpusobovalo zna¢ny stres (Nickerson, Mele, & Princiotta, 2008).

Na tyto ucastniky Sikany, stejné jako na obéti, dopada celd fada negativnich
psychologickych zdravotnich nasledki, jako naptiklad deprese. Piihlizejici se tak stavaji
jakymisi sekundarnimi obét'mi, které jsou nasili vystaveni a musi také nutné Celit strachu
Z agresora, coz pro n¢ predstavuje nesmirnou zatéz. Vyzkumy potvrzuji, ze jiz pouhé
vnimdni Sikany muze vést k pfetrvavajicim emociondlnim, psychosomatickym
a psychiatrickymi komplikacim, coz je pro zdravi velmi S$kodlivé (Emdad, Alipour,
Hagberg, & Jensen, 2012).

1.4.3 Dopady na firmu

Je ziejmé, Zze dusledky mobbingu nedopadaji pouze na samotnou obét
a prihlizejiciho, ale v uréitych aspektech trpi ve vysledku cela organizace. Divodem je
fakt, Ze aby se obét’ mobbingu vyhnula, za¢ne ji narlstat absence, Zada o pietazeni na jiné
oddé€leni ¢1 pracovni pozici, anebo organizaci zcela opousti (Johannsdottir & Olafsson,

2004).

Wagnerova (2011) tyto disledky dopliiuje o nartist pred€asnych odchodii do penze,
zvySeni nemocnosti, snizenou produktivitu zaméstnanctli, Skody na zafizeni a vybaveni
podniku a zvysené naklady na nabor a adaptaci novych zaméstnanct, které se poji nejen
S jiz zminénou zvySenou fluktuaci, ale také moznych nakladl spojenych se soudnimi spory
a stiznostmi. Za velmi bolestnou a tzv. posledni kapku je povaZovana ztrata dobrého jména

organizace (Mulder et al., 2016).
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2 PREVENCE SIKANY, INTERVENCE

Aby byla zivna ptida pro Sikanu co nejmensi, je velmi dualezité disledné nastaveni
vngjSich podminek, o jejichz potiebé jsem se jiz zminila v pfedchozi kapitole o obétech
Sikany. Americky psycholog Zimbardo (2014), prosluly svym stanfordskym experimentem
z vézenského prostfedi dosSel k zavéru, ze Sikana nachdzi svou zivnou plidu predevsim
na mistech, kde nejsou jasné nastaveny hranice a nejsou dana pravidla. Jediné spravné
nastaveny systém muze poskytnout instituciondlni podporu, autoritu a zajistit, aby
nedochéazelo k nezadoucim situacim. V celém kontextu pak toto usili organizace muzeme

nazvat antimobbingovou politikou.

Vyskyt mobbingu na pracovisti je do velké miry ovlivnén firemni kulturou, coz
Z hlediska prevence vyskytu Sikany pro firmu znamenda, Ze jejim hlavnim ukolem je
pusobit na mezilidské vztahy uvniti firmy. Nejlepsim zptsobem je klast diiraz na tidici
schopnosti vedoucich pracovniki, kteti by méli byt nejen citlivi a vnimavi k problémim
a konfliktliim vznikajicim mezi podfizenymi, ale méli by byt také ochotni a schopni je fesit
ve chvili, kdy se vyskytnou. V takovych chvilich je jednoznaéné zapotiebi individualniho

ptistupu k pottebam jednotlivc (Wagnerova, 2011).

Pro Uplnost zde vymezuji pojem firemni kultury, ktery ma pro tuto préci nemaly
vyznam a proto se zde vyskytuje na vice mistech. Firemni kultura piedstavuje pro kazdou
firmu pro ni specificky socialni systém, n¢kdy jej také nazyvame duchem firmy. Obecné
1ze definovat firemni kulturu jako souhrn pfistupi, piedstav a hodnot ve firm¢, které jsou

vSemi jejimi zaméstnanci spole¢né sdileny a dlouhodobé udrzovany (Pfeifer, Umlaufova,
1993).

Vyzkumem dominujici hodnotové struktury pracovnich kolektivii a zaméstnanct
v kontextu Uspésné psychologické intervence narusSené firemni dynamiky, se pfednostné
zabyval profesor Hofstede (2006) jiz v prvni poloviné 20. stoleti. Zajimalo jej, pro¢ nékteré
pobocky firmy IBM jsou produktivnéj$i nez jiné. Zjistil pfi tom, Ze i kdyZ vSechny
spoleCnosti fesi stejné zdsadni problémy, jsou jejich feSeni odlisnd. Ze svych vysledk

nasledné vyvinul model, ktery vymezuje pét dimenzi pro vysvétleni odlisnosti kultur. Jsou
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jimi vzdalenosti moci, maskulinita, individualismus, vyhybani se nejistot¢ a dlouhodoba
orientace. Sva zjiSténi Hofstede nasledné aplikoval na vyzkum dynamiky firem, zejména
téch, které hlasi pokles produktivity, motivace zaméstnanct, fluktuace, Sikanu

na pracovisti apod.

Resch a Schubinski (1996) uvadéji, ze uspésny antimobbingovy program zavisi
na tlaku, ktery spole¢nost na tento problém vyviji, na tom, ze mu da stejnou dtlezitost jako

svym ostatnim programtim a na dostate¢ném vytvaieni negativniho image mobbingu.

Leymann (1993, in Resch, & Schubinski, 1996) na zakladé¢ nékolika stovek
ptipadovych studii predpoklada, Zze pro prevenci mobbingu jsou zésadni nasledujici ¢tyfi
faktory:

e nedostatky v rozvrzeni prace (spravné zadané a rozvrzené ukoly, jejich spravné
nastavena kontrola a moznost rozhodovani, mohou zna¢né omezit pfitomnost
stresu)

e nedostatky v chovani vedeni, které se tak stiva Spatnym piikladem pro stfedni
management (je zde zapotiebi také Skoleni managementu na schopnosti
rozezndvani konfliktl a jejich spravné feseni)

e nedostate¢na ochrana obé&ti Sikany (musi byt nastavena jasna pravidla a prava, ktera
maji ob&t’ chranit a management ma oteviené a jasn¢ vystupovat proti mobbingu)

e nizky mordlni standard na pracovisti (je nezbytné zvySovani moralniho trovné
na pracovisti, kde si musi byt vSichni védomi toho, co je akceptovatelné a co uz ne,

k ¢emuz mohou slouzit riizné skolici programy)

Tato opatfeni budou uéinna pouze tehdy, budou-li podporovana top
managementem. Nicméné, tyto ¢tyii potencidlni ptficiny poskytuji dobry zaklad pro

nastaveni preventivnich opatteni.

Svobodova (2008) dopliiuje, ze tam, kde panuje vzijemna TUcta, respekt

a dlstojnost, mobbing nema Sanci.

Jsou dokonce mozZnosti, jak miZe prevenci podpofit samotny zameéstnanec.
Dulezité je zjistit si co nejvice informaci o struktufe a chodu firmy, pozorné vnimat situaci
kolem sebe a snazit se pfili§ nevyboCovat z danych poméra. Také zvySovani si své
kvalifikace mize jedinci lépe pomoci zhodnotit svou cenu na trhu prace, rozvijet své

sebevédomi a sebedlivéru. Samoziejmosti by také méla byt péce o své zazemi, rodinny
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a partnersky zivot a v neposledni fad¢ se ve volném case alesponn néjakym zplsobem

vénovat svym konickiim (Svobodova, 2008).

Pokud bychom se chtéli podivat na souvislost styli fizeni v organizacich
s mobbingem, tak i1 na tuto problematiku byly provedeny urcité studie, které ukazuji, ze
autokraticky styl pfispiva mobbingu nejvice. Hlavnim diivodem je fakt, Ze tento styl fizeni
se nejvice priblizuje konceptualizaci samotného mobbingu, ke kterému neodmyslitelné
patii nerovnovaha moci mezi stranami (Ertureten, Cemalcilar, & Aycan, 2012). Na druhé
stran¢ tam, kde prevladd styl demokraticky, se problémy ftesi prevazné diskuzi
a v pratelském prostiedi, coz mobbingu pfili§ nesvédci a jeho vyskyt je v ném mnohem

mensi (Wagnerova, 2011).

Na zavér bych kprevenci rdda vyzdvihla to podstatné. Pokud bude kazdy
zaméstnanec jasné informovan o tom, co to pfesné Sikana je a jaké mize mit formy, je zde
velika Sance, ze dojde k jejimu véasnému rozpoznani a feSeni tak mutze piijit jesté v dobé,
kdy ma obé&t’ chut’ a silu situaci fesit (Venglarova, 2011).

Co se tyce intervence, tedy potfebného zésahu, kdyz uz se 1 pfes veskera
preventivni opatieni mobbing ¢i konflikt na pracovisti objevi, je dle Resche
a Schubinskeho (1996) urceni kontaktnich osob pro obéti mobbingu. Toto opatfeni nemusi
nutné pro firmu znamenat velké vydaje a je v organizacich uplatiovano jiz celkem b&zné.

Tento model muze byt aplikovan pod témito podminkami:

e Kontaktni osoby by mély byt z riznych oddéleni, aby si ob&ti mobbingu mohly
vyhledat ,,neutrdlni*“ kontaktni osobu.

e Kontaktni osoby musi byt velmi dobie proskoleny, coz byva v nékterych firmach
Casto problém. Tyto osoby by se mély intenzivné problémem Sikany zabyvat
a absolvovat specificka Skoleni zaméfena na mobbing.

e Je potieba dat kontaktnim osobam piileZitost hovofit o problémech Sikany
a pomahat je feSit napfi¢ celou organizacni strukturou. Neméli by tedy jen

naslouchat stiznostem obéti, ale m¢li by se také snazit zabranit eskalaci mobbingu.

Prvni cestou intervence, kterou navrhuje Venglafova (2011), je hledani opory
u kolegli a nadfizenych a v piipadé€, ze to nebude dostacujici, navrhuje se postizenym
obrétit na oddéleni Lidskych zdroju ¢i Pravni oddéleni v organizaci, pro kterou pracuje.

Podobny postup intervence nalezneme v publikaci Valkové (2016), kde mimo vyse

uvedené obétem Sikany také doporucuje ujasnit si vSe, co se odehralo, a navrhnout svym
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kolegtim schiizku, na které se pokusi vzniklou situaci vyjasnit a najit feSeni. Hlavni je mit
pevny hlas a v zdloze dostatek vécnych argumentii. Urcité je dobré dat si pozor na to, aby
se obét’ nenechala vyprovokovat, a nedopatienim nepfispéla ke zhorSeni vztaha s kolegy.
Pokud obét’ Sikany neuspéje na zadném oddéleni svého zaméstnavatele, stdle ma moznost
obrétit se na odbory, pokud se tato moznost nabizi, nebo o celé zalezitosti informovat
oblastni inspektorat prace, ktery ma dohled nad dodrzovanim pracovnépravnich ptedpisii

na starost a zabyvat se takovymi podnéty je jejich povinnost.

Pokud se ani po téchto postupech obét’ nedovola spravedlnosti, mize se branit
soudni cestou, ale jedna se o cestu zdlouhavou a deprimujici. V jakékoli fazi intervence je
obecné doporuc¢ovana konzultace s psychologem, ktery mtize obéti kromé podpory pomoci

nabyt sebeduvéru a silu situaci zvladat (Valkova, 2016).
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3 ANTIMOBBINGOVA POLITIKA
HMMC

Na tivod této kapitoly bych rada uvedla, ze je zkoncipovana z informaci ¢erpanych
vyhradné¢ ve spolecnosti HMMC. Veskeré obsahy dokumenti spoleCnosti byly
parafrdzovany a nékteré informace byly ziskané tstni formou od zaméstnanch
z ptislusnych oddéleni, ktefi mi potfebné podklady a informace byli ochotni poskytnout na

zakladé¢ osobniho setkdni. To je také diivod, pro¢ zde neuvadim zadné zdroje literatury.

HMMC vénuje prevenci a intervenci v oblasti mobbingu nemalou pozornost. Dava
si zalezet, aby podminky, ve kterych jeji zaméstnanci pracuji, byly nastaveny takovym
zpusobem, ktery by byl schopen podhoubi mobbingu zamezit na minimum a mé¢l
k dispozici u¢inna a rychlad opatfeni pouzitelna jiz pii prvnich naznacich jakychkoli

konfliktnich situaci na pracovisti.

Jelikoz ma HMMC vice nez 3000 zaméstnancli, mohl by se tento ukol zdat
nelehky, avsak diky svému propracovanému systému a dobie vyvinuté firemni kultufe se

zde mobbing prakticky nevyskytuje.

3.1 Pravni oddéleni

Mezi vyznamné pilife antimobbingové politiky v HMMC patii Pravni oddéleni.
Toto oddéleni piedstavilo v dubnu 2015 svym zaméstnancim novou pusobnost, a to
v oblasti Compliance. Cilem této oblasti je zajisténi, aby jeji zaméstnanci i jini zastupci
jednali v souladu s vysokymi etickymi standardy a nevystavili spole¢nost hrozbé ztraty
dobrého jména. Hlavnim cilem byla snaha, aby si spole¢nost takové jednani osvojila a aby
vSichni jeji ¢lenové méli vysoké pravni védomi, byli schopni rozeznat dovolené jednani

od toho sporného ¢i ptimo zakazaného a v souladu s t€émito znalostmi také konali.

Mezi oblasti, kterym vénuje Compliance pozornost, patii také oblast
antidiskrimina¢niho jednani. Prostfedkem, kterym Compliance téchto cilii dosahuje, je

nastaveni pravidel, ktera musi byt dodrzovana. Na svych internich strankach ma HMMC
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k dispozici veskera pravidla, ktera jasn€ stanovuji, jaka jednani povazuje za zakazana, a to
bez ohledu na to, zda jsou piimo protizdkonna nebo ne. Pravidla jsou ve form¢ smérnic ¢i
manualu a jsou aktualné dopliiovana a aktualizovana. Kvalitnim néstrojem je zde Manual
souladu se zakazem diskriminace a obtéZovani, ktery jasné stanovuje, co délat a ¢eho se
vyvarovat, poukazuje na nékteré vyznamné zésady v oblasti ochrany pted diskriminaci
a obtézovanim a poskytuje zakladni voditko pro orientaci v dané problematice. Naznacuje
také vhodny postup v typovych situacich, aby tak v zajmu vSech zaméstnanch HMMC
prispé€l k prevenci a efektivnimu feSeni ptipad poruSeni zavaznych pravidel. Uvadi se zde
mj. také ptiklady pifimé i neptimé diskriminace, které jsou rovnéz zavazné pii vybérovych
fizenich. V neposledni fadé manual vybizi ke v§imavosti zaméstnanct vystiznym heslem

»Nebud'me slepi k porusovani pravidel*.

Pravni odd€leni prostfednictvim své plisobnosti Compliance vybizi k bezpe¢nému
0znamovani porusovani zavaznych pravidel a podavani podnétt ke zlepSeni, coZ mohou
zaméstnanci Cinit jak formou osobniho, tak telefonického ¢&i e-mailového kontaktu
na kteréhokoli ¢lena Pravniho odd¢leni. K dispozici jsou také ,,schranky dotazd a navrhia®,

které je mozné vyuzit i pro anonymni podani.

3.2 Oddéleni lidskych zdroju

Oddé¢leni lidskych zdroji jiz pfi samotném néboru zaméstnancti uzce spolupracuje
S manazery a vedoucimi odd€leni, ktefi nového zaméstnance hledaji a samotnému vybéru
zam&stnancll vénuji maximalni pozornost a péci sohledem nejen na zkuSenosti
a védomosti uchazece, ale rovnéz kladou diiraz na jeho lidskou stranku, kterd by méla byt

co nejvice v souladu s firemni kulturou HMMC.

Oddé¢leni lidskych zdroji v HMMC se snazi o takovou firemni kulturu, kterd by
svym zaméstnanclim nabizela pocit bezpe¢i a sounalezitosti a zaroven podporovala jak
jejich individualitu, tak tymového ducha a soutézivost. Dalsi soucésti firemni kultury
je snaha o budovani a podporovani vzajemného respektu a tcty vsech jejich zaméstnanca

napfi¢ vSemi pracovnimi pozicemi a pracovisti. VySe jmenovaného dosahuje nasledujicimi

prostiedky:
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3.2.1 Vstupni S$koleni

Vstupni Skoleni neboli tzv. Entry kurzy, pfedstavuji pro nové zaméstnance
hodnoty a cile firmy a zaroven dulezita pravidla, jejichz dodrzovani se od nich o¢ekava. Jiz
v prib¢hu tohoto kurzu si mize kazdy novy zaméstnanec udélat obrazek o vyrazné firemni
kultufe HMMC zalozené na jeho klicovych hodnotich, o kterych se blize zminim

v podkapitole s nazvem Tyden kli¢ovych hodnot.

3.2.2 Pobytove workshopy

Od roku 2012 jsou oddélenim lidskych zdroji kazdoro¢né organizovany tzv.
pobytové workshopy. Ugast na tdchto akcich je doporuéovéna, ale povinna neni. Také tato
akce je ur¢ena pro nove prichozi zaméstnance a jejim cilem je opét zaméstnance postupné
seznamit se svymi kli¢ovymi hodnotami, a to zdbavnou formou bchem bohatého
programu, kdy je t¢elem nejen se seznamit s ostatnimi novacky, a to napii¢ pozicemi
1 odd¢lenimi, ale také odreagovani se od kazdodennich starosti, ziskdni nadhledu, odstupu,
tymovosti a vzajemného sdileni informaci napti¢ skupinou zaméstnancli. Akce probiha

Vv Sesti kolech od ¢ervna do fijna v pfijemném a ozdravném prostiedi Beskyd.

3.2.3 Tyden kli¢ovych hodnot

Jelikoz si HMMC na svych kli¢ovych hodnotach opravdu zaklada, snazi se je
bezmala jiz pét let kazdorocn€ pfipominat svym zaméstnancim ve formé akce nesouci
nazev Tyden kli¢ovych hodnot. Jednd se o tyden plny sportovnich a zabavnich aktivit
v aredlu HMMC s cilem podpofit své dilezité hodnoty kterymi jsou vyzva, spoluprace,

zékaznik, globalita a lidé.

Po cely tyden tak mohou vSichni zaméstnanci na odpocivacich zonach
o prestavkach vyuzivat riznych piipravenych her podporujicich jejich vzajemnou
spolupraci a sounalezitost. Kazda aktivita je zdbavnym zplisobem véazdna na jednu
z klicovych hodnot, které si timto zplsobem zaméstnanci osvojuji. Samoziejmosti jsou

také ceny pro vyherce jednotlivych aktivit, jejichz vysledky se po tydnu vyhodnocuji.

Béhem tohoto tydne mohou zaméstnanci volit svého oblibeného kolegu roku, coz
probiha hlasovanim do pfislusnych boxii. Nominovat by se méli takovi zaméstnanci,

u kterych si ostatni vazi prave takovych hodnot, které koresponduji s firemni kulturou.
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V ramci Tydne kli¢ovych hodnot probihaji také tzv. dny dobrovolnikd, kdy mohou
zaméstnanci piispét svou piimou pomoci v neziskovych organizacich vybranych firmou.
Tato aktivita kromé zlepSovani vztaht a spoluprace mezi zaméstnanci podporuje

1 pozitivni vnimani spolecnosti.

3.2.4 Projekt OOJT

Projekt OOJT (On Operator’s Job Training), probihajici v HMMC od roku 2013,
dava zaméstnancim HMMC moznost piiblizit se k vyrobé a vyzkouset si praci na lince.
Ugelem neni tézkd manualni prace, ale piilezitost vyzkouset si praci na lince
(pod neustalym dohledem zku$eného pracovnika) pro administrativni pracovniky. Ugast
na tomto projektu je pro vSechny zaméstnance povinnd a probihd vétSinou jesté
ve zkuSebni dobé. V ramci tohoto projektu si tak béhem jednoho meésice vyzkousi praci
na lince okolo Sesti zamé&stnancl z administrativnich pozic. Celkova ¢asova naro¢nost jsou
tfti dny, kdy prvni den probihd kratké zaSkoleni ohledné bezpecnosti a rizik na lince,
sezndmeni s pozicemi i manudlni trénink a dalsi dva dny uz travi zaméstnanec u vyroby
aut.

Projekt OOJT cili na budovani urcitého respektu k praci operatorti. Pti projektu
totiz dochazi k pomyslnému ,,propojeni dvou svéti* administrativnich a vyrobnich pozic,
aby se tak jiz od zaCatku zamezilo pfipadnému nadfazenému piistupu k zaméstnancim
pracujicich ve vyrobé a aby si pracovnici na administrativnich pozicich uvédomili,

Ze vyrobni pozice jsou pii nejmensim stejné narocné a dilezité, jako ty jejich.

3.2.5 Skoleni vedena externimi odborniky

Mimo nespocet Skoleni na podporu osobnostniho rozvoje a dovednosti
uplatiiovanych v mezilidskych vztazich, probéhlo v HMMC také napf. $koleni s nazvem
Sikana na pracovisti, vedené uznavanym vojenskym psychologem. Ugastnikiim zde bylo
dovoleno nahlédnout do bohaté praxe tohoto odbornika, a zaroven jim byly pfedstaveny
moznosti obrany proti Sikané, moZnosti pomoci ze strany firmy, nadfizeného 1 prava a byly
jim dana doporuceni, co kazdy sam za sebe mize proti Sikané podniknout, at’ uz z pohledu

kratkodobé ¢i dlouhodobé prevence.
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3.3 Oddéleni zaméstnaneckych vztahu

Toto oddéleni hraje velkou ulohu pii pomoci zaméstnanciim na irovni vzajemnych

pracovnich vztahli a ma pro to vypracovany systém nasledujicich néstroji.

3.3.1 ER partnerky

ER partnerky jsou pracovnice oddéleni zaméstnaneckych vztahl, které maji
na starost péci o zaméstnance v tzv. prvni linii, nebot jsou to ony, které mohou
zaméstnanci oslovit pfimo na pracovisti a svéfit se jim s problémy, které se jim vyskytnou.
ER partnerky ptisobi v HMMC od roku 2016. Pied nimi jejich funkci vykonavali ¢lenové
oddéleni Bezpetnosti prace, ale zdaleka ne v takové mife, jak je tomu nyni. Casem se
ukézalo, ze tato ¢innost byla nad ramec jejich kompetenci a vznikla potieba vyhradit pro
tuto funkci specialni pracovniky, ktefi by byli ureni vyhradné na komunikaci se
zaméstnanci béhem pracovni doby a provozu a mohli jim vénovat dostatenou pozornost
a péci. Vznikl tak propracovany systém stiidani ER partnerek na halach, ¢tyfi dny v tydnu,
odborn¢ skolenych a zpusobilych pro poradenstvi zaméstnancim, ktefi se na né¢ mohou

obrétit s ¢imkoli od praktickych dotazi az po problémy ¢i konflikty vzniklé na pracovisti.

ER partnerky prochazeji potiebnymi Skolenimi zaméfenymi na komunikaci,
orientaci v z&koniku prace a také psychologickymi Skolenimi, ktera jsou pro tuto funkci

nezbytna.

JelikoZz je prace ER partnerek psychicky naro¢nou funkci, je jim poskytovana
moznost duSevni hygieny prostfednictvim konzultaci s podnikovym psychologem, jehoz
¢innost popisuji Vv piisti kapitole. Tyto konzultace maji formu bud’ individualni, nebo
skupinovou podle druhu a zavaznosti problému, se kterym se zrovna dand ER partnerka

potyka nebo potiebuje fesit.

Funkce ER partnerek je tedy pro prevenci Sikany v HMMC zasadni a je kladen
daraz na to, aby kazdy zaméstnanec o jejich plisobnosti védél a byl si védom, Ze jsou zde

pro n&j plné k dispozici.

3.3.2 Leadership Academy

Jak je zfejmé jiZ z nazvu, jedna se o Skoleni pro manaZzerské a niz§i vedouci pozice

pusobici na provoznich halach. Tato skoleni jsou organizovana i vedena v Uzké spolupréci
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s oddélenim lidskych zdroji a jejich obsahem jsou ¢tyfi moduly, pficemz kazdy z nich je
zaméten na jiné cile.

Prvni modul je zaméfen na typologii ¢lovéka, kdy si vedouci pracovnici osvojuji
znalosti a dovednosti rozpoznat, s jakym typem osobnosti ,,maji tu ¢est®, jak s timto typem

jednat, jakym zptsobem jej lze presveédcit a podobné.

Druhy modul cili na vztahy mezi zaméstnanci, kdy jsou probirany riazné modelové
situace a jejich mozna feseni. VEtsSinou si zde vedouci vzajemné vymeénuji své zkuSenosti
Z praxe a timto zptisobem se vlastné vzdélavaji navzajem. Pfitomnost manazera z oddéleni
zaméstnaneckych vztahii je zde spiSe jen doprovodnd a zastidvaji zde viceméné funkci

moderatoru.

Tteti modul je vyhradné vénovan dovednostem ve vedeni lidi a modul &tvrty je

vSechny propojuje a je jakymsi celkovym zavrSenim celé akademie.

Hlavnim cilem této akademie je ,,vytvafet si* takové manazery, ktefi budou svym
podiizenym ptikladem, hodni respektu, podiizeni se nebudou bat se na n¢ obracet
a Vv neposledni fadé budou ovladat zakladni manazerské ale i mezilidské dovednosti tak,

aby je byli schopni Gspé&sné aplikovat v nejriznéjsich situacich.

3.4 Podnikovy psycholog

Podnikovy psycholog piisobi v HMMC od roku 2016, kdy ptivodni myslenka byla
poskytnout psychologické poradenstvi jako bonus pro své zaméstnance, kteti by jej mohli
nav§tévovat po své pracovni dob& za ucelem feSeni svych soukromych zalezitosti
a problémi. Od roku 2016 do dnesni doby se vSak piisobnost podnikového psychologa

znacéné zmeénila a rozrostla.

V soucasné dobé je situace takova, Ze psycholog mimo poskytovani
psychologického poradenstvi v§em zaméstnancum spolupracuje se vSemi vyse uvedenymi
oddélenimi, které maji na starost péci o firemni kulturu. Podnikovy psycholog byl
v HMMC u zrodu tzv. Assesment Center, ktera slouzi ke Skoleni zaméstnanct nizSich az
sttednich manazerskych pozic (Group Leadii a Team Leadfi), a v soucasné dobé je jejich
nezbytnou soucasti pfi jejich vedeni 1 ndsledného vyhodnocovéni. Témto pracovnikiim je
nasledné k dispozici pro poskytovani individualnich sezeni, kterd slouzi k vytyCovani
jejich cili vychazejicich z potieb zaméstnanci. V ramci téchto tzv. koucinka pro vedouci

pracovniky, jim poskytuje metodologické rady ohledné komunikace s jejich podtizenymi
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a zefektivnéni prace s jejich jednotlivymi tymy. Resi s nimi vzniklé konfliktni situace
a nachazi s nimi efektivni feSeni, véetné navrhi postupd, jak témto situacim piedchazet
apod. Tyto zminéné Cinnosti probihaji rovnéz pii Skolenich tzv. Leadership Academy
ve spolupréci s oddélenim lidskych zdroji a zaméstnaneckych vztaht, o ktery jsem se

zminila v pfedchozich kapitolach.

D4 se fici, ze v soucasné dobé se potieba individualnich konzultaci zaméstnancii
spojenych s problémy na pracovisti prakticky nevyskytuje, nebot diky takto
propracovanému systému zUstavaji tyto zalezitosti v feSeni sjiz zminénym niz§im
a stfednim managementem.

Diky tomuto systému, ktery si postupné v HMMC psycholog od puvodné
zamySleného individudlniho poradenstvi vybudoval, zde vnikl velmi U¢inny ndstroj

prevence Sikany prostfednictvim efektivni komunikace, ktera je pro prevenci zasadni.
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4 SIKANA A LEGISLATIVA

Malokdy se stane, ze pachatelé mobbingu piekro¢i meze zakona. V takovém
okamziku by mél byt k dispozici zakon a v tom vézi problém. Domoci se spravedinosti
pravni cestou je prakticky nemozné. Zakon, ktery by byl vénovan vyluéné $ikang, v Ceské
republice neexistuje, ale stale jsou zde zékony, které selektivné upravuji jednotlivé

problémy a nasledky se Sikanou spojené (Venglatrova, 2011).

4.1 Legislativa v Ceské republice

Zakaz $ikany na pracovisti se v Ceské republice odvozuje z obecnych ustanoveni
antidiskriminaéniho zakona, zakoniku prace, ob¢anského zakoniku a ze zdkont plynoucich
ze spravniho prava. Rovnéz néktera ustanoveni trestniho zakoniku zde mohou pomoci
chranit obét’ pred trestnym ¢inem agresora (Cakirpaloglu, Smahaj, Dobesova Cakirpaloglu,

& Coufalova, 2016).

Antidiskriminaéni zakon (¢. 198/2009 Sb.) upravuje obecnéjsi pojem
diskriminace, ktery specifikuje pracovnépravni zédsadu rovného zachdzeni se zaméstnanci

a zakazuje jejich diskriminaci.

Zakonik prace (¢. 262/2006 Sb.) pojem mobbing nezna, ovsem zakaz psychického
nasili je obsazen Vjeho jednotlivych ustanovenich. Zasada zvlastni zdkonné ochrany
postaveni zamé&stnance, zasady uspokojivych a bezpe¢nych podminek pro vykon prace
véetné zasady rovného zachdzeni zakazuji viktimizaci. Jeho soucésti je také souhrn
opatieni v rdmci zékladnich pravnich pfedpisii bezpec¢nosti a ochrany zdravi pii praci
(BOZP), ktery jasné ukladd zamé&stnavateli povinnost zajistit bezpecnost a ochranu zdravi
zamé&stnance vcetné preventivnich opatfeni tak, aby co nejvice predchazela rizikim.
Relevantni soucéasti zakoniku prace je také eticky kodex, ktery zakazuje Sikanu
na pracovisti takovym zptsobem, ze zaméstnavatel odpovida zaméstnanci za Skodu, ktera
mu vznikne pii plnéni ukolii poruSenim pravnich povinnosti nebo jednanim proti dobrym

mravam.
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Obcansky zakonik (¢. 89/2012 Sb.) je oproti zakoniku prace zakonem obecnym,
ktery poskytuje dopliiujici moznosti pro pravni a ustavni ochranu osobnostni integrity
Cloveéka. Mezi zakladni zasady obcCanského zakoniku, které se vztahuji k ochrané pied
Sikanou na pracovisti, patii napiiklad ta, ze kazdy Clovék ma pravo na ochranu zivota,
zdravi, svobody, distojnosti, cti a soukromi, je chranéno jeho pravo na svobodné
rozhodnuti zit podle svého a na Zivot v pfiznivém zivotnim prostiedi. V neposledni fadé¢
ma pravo, aby byl odstranén nésledek neopravnéného zasahu do osobnosti clovéka a jeho

prav.

Spravni pravo ftesi predevs§im oblast piestupku, a to prostiednictvim zékona
o piestupcich (¢. 200/1990 Sb.), zakona o zaméstnanosti (¢. 435/2004 Sb.) a zdkona
0 inspekci prace (¢. 251/2005), dle kterého lze ulozit zaméstnavateli za prestupek
vV podobé& nezajisténi rovnych pracovnich podminek vedouci k diskriminaci zamé&stnance,
az do vyse jednoho milionu korun. Rada bych zminila, ¢im se li§i zdkon o zamé&stnanosti
od zadkoniku prace. Zakon o zaméstnanosti upravuje piestupek poruseni zakazu
diskriminace nebo rovného zachédzeni, kdezto zakonik prace toto upravuje, pokud se tak

stane jeste pied uzavienim zaméstnaneckého vztahu.

Trestni zakonik (¢. 40/2009 Sb.) muze oSetfit nékteré aspekty Sikany pomoci
specifickych ustanoveni vztahujicich se k vymezenym ptipadim nasilného jednani. Mize
se jednat o piipady od vydirani a pomluv, ohrozeni lidské diastojnosti v sexualni oblasti

a trestni ¢iny narusujici souZiti aZ po ohroZeni zdravi ¢i Zivota obéti.

4.2 Legislativa v zahranici

Vyhlasky, pokryvajici nésili a hrozby viktimizace v praci, které byly na svété jako
prvni svého druhu, byly vydany v roce 1993 Narodni radou pro bezpecnost a ochranu
zdravi pii praci ve Svédsku. Jedna se o dvé komplexni a inovativni vyhlagky o nasili
na pracovisti v ramci pusobnosti zdkona o pracovnim prostfedi. Tyto vyhlasky zistavaji
cennym méfitkem pro ostatni zemé, pficemz jsou k vyhlaSkdm piipojeny praktické
pokyny, jak implementovat ustanoveni a doporuceni. Dlraz je kladen na kombinaci
preventivnich strategii, které se zabyvaji nasilim v kontextu environmentalnich
organizacnich otazek. VyhlaSky vyzaduji, aby zaméstnavatelé pladnovali a organizovali
takové pracovni postupy, které by v nejvyssi mozné mife odstranily nebezpeci, piedesly
nasili a viktimizaci a zajistily, aby na pracovisti k zddnym formam nasili nedochazelo
(Chappell & Di Martino, 2006).
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Vroce 2002 si dozakoniku prace i trestniho zakoniku pfidala ustanoveni
o obtézovani v praci také Francie. Soucasné stanovisko Evropské komise je takove, Ze
obtéZovani v praci spada pod ramcovou smérnici o bezpecnosti a zdravi. Tato smérnice je
vSak nedostatena, protoze se zaméfuje spiSe na fyzicka nez psychologicka rizika.
V souladu s Leymannovou studii a stavajicimi pravnimi piedpisy ve Svédsku a Francii, by
méla nova smérnice spiSe definovat moralni obtéZzovani z hlediska vSudypfitomnosti nez

zavaznosti incidentt (Guerrero, 2004).

Na zavér této kapitoly pokladam za dulezité predstavit ¢innost Mezinarodni
organizace prace (The International Labour Organization - ILO) a jeji neddvnou a velmi
dulezitou aktivitu. Jedna se o agenturu OSN, stanovujici mezindrodni pracovni normy,
podporujici prava v praci, sluSné pracovni piilezitosti a posilujici socialni ochranu a dialog

0 otazkach souvisejicich s praci.

ILO usporadala v turecké Ankaie v prosinci 2019 konferenci o ukonéeni nasili
a obtézovani ve svété prace, aby tak upozornila na vyznam ratifikace nové tmluvy ILO
pfijat¢ v cervnu 2019 za ucelem boje proti nasili a obtéZzovani ve svété prace.
Na konferenci bylo zdliraznéno, Ze umluva byla viibec prvni mezinarodni imluvou o nasili
a obtéZovani ve sv€té prace a upozornila na vyznam ratifikace imluvy s Tureckem, ktera
ma byt vyznamnym krokem k predchazeni nasili ve svété prace. Umluva nyni poprvé
uznavéa nasili a obtéZzovani v praci jako poruseni lidskych prav, poskytuje Sirokou
a komplexni definici nésili a obtéZovani a v neposledni fad€ je také pritvodcem, ktery

zavadi konkrétni preventivni opatfeni. Zatimco Umluva ILO se dale rozsifila a posilila

takovy ramec, aby zahrnoval svét prace (International Labour Organization, 2019).
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5 NEJNOVEJSI VYZKUMY V OBLASTI
SIKANY

Pro dovrSeni jakéhosi uceleného obrazu vyvoje tak dilezitého problému, jakym
Sikana bez pochyby je, bych rada tuto kapitolu vénovala otazkam vyzkumu z této oblasti

a uzaviela tak jimi teoretickou ¢ast své prace.

Z vyzkumi obecné vyplyva, zZe Sikana vyrazn¢ podléha ménicim se spoleCenskym
podminkam a prakticky neni takova pracovni oblast, kde by se tento jev nevyskytoval.
Existuji vSak oblasti, kde je vyskyt Sikany vys$$i. Jednd se pracovniky v administrative,
ve zdravotnictvi, Skolstvi, statni sprave, ve sluzbach pro vefejnost a bankovnictvi (Nielsen,

Glasg, & Einarsen, 2017).

Ptestoze se v soucasné dob¢ stile vice organizaci vénuje preventivnim opatfenim
proti mobbingu, neni tento trend bohuzel doprovazen dostateCnym poctem relevantnich
vyzkuml vénovanych problematice organizacni politiky a praxe proti agresivité

na pracovisti (Mikkelsen, Hogh, & Puggaard, 2011).

5.1 Vyzkumy v Ceské republice

Pocet empiricky zaloZenych vyzkumi mobbingu je v Ceské republice skromny.
Mezi né patfi vyzkumna studie Tomase Cecha z roku 2010 nebo projektovy vyzkum
Katefiny Zabrodské z let 2010-2012. Ob¢ studie vSak charakterizuje vyzkumny zajem
o fenomén mobbingu pouze na segmentu zaméstnancti zakladnich a vysokych skol, coz
samoziejm¢ omezuje zobecnéni vysledkl téchto specificky zaméfenych vyzkumi

(Cakirpaloglu, Smahaj, Dobe$ova Cakirpaloglu, & Zielina, 2017).

Jednim z nejnovéjsich vyzkumt v Ceské republice, ktery je vlastnd i prvnim tzv.
plosnym vyzkumem, je vyzkum zroku 2016, ktery piinesl vysledky o prevalenci
mobbingu v obecnéjsim méfitku a jeho vyskytu dle izemnéspravniho ¢lenéni republiky.
Tento vyzkum si stanovil vice dil¢ich vyzkumnych ukold, ze kterych bych na ukazku rada
uvedla vysledky prevalence v jednotlivych krajich Ceské republiky.
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Ze statistického souboru 7103 respondenti se odhadoval vyskyt mobbingu
Vv celkem 14 krajich. Vysledky byly nasledujici. Mezi nejohrozenéjsi regiony patii Zlinsky
kraj, do kategoriec vysokého vyskytu byly zatazeny kraje Olomoucky, Karlovarsky
a Vysocina, do kategorie nizkého vyskytu patii kraje Jihomoravsky, Plzensky,
Stiedo¢esky, Moravskoslezsky, Pardubicky, Liberecky, Ustecky a Kralovehradecky
a Hlavni mésto Praha. Jediny Jihocesky kraj zastupuje kategorii s velmi nizkou prevalenci

mobbovanych zaméstnanct (Cakirpaloglu et al., 2017).

5.2 Vyzkumy v zahranici

Hall (2019) se podival na Sikanu z pohledu transak¢ni analyzy, jejimz cilem bylo
nalézt takové koncep¢ni modely, které by byly schopny poskytnout dikladné porozuméni
taktiky a chovani Sikany. Z vyzkumu vyplyvaji zjisténi, Ze kdyz pracovisteé vytvareji
povédomi o taktikach Sikany, motivech a zptsobech, tak jiz to samo o sob& mize pomahat
zabranovat eskalaci Sikany. Tento vyzkum navrhuje ptiklady vyuziti transakéni analyzy
v individualni terapii a intervence, které jsou nejucinnéjsi, pokud necili pouze na mobbery
a jejich obéti, ale na celé skupiny. Berou tedy v Uvahu kolegy i ostatni zaméstnance
a piihlizejici. Jelikoz je Sikana skupinovym procesem, znamend to, ze velkou roli
Vv intervenci mohou hrat vSichni tito jednotlivci, kteti mohou docilit toho, Ze se obéti
nebudou citit tak izolované, osamocené¢ a bezmocné. Jako efektivni intervence pro

organizaci jako celek se jevi napt. uvadéni a hrani modelovych piipada ve skupinach.

Cilem jiné studie z roku 2019 bylo zjistit Groven identity Sikany na pracovisti
na zéklad¢ prahovych hodnot, jeji Cetnosti a viktimizace sebe sama a pouziti téchto hodnot
k identifikaci eskalace Sikany na pracovisti ve smyslu vzniku rznych negativnich ¢int.
Ve vyzkumu navrhované nové zpusoby kategorizaci riznych trovni Sikany maji
praktickou a pedagogickou hodnotu usnadiujici pochopeni a zprostiedkovani napft.

personalnim oddélenim ¢i podnikovym psychologim (Rosander & Blomberg, 2019).
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6 VYZKUMNY PROBLEM

Vzhledem ktomu, Ze jednim zcili této prace je prozkoumani antimobbingové
politiky spole¢nosti Hyundai Motor Manufacturing Czech s. r. 0. (dale jen HMMC), bylo
potfeba nejen zmapovat realnou situaci uvniti spolecnosti a zjistit fakta ohledné¢ jejiho

nastaveni, ale také jistym zptisobem ovéfit a zmapovat jeji redlné fungovani.

Mohlo by se zdat, ze sonda do antimobbingové politiky HMMC by také mohla
spadat do vyzkumné ¢asti této prace, nebot’ vypracovani kapitoly o HMMC vyzadovalo
n¢kolik rozhovori se zaméstnanci piisluSnych oddéleni spoleéné se zkoumanim
relevantnich smérnic a dokumentd. Piesto byla tato kapitola ponechdna Gasti teoretické,
nebot’ nam tyto informace tvoii pevné zazemi a slouzi jako podklad pro ovétovani

skute¢né situace, coz je hlavnim vyzkumnym cilem této préce.
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7 TYP VYZKUMU A POUZITE METODY

K provéfeni nastaveni antimobbingové politiky HMMC jsem zvolila metodu
kvalitativniho vyzkumu. Diivodem bylo to, ze neosobni pfistup a zpiisob sbéru dat spojeny
s kvantitativnim vyzkumem by mi nemohl poskytnout dostatecné informace, které pro
vysledky své prace potiebuji, ani v takovém rozsahu. Oproti tomu osobni pfistup a pfimy
kontakt s respondenty mi potiebny druh informaci pomohl zajistit mnohem 1épe. Vzhledem
K tomu, Ze téma Sikany je zde zaméteno pouze na spole¢nost HMMC, ma tento vyzkum

formu ptipadové studie.

7.1 Vyzkumné metody

Jako vyzkumnou metodu jsem jednoznaéné zvolila fizeny strukturovany rozhovor
s otevienymi otdzkami. Strukturovany proto, Ze jsem méla jasnou piedstavu o tom, na co
se potiebuji zeptat, kam smétuji, a jakych témat se chci postupné dotknout. Pti tvorbé
otazek jsem vychazela z teorii tykajicich se Sikany na pracovisti, a to jak ze zakladni
terminologie Sikany definované v teoretické Casti prace, tak také z faktl, kterych jsem si
byla o spolecnosti védoma a potifebovala si mezi respondenty jejich znalost
a povédomi ovéfit, coz pokladam za neméné dilezité nez samotna fakta o antimobbingoveé
politice
v HMMC. Otéazek jsem zformulovala celkem 10, jsou oteviené a davaji prostor pro
odpovédi dle toho, jaké mé dotazovany konkrétni zkusenosti ¢i povédomi o problematice.
Otazky jsou pro vSechny respondenty stejné, abych odpovédi na n€ mohla snéaze
porovnavat, a jsou kladeny ve stejném potadi, logicky navazujici jedna za druhou. Znéni

a ¢iselny seznam otazek, které jsem svym respondentiim pokladala, naleznete v ptiloze 3.

7.2 Vyzkumne otazky

Jiz vySe jsem uvedla, hlavnim vyzkumnym cilem bylo zjistit nejen znalosti
zamestnancl o problematice Sikany obecné, ale také zmapovat jejich povédomi o nastaveni

antimobbingové politiky v HMMC. Uvodni vyzkumna otazka ma za cil obecné poukazat
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na situaci $ikany na pracovisti v HMMC a nésledujici otazky jiz vyplyvaji z hlavnich cilt

této prace:

Jaké jsou zkuSenosti zaméstnanci s vyskytem Sikany na pracovisti
v HMMC?

Na jaké urovni a jaké jsou znalosti zaméstnanci HMMC na téma
Sikana na pracovisti?

Jaké je povédomi zaméstnanci o zpusobech nastaveni prevence
a intervence Sikany na pracovisti v HMMC?

Jaké je povédomi zaméstnanci o Skolenich v oblasti Sikany v HMMC
a jejich zkuSenosti?

Jaké pocity maji zaméstnanci pri predstavé reSeni ¢i proZivani Sikany
na pracovisti v HMMC, co se tyfe duvéry ve vedeni, svého bezpeli

a podpory ze strany vedeni jako pripadny Sikanovany ¢i oznamovatel?
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8 TVORBA DAT A VYZKUMNY
SOUBOR

8.1 Vyzkumny soubor

Jelikoz vyzkum probihal ve spole¢nosti HMMC, plyne z toho, ze také mij
vyzkumny soubor je sestaven z fad jejich zamé&stnancui. Piestoze ve firmé pracuje vice nez

3000 zaméstnancd, pro planovany kvalitativni vyzkum bylo vybrano 11 respondentd.

Navzdory faktu, Ze téma Sikany na pracovisti je obecné velmi citlivé téma, povaha
mych otazek necilila na odkryvani zadnych soukromych ani citlivych informaci, se kterymi
by mél mit ¢lovék problém se svéfit. Z tohoto divodu ani nenastal zddny problém pii

shanéni respondentd pro mij vyzkum.

Pied jejich samotnym vybérem jsem si nejdiive stanovila kategorie, pro které jsem

nasledné vybrala relevantni zéstupce. Jednotlivé kategorie jsou:

Operatofi ve vyrob¢ 3
Administrativni pracovnici 3
Vedouci ve vyrob¢ 3
Manazeti v administrativeé 2
CELKEM RESPONDENTU 11

Snazila jsem se rovnéZz obsadit tyto kategorie zaméstnanci pisobicimi v HMMC
rozdilnou dobu, abych tak do svého vyzkumu nezahrnula napiiklad pouze zaméstnance,
u kterych by se jejich znalosti a zkuSenosti mohly ptfedpokladat vice, ale abych dala
ptilezitost se vyjadfit také zaméstnancim, kteti pisobi v HMMC jen kratce. Z tohoto
divodu obsahuji vySe uvedené kategorie vzdy reprezentanty s odliSnou délkou ptlisobeni

v HMMC, a to od ptil roku az po 11 let.
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Jelikoz, jak uz jsem zminila v vodu této prace, jsem sama zaméstnankyni HMMC
na administrativni pozici, tak jsem respondenty z této kategorie i z kategorie Manazefi
Vv administrativé znala osobné, coz mi, dle mého nazoru, poskytlo vyhodu upiimného
a otevieného povidani si s nimi. Zastupce téchto administrativnich kategorii jsem tedy
volila na zakladé osobnich zndmosti s nimi, samoziejmé s piihlédnutim k jejich odlisné

délce ptisobeni v HMMC, kterou bylo potieba dodrzet.

Zastupce kategorii z vyrobnich hal jsem zvolila ve spolupréaci s kolegyni z Odd¢leni
zamé&stnaneckych vztahu, ktera diky své funkci ER partnerky zna mnoho lidi z vyroby
osobn¢, a na zdkladé mych kritérii (kategorie a délky pulsobeni ve spoleCnosti) mi

jednotlivé respondenty doporucila.

8.2 Tvorba dat

Pro vétsi zohlednéni interaktivni povahy procesu sbéru dat mezi mnou, jakoZto
vyzkumnikem, a mymi respondenty, jsem pro pojmenovani této podkapitoly uptfednostnila

pojem tvorba dat namisto sbér dat.

Kvalitativni ¢ast vyzkumu je zaloZena na 11 rozhovorech se zaméstnanci HMMC
formou fizeného strukturovaného rozhovoru. Jednotlivé rozhovory se odehraly v priabéhu
prosince 2019, pficemz jeden rozhovor mél trvani okolo 20 minut a probéhl vzdy

0 obédové pauze, v ptipadé vyrobnich hal o pfestavce mezi sménami.

8.3 Etické hledisko a ochrana soukromi

Vsechny respondenty jsem pied kazdym rozhovorem sezndmila s uc¢elem mého
dotazovani 1 s tim, na co se jich budu pfiblizné ptat. Nasledné jsem jim vysvétlila, ze si
budu rozhovory nahrdvat na mobilni telefon, ale nebudou postupovany Zadnym tietim
osobam a poslouzi pouze jako podklad pro mou analyzu zjiStovanych potiebnych

skute¢nosti, pti¢emz zustane zachovana jejich anonymita.

Jména respondentil jsem si nezaznamenavala, ale vzdy na zacatku rozhovoru jsem
si je oznaCila pod kdédovanim typu ,Respondent €. 1, 2... 11, administrativni
pracovnik/operator/Group Leader/Manazer, pisobnost ve spole¢nosti HMMC 1, 3... 10
let* a nasledné si je pod takto zadanymi kody uloZila do mobilniho telefonu. Tento zpisob

koédovani jsem shledala nejpraktic¢téjsim, nebot’ jsem si mohla pfi analyze dat pfehledné
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sefadit zaméstnance dle mnou vytycenych pozadovanych kritérii, jako jejich pracovni

zatazeni a délky zaméstnaneckého vztahu s HMMC.

Rozhovory jsem nésledné ptenesla do svého notebooku a prepsala do textové
podoby v programu Word 365. Po celou dobu prace tak zustali respondenti oznaceni pouze
pod vyse uvedenymi kody a nikde se nevedla zadna evidence, ktera by mohla vést k jejich
identifikaci.

Informovany souhlas jsem od vSech respondenti ziskala ustni formou, aniz by
nékdo z nich daval najevo své obavy o to, jak budu s nahravkami nakladat, coz je dle mého
nazoru nejen proto, Ze jsem jim vse radné vysvétlila a popsala, ale zajisté také proto, se

nejednalo o nijak osobni ani citlivé vypovédi.

Informovany souhlas Kk vyzkumu od managementu spole¢nosti HMMC je

k dispozici v pisemné formé v ptiloze 2.
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9 PRACE S DATY A JEJI VYSLEDKY

9.1 Koddovani dat

Vyse jsem pojednala o zpiisobu, jak se data dostala az do mého notebooku a ze byla
nasledné piepsana do textové podoby v programu Word 365. Od pivodni snahy pfepsat
vSechny rozhovory doslovné, jsem asi po sedmém rozhovoru ustoupila, ale rozhodné¢ se tak
nestalo na ukor kvality vypovédi. Naopak jsem, na zdkladn¢ zkuSenosti s pfepisem zhruba
prvni poloviny rozhovort, tyto rozhovory osekala o tzv. vypliiova slova, slova opakovana
po sobé¢ ¢i prefeknuti se a v nékterych piipadech jsem i upravila slovosled ¢i spisovnost

vety.

Pii nasledné samotné praci s daty jsem si vystacila s programem Word 365
a nastrojem ,,tuzka, papir®. Pfi ruce jsem méla vytistény soubor s 10 otdzkami dotazniku
a odpovéd'mi od vSech respondentl, kdy jsem tyto odpovédi od sebe rozlisila pomoci
barevnych fixi dle rubrik s tim, ze jsem si t€mito odliSnymi barvami rovnou podtrhévala
veskerd klicova slova a vyznamné véty s dobie vypovidajici hodnotou. Z takto barevné
oznacen¢ho textu jsem nasledné sestavovala odpovédi na jednotlivé vyzkumné otazky,
S dodrzovanim rozdéleni do mych Ctyf kategorii. Tento text jsem piepsala do nové
vytvofeného souboru, kde bylo nakopirovano znéni jednotlivych rubrik, a to pod kazdou
Z nich zvlast.

Prestoze se jednalo o praci splvodnim textem o celkovém rozsahu 19,5
normostran, tak vzhledem k rozdéleni tohoto textu na Ctyfi kategorie v ramci péti rubrik,
byla prace s kazdou z nich systematicka, dobie zvladnutelna a velmi ptehledna. Po takové

pfiprave textu jiZ nic nebranilo samotné analyze dat.

9.2 Analyza ziskanych dat

Data byla rozloZena do péti rubrik, které dohromady zastfeSuji vSech deset otazek
pouzité¢ho dotazniku a koresponduji tak zaroven 1 s vyzkumnymi otdzkami této prace.

Kazda podkapitola neboli rubrika, tedy odpovida na jednotlivou vyzkumnou otazku a je
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pfehledné rozdélena na odpovédi podle Etyf danych kategorii — Operatofi ve vyrobe,

Vedouci ve vyrobé, Administrativni pracovnici a Manazefi v administrative.

Rada bych pied kone¢nou analyzou dat podotkla, ze jsem si védoma toho, ze
vzorek 11 respondentii z celkového mnozstvi zaméstnanci HMMC muze poslouzit pouze
jako takové malé nahlédnuti pod poklicku naSeho tématu v tak veliké spolecnosti. Presto
mam za to, ze vysledky této analyzy jsou postaveny na mezi sebou vzijemné velmi
konzistentnich odpovédich a proto nam dokazi uspokojujicim zptisobem poskytnout urcity

obrazek o fungovani antimobbingové politiky v HMMC.

9.2.1 ZkuSenosti s vyskytem Sikany v HMMC

Nebylo by pfirozené predpokladat, ze se nikdy zadny ze zaméstnanci HMMC
s nezadoucim chovanim na pracovisti nesetkal. Zda se néktery z respondenti setkal pfimo

24

uvodni rubrice prostiednictvim odpovédi na otazku:

o Setkal/a jste se nékdy v HMMC se Sikanou osobné, nebo jste se doslechl/a
od jiného kolegy, Ze by se s ni setkal? Pokud ANO: Vite, ¢eho se to tykalo
a jaky mél dany ptipad prabeh ¢i vysledek?

Respondenti v kategorii operatofi ve vyrobé neméli ani jeden stimto jevem
osobni zkuSenost, ale shodné uvedli, Zze védi 0 par zkuSenostech nékterych svych koleg.
Ve vsech piipadech se jednalo o kratkodobé konflikty na pracovisti v podobé naschvali,
které tak diky své kratkodobosti jako Sikana vyhodnoceny nebyly. Nasledky tohoto
nezadouciho chovani bylo ve vSech ptipadech ptefazeni na jinou vyrobni linku vedoucim

pracovnikem.

Oproti tomu vedouci ve vyrobé, jejichz povinnosti je takovému jevu celit a fesit
jej, se s konflikty na pracovisti jiz pfimo setkali. VSichni téi ptisobi na svych pozicich
dlouhodobgéji, tedy 5, 10 a 11 let, a ptispéli nasledujicimi pfipady. Prvnim z nich byla
operatorka, ktera narkla svého Group Leadera z Sikany v podobé vyhruzek, ze ji necha
propustit, pokud nebude chodit do prace v soboty. Pii Setieni se vSak zjistilo, Ze operatorka
opoustéla pracovisté¢ bez dovoleni ¢i ohlaSeni a béhem Setfeni celé zalezitosti se zadné
vyhrazky nepotvrdily. Dopadlo to tak pfedevsim diky tomu, ze byli pfitomni svédci. Tento
respondent apeluje, aby byli u téchto choulostivych a vaznéjsich situaci vzdy ptitomni

alespont dva svédci a aby se braly ohledy i na pradva zaméstnancii nai¢enych z Sikany,

38



Z diivodu mozného kiivého natceni. Nékdy se totiz stava, Ze se po podiizeném nechce vice,

nez mu uklada pracovni smlouva, a on pfesto nabyde pocitu, ze je Sikanovany.

Jiny respondent hovofil o své zkuSenosti s operatorem, ktery si nenechal domluvit,
a nepomohly zadné napravné prostiedky, coz nakonec vedlo k jeho propusténi. Jednalo se
o zlomyslné naschvaly, které provadél vice kolegiim a nedokazal s nimi piestat. Posledni
zkuSenosti, kterd zrozhovoru vyplynula, byl pifipad jednoho sexudlniho obtézovani
operatorky jejim Team Leaderem, kdy o tom véd¢l jesté jeden zaméstnanec, jeho kamarad,
ktery se tak nep¥imo stal spolutéastnikem. Resilo se to dokonce aZ s vedoucim Oddéleni
zamé&stnaneckych vztahtt 1 Oddélenim lidskych zdrojt, kde se dospélo k tomu, ze
pracovnik musi byt pro hrubé porusovani moralky na pracovisti propustén a zminény

ptihlizejici v rdmci potrestani obdrzel vytykaci dopis a byl piefazen na jiné pracoviste.

Kategorie administrativnich pracovnikid se s ptipady konfliktd ¢i Sikany
na pracovisti v ani jednom piipadé osobné nesetkala. Pouze jeden z nich si byl védom
ptipadu nahldseného podezieni na Sikanu mezi podfizenym a nadfizenym, ale vzhledem ke
svému charakteru a nenaplnéni dlouhodobosti byl tento konflikt vyhodnocen jako potycka
dvou zaméstnancii bez zjevné pievahy jednoho nad druhym. Dalsi respondent uvedl, ze
zkuSenosti ma pouze se simulovanymi situacemi ze Skoleni Leadership Academy
(o kterém pojednavam vyse v teoretické Casti prace), kde se ,trénuje” na redlnych
konfliktnich situacich, které jiz byly v HMMC v minulosti zaznamenany, coz shledava
velmi uziteCnym.

Nejméné obsahly odstavec vénuji kategorii ManaZeri v administrativé, kdy se
také ani jeden z nich osobné s zadnym konfliktem na pracovisti nesetkal. Jeden z nich
pouze uvedl piipad, kdy doslo k nahlaseni sexualniho obtéZovani kolegyné. Piestoze ani
v tomto piipad¢é nebyla naplnéna dlouhodobost obtézovani, byl Konfliktni zaméstnanec
nakonec propustén, nebot’ se jeho chovani absolutné rozchazelo se smérnicemi a etickym
standardem spolecnosti.

Z vypoveédi respondenti ohledné vyskytu Sikany na pracovisti je ziejmé, ze lide,
ktefi jsou pfipraveni znepiijemiiovat svym koleglim Zivot, se najdou vSude a je témér
nemozné, aby se mezi tolika zaméstnanci nikdy nevyskytl ani ndznak konfliktniho jednéni.
Vzhledem k tomu, ze stfedni a vy$s§i management HMMC ma za povinnost tyto konflikty
n¢jakym zpiisobem korigovat a feSit, tuto povinnost splituje a je na to 1 velmi dobie

priubézné Skolen, tak je velmi malad pravdépodobnost, Ze by se z podobnych konflikti staly
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problémy dlouhodobého charakteru, které by mohly byt ve vysledku klasifikovany jako

Sikana.

9.2.2 Orientace zaméstnancii HMMC v tématu Sikany

Pokud je v néjaké spolecnosti nastavena antimobbingova politika, da se od jejich
zamestnancll oCekavat alespon zékladni znalost pojmu, které k Sikané patii a také
schopnost o nich hovotit. Obsahem této rubriky jsou tedy odpovédi na tyto uvedené otazky

pouzitého dotazniku:

e Rika Vam n&co pojem mobbing?

e Umél/a byste popsat vlastnimi slovy, co je Sikana?

e Jaké druhy Sikany znate a co myslite, Ze do Sikany spadé, co ji zahrnuje?

e Znate pojem whistleblower? (piivodné soucast otazky zaméfené na divéru

ve vedeni spole¢nosti pii nahlaSovani Sikany)

Zadny respondent z Kkategorie operatori ve vyrob& slovo mobbing ani
whistleblower neznal, ale zakladni povédomi o tom, co je Sikana, méli vSichni. V popisu
Sikany 1 jejich forem se velmi shodovali a opakovali. Mezi formy Sikany, které uvedli,
patfily fyzicka a psychickd Sikana, Sikana ,,psanou formou® (mySleno kyberSikana),
naschvaly pfi pracovnich procesech, zesmésiiovani a ponizovani, kdy se toto provadi spise
slabsim jedinctim, a to z diivodu povySeni se a nabyti pocitu moci nad druhymi. Uvedli
také, Ze se jednd o jakékoli obtéZujici chovani na pracoviSti mezi kolegy, bojkot
pracovnich procest 1 zadavani t&€z$i prace, kterd je nad ramec povinnosti zaméstnance.

Zminili také, Ze Sikana miiZze probihat jak mezi kolegy, tak ze strany nadfizen¢ho, kam by

zatadili posledni dvé zminéné formy.

Vedouci ve vyrobé znali pojem mobbing vsichni, ale sanglickym vyrazem
whistleblower se nesetkal nikdo z nich. Mezi jmenované formy Sikany vradmci teéto
kategorie pattila fyzicka 1 psychicka forma, natlak na jedince ud¢lat to, co si agresor pieje,
naschvaly, zesméSiovani za ucelem povysSeni se, bojkotovani prace kolegiim
a diskrimina¢ni formy chovani. Shodné také uvedli, Ze Sikana vychazi z nerovnosti moci,
kdy siln€jsi ublizuje slabsim jedinciim, dokazuje si tak svou moc a to jak zaméstnanci mezi

sebou, tak ve vztahu nadtizeny s podiizenym.

Administrativni pracovnici védéli vSichni, co znamena pojem mobbing a rovnéz

znali vyznam pojmu whistleblower. K mobbingu uvedli, Ze se jedna o znevazujici chovani,
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fyzické ubliZzovani i psychicky tlak ve formé nadavek ¢i verbalniho napadéani. Uvedli, Ze se
jedna o zavadné chovani jako zneuziti silnéjsiho postaveni ¢i boje 0 pozici v ramci
zamé&stnani, kdy si agresor timto zptisobem vymaha a zaroven dokazuje moc, coz muze byt
dikazem jeho nizkého sebevédomi. Jako dal$i formy uvedli i diskriminaéni jednani vedené
sexualnim ¢i rasovym motivem, zamérné piidélovani t€7ké prace nad ramec pracovnich
povinnosti, nevychazeni ur¢itému zaméstnanci vstfic a ostatnim ano, znepiijemnovani
Zivota na pracoviSti obecné, stavéni piekazek v praci, provadéni naschvalu
a zesmeésnovani. Respondenti dale také sami zminili pojem bossing a spravné jej porovnali

s pojmem mobbing. Aspekt dlouhodobosti zminili dva z nich.

ManazZefi vV administrativé shodn¢ znali pojem mobbing a spravné jej odlisili
od pojmu bossing. Pojem whistleblower jim byl také znam. Dokonce jej rozvedli
nasledujicim zptisobem — ,,Jedna se o oznamovatele, hlavné se to pouziva ve statni sprave,
ve vétSich bankovnich, nebo korporatnich sektorech. Tento oznamovatel nahlaSuje takové
jevy, které nejsou v souladu s pravidly, mizZe se jednat o protipravni jednani a nemél by za
tim byt Zadny osobni sledovany prospéch.* Druhy manazer uvedl, Ze to jsou lidé, ktefi jsou
schopni nahlasit néjaky konflikt, i kdyZ se jich to nemusi osobné tykat, jen si v§imnou, Ze
se déje néco nespravného. K tomu podotknul, ze v HMMC existuji pro tyto pfipady boxy

ur¢ené pro dotazy, navrhy, ale také anonymni ozndmeni.

V urCovani forem Sikany se shodli, ze se jedna o fyzické ¢i psychické obtézujici
chovani na pracovisti smérem k zamé&stnanci, skupin€ osob ¢i mezi kolegy, je cileno vzdy
na slabsiho zaméstnance a jedna se o zneuzivani moci a plsobeni na obét’ nepiiznivym
zpusobem. Na psychické rovin€ se jednd o komplikovani Zivota v zaméstnani, omezovani
vpraci a jeji znepiijemnovani, zadavani zamérné tézkych tvkold, ale také urazky
a pomluvy. Sikana miize mit samozfejmé také formu sexudlniho obt&Zovani & Sikany
prostfednictvim socialnich siti ¢ili kyberSikany. Jeden manazer spravné zminil aspekt
dlouhodobosti, ktery musi konflikt na pracovisti napliovat, aby mohl byt vyhodnocen jako

Sikana.

Z analyzy problému orientace v pojmech z oblasti Sikany vyplyva, ze ¢im vyssi
pozice, tim je znalost, obzvlast cizich pojmu, lepsi. Je ale zaroven ziejmé, ze kazdy
z dotdzanych zaméstnancii je schopen Sikanu, jakozto nezddouci chovani na pracovisti,
néjakym zptusobem definovat, a ma svou jasnou ptedstavu. Co se ty¢e dlouhodobosti, ktera
je pro Sikanu jednim ze zdkladnich charakteristik, tak tu uvedli ze vSech respondentl

napfi¢ vSemi kategoriemi pouze ti z nich.
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9.2.3 Orientace v prevenci a intervenci Sikany v HMMC

Samoziejmosti by méla byt do jisté miry také orientace v zakladnich preventivnich
opatienich, které¢ spolecnost pro své zaméstnance zavedla a zplsoby nasledného feSeni

piipadné Sikany na pracovisti. Z tohoto diivodu zde spadaji odpovédi na tyto otazky:

e Kdybyste se zde se sikanou osobné setkal/a, védél/a byste, jak postupovat,
na koho se obratit s zadosti o pomoc, pfipadné na ktera odd¢leni?
e Co myslite, ze obecné prispiva ke zlepSeni prevence ¢i boje s Sikanou?

e Mite n&jaké povédomi o tom, jak je v HMMC nastavena prevence Sikany?

Prvni volba operatori ve vyrobé, na koho by se obratili v ptipadé¢ Sikany ¢i konfliktu, byl
jednoznacéné jejich pfimy nadiizeny, tedy Team Leader, a kdyby to nepomohlo, tak Group
Leader, coz je spravny a doporucovany postup. V piipad¢, ze by se jednalo o Sikanu
ze strany nadfizeného, obratili by se na Odd¢leni lidskych zdroji. VSichni dotazani si byli
také védomi existence pusobicich ER partnerek na halach a uvedli, Ze v ptipad¢€ potieby,
kdyby zrovna byly na pracovisti pfitomny, by se obratili nasledné i1 na né. Veédéli také

shodné, Ze oddéleni, které se Sikanou zabyva nejvice je Oddéleni zaméstnaneckych vztaht.

Jako nejlepsi zptisob prevence vidéli, ,,Aby dala firma jasné néjakym zptisobem
najevo, ze to nebude tolerovat. N&jaké exemplarni tresty. Byl zde uveden také zajimavy
nazor, ze $koleni v téhle véci nejsou ucinna pro vsechny, nebot’ ,,To uz mé snad kazdy
ze Skoly, takZe kdo ma potiebu dé€lat tyhle véci, tak mu v tom néjaké Skoleni nezabrani.*
Déle uvedli osvétu mezi zaméstnanci provadénou nejlépe pomoci Skoleni a také

prostiednictvim podavani informaci, které maji na nasténkach v halach.

Celkovy nazor byl, Ze prevence je zde nastavend dobie a jeden operator to dovozuje
z toho, ze ,,Kdyz se néco stane, tak okamzité vim, Ze s tim bylo néco dé€lané, i nadfizeni uz

fesili takové véci rychle, takze se to nestava.

Vedouci ve vyrobé se shodovali v tom, ze ,,védi, jak to chodi“ z pravidelnych
Skoleni, kterych jsou povinni, jako vedouci pracovnici operatord, se ucastnit. Jsou Si
védomi pracovni naplné¢ Oddéleni zaméstnaneckych vztahd, zminili G¢innost Pravniho
oddé€leni a v neposledni tadé existenci firemniho psychologa, ktery v HMMC vede pro
zaméstnance poradenstvi. Co se tyce Skoleni, vSichni vedouci vyzdvihli jejich uzite¢nost
v tom, Ze si na nich zkouseji hrat scénky, modelové situace zaptijcenych piipadl z praxe,

které se n¢kdy jiz odehraly. S vedoucim Oddéleni zaméstnaneckych vztahi, ktery byva
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na Skolenich pfitomen, nasledné diskutuji a navrhuji, jak by to mélo spravné vypadat, jak

spravné postupovat apod.

Jeden Group Leader uvedl, ze kdyZz sam né€kdy né&jaky piipad fesi, tak to fesi
v ramci domluvy, upozornénim, snizenim hodnoceni, ale hlavné omluvou tomu ¢lovéku,
kterému bylo ublizovéno. ,,Zalezi hlavng, v jaké je to mife, pokud je to v mensi mife, tak

wewr

se urcite obratil na Oddéleni zaméstnaneckych vztahii a Oddéleni lidskych zdroja.*

Co se tyc¢e obecného povédomi o moznostech prevence, uvadéli ze ,,Firma by méla
hlavné dat védét, ze to tady nepatii. “Dilezitou shledavaji informovanost, a to hlavné
vedoucich, ktefi by se méli sami svych podfizenych obcas ptat, zda je vSechno v poradku,
zdali n€kdo nékomu neskodi apod. s tim, Ze to sami takto délaji. Tvrdi, Ze i kdyz se mtze
objevit nékdo, kdo ma strach o téchto vécech hovofit, je pro né jako vedouci dilezité, aby
podfizeni védéli, Ze za nimi mizou s ¢imkoli pfijit, aniz by se bali.

Dalsi zpusob prevence uvedli v§imavost lidi kolem sebe, Zze nesmi byt lhostejni
K tomu, co se d&je vedle nich. Jeden Group Leader si povzdechl nad tim, ze ,,N&které obéti
konfliktd to bohuzel pfitahuji, protoZe sami nemaji v sobé dost sebeticty a doslova si o to
fikaji. “A nejhorsi je, kdyz se to neoznami hned v zacatcich, kdy je tomu potieba ud¢lat
zavcas pritrz.

Kategorii administrativnich pracovniki shleddvam jako také velmi dobfte
orientovanou Vv oblasti prevence, kdy jejich odpovédi byly taktéz velice konzistentni.
V ptipad€ problémil na pracovisti by oslovili nejdiive svého pfimého nadfizeného anebo
ER partnerky. Védéli, Ze by mohli oslovit také Pravni oddéleni, kde piisobi sekce
Compliance, majici na starost dodrZzovani pravidel a smérnic HMMC, dale Oddéleni
zamé&stnaneckych vztahli ¢i1 Oddéleni lidskych zdroji. Shodné€ uvedli vSichni pisobnost

psychologa ve spolecnosti, ktery by rovnéZz mohl poslouzit jako volba.
Jeden respondent zdirazinuje, Ze o ER partnerkach se novi zaméstnanci dozvédi
hned pfii vstupnim Skoleni, kde se ptimo samy ptedstavuji a vysvétluji, co do Sikany spada

a co ne, podéavaji tam informace o disledcich Sikany v podobé vytykacich dopisii

N 24

zakladu.*

Obecné kprevenci se zde uvadéla osvéta, Skoleni, podavani informaci

zamé&stnancim a ,,to, kdyZ zaméstnanec, ktery je Sikanovan, nebo vSichni zaméstnanci
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vlastné vidi, Ze se ta situace fesi, Ze se nad tim nezaviraji o¢i, ze kdo oznami né&jaké
zavadné chovani, tieba i tu Sikanu, tak neni néjakym zpiisobem za to, Ze se vibec ozval,

postihovan.«

K nastaveni prevence v HMMC bylo uvedeno vstupni $koleni, vnitini smérnice

spole¢nosti, které se tykaji Sikany a obtézovani.

Manazeri v administrativé jsou také velmi dobfe informovanou kategorii. Jako
obecné preventivni nastaveni uvedli pracovat se zaméstnanci, informovat je, komunikovat
s nimi, mit spravné nastaveni roli v tymu, aby si vSichni byli védomi toho, co je jejich
zodpovédnost a co se od nich vyzaduje, rovnocenny piistup, mit nastavené jasné kanaly,
jakym zptisobem Sikanu oznamovat, a to takovym zptsobem, aby se to neobratilo proti

tomu zaméstnanci.

Pfi osobnim setkani s Sikanou by se obrétili nejdiive na svého nadiizen¢ho a dle

zvéazeni a situace na Oddéleni zaméstnaneckych vztaha.

Ohledné prevence vV HMMC uvadéji, Ze zde pusobi preventivné celd nastavena
firemni Kkultura. ,,JJsem tady dva roky, takze mtzu porovnavat. Tady ta firemni kultura je
na velmi vysoké urovni a samoziejmé mame tady oddéleni, které se tim zabyva, at’ uz ER
(pozn. Employee Relations — Oddéleni zaméstnaneckych vztaht), nebo potazmo HR
(Human Resources — Odd¢leni lidskych zdroju), jsou poskytovana rizna Skoleni atakdale,
takZe si myslim, Ze to mame zpracované pcékné tady, at’ k té Sikané¢ nedochdzi. Dalsi
uvedenou prevenci jsou skoleni ur¢ena zejména vedoucim pozicim, skvélé fungovani ER
partnerek, a v neposledni tadé prace firemniho psychologa, ktery se muze oslovit také

anonymn¢.

Z této rubriky je ziejmé, Ze orientace zameéstnancli vSech pracovnich pozic
V prevenci a intervenci obecné i konkrétné v HMMC je na velmi vysoké drovni. Vsichni

by si védéli rady, jaké kroky podniknout ¢i na kterd oddéleni se obratit.

9.2.4 ZkuSenosti se Skolenimi napri¢ HMMC v oblasti Sikany

Jak uz jsem uvedla, k prevenci Sikany nezbytné patii osvéta zaméstnancu, pricemz
jeden z nejvhodnéjSich a nejefektivnéjsich nastroji jsou tematicky zameétena Skoleni.
V této rubrice cilim na zkuSenosti se Skolenimi v oblasti Sikany véetné jejich nazoru, zda
maji za to, ze HMMC vynaklada na prevenci Sikany dostate¢né usili. K tomuto tcelu byly

pouzity odpovédi na otazky:
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e Byl/a jste na n¢jakém Skoleni, které bylo, byt z ¢asti, tematicky zaméteno
také na oblast Sikany, pfipadné, jste si védom/a, ze takové skoleni prob&hlo?

e Miyslite si, ze HMMC vénuje oblasti Sikany dostate¢nou pozornost?

Operatofi uvedli své prvni zkuSenosti se vstupnim Skolenim, na kterych je této
oblasti vyhrazena ¢ast prezentace, a jeden znich vzpomnél na jedno specializované
celodenni Skoleni na téma Sikana s vojenskym psychologem, kterého mél pftilezitost se

pted par lety zacastnit, kdyz byl diive jeSté na pozici Team Leadera.

Vsichni dotazovani maji za to, z2 HMMC vénuje prevenci dostateCnou pozornost,
coz shodné¢ odiivodiovali tim, ze kdykoli se na pracovisti néjaké zavadné chovani

vyskytlo, okamzité se to zacalo fesit.

Jak se dalo pfedpokladat, vSichni vedouci ve vyrobé hovofili o své ucasti
na pravidelnych Skolenich v rdmci Leadership Academy a védéli také, Ze 1 na vstupnich
Skolenich jsou vSichni nové pfichozi zaméstnanci seznameni s ER partnerkami

a s informacemi, jak to v HMMC chodi, kdyZ se na pracovisti vyskytne konflikt.

Shodné maji za to, Ze spole€nost vénuje oblasti Sikany dost velkou pozornost, coz
zdivodnuji tim, Ze se ,,vSe utne hned v zarodku a nic se zde nezameta pod koberec.* Jeden
vedouci zac¢al popisovat, ze byl na $koleni zrovna nedavno, ze tam hrali scénky, jednalo se
o druhy modul Leadership Academy, kde méli hrat urcité situace na téma psychické
1 fyzické Sikany a nasledné s vedoucim Oddéleni zaméstnaneckych vztahli konzultovali,
jak by to mélo spravné vypadat, jak spravné postupovat, jaka upozornéni podiizenym déavat

apod.

Déle jeden Team Leader uvedl, Zze kdyz do HMMC nastoupil v jejich zacatcich jako
operator, bylo konflikti na pracovisti rozhodn€ mnohem vice. Uvedl, Ze byl dokonce sam
ter¢em Sikany svym Team Leaderem, ktery toto nevhodné chovani péstoval vuéi vice

zaméstnanciim, V disledku ¢ehoz byl nastésti nakonec propustén.

Group Leader, ptasobici v HMMC jiz 11 let, se svéfil, Ze vidi problém v tom, kdyz
se fesi Sikana anonymné. Zastava nazor, ze anonymni oznameni sice mize pfinaset pocit
divéry, ale nékdy mlze dojit i ke zneuziti a kiivému obvinéni. Déle hovofil o své
zkuSenosti, ze ,,zaméstnanci, ktefi se potykali s problémy, tak se to fesilo malo, a ti, co jsou
darebaci a zneuzijou to, tak to poSlou anonymné a te$i se to mozna n¢kdy vice, nez ty

problémy téch slusnych lidi, které tieba feSim ja potom na lince.*
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Dva respondenti z kategorie administrativnich pracovniki védéli o tom, ze
probihaji $koleni Leadership Academy, o kterych jsem jiz hojné v této préci pojednala,
a zaroven svéfili, Ze se sami zhOcastnili jiz zminéného celodenniho $koleni s externim
odbornikem, vojenskym psychologem, na téma Sikana na pracovisti. Ze se pojednava
o prevenci Sikany i na Entry kurzu védéli dva respondenti, jen jeden, ktery nastoupil do
HMMC hned v jejich zacatcich, tedy pred 14 lety, se jej nezucastnil, protoze jesté tato

Skoleni nebyla zavedena.

VSichni z této kategorie rovnéz uvedli, Ze jsou presvédceni, ze HMMC vénuje
oblasti Sikany dostate¢nou pozornost. ,,J4 teda nemtzu mluvit za lidi na hale, a myslim, ze
tam je to vzdycky prosté t¢zsi. Ale ER partnerky tam maji sva kontaktni mista, ony tam
chodi kazdy den, jsou tam tfikrat denné, na hale, fyzicky, jesté tam maji ty nésténky, takze
opravdu, ony tam chodi vzdycky réno, a pak jest¢ odpoledne, ze nékdo miize pfijit bud’

diive pfed sménou, nebo potom.*

Kategorie Manazera v administrativé si je shodn¢ védoma toho, Ze se o prevenci
Sikany pojednava na Entry kurzech a maji také samoziejmé osobni zkuSenosti s Leadership
Academy, pifi¢emz jeden z nich i se Skolenim na téma Sikana na pracovisti vedené jiz
zminénym vojenskym psychologem. Ohledné¢ dislednosti HMMC vénované prevenci
Sikany maji konzistentni ndzor, Ze je na velmi uspokojivé tirovni, kdy zminuji pfitomnost

firemniho psychologa a ptisobnost ER partnerek, ostatné jako i ostatni kategorie.

Kazdd z kategorii maji takovou informovanost o Skolenich, jakd se u kazdé
1 pfedpoklada, je ziejmé, Ze zkuSenosti s nimi maji vSichni a ukazuje se, Ze jsou tato
Skoleni velmi uZite¢nd. Uz jen povédomi i o té€ch, kterych se zrovna neztcastnili, jasné

ukazuje na osvétu mezi vSemi zaméstnanci napii¢ celou HMMC na velmi dobré Girovni.

9.25 Pocity diivéry smérem k managementu HMMC

Jak uz jsme si vysvétlili v teoretické ¢asti této prace, nemalou roli v procesu Sikany
hraje také nahlaSovatel neboli whistleblower. Tato rubrika cili na to, jaké pocity pfi
nahlasovani Sikany ¢i konfliktu na pracovisti by zaméstnanci méli, kdyby se v této situaci
vyskytli. Dillezitou roli zde tedy hraje jejich divéra a postoj ke spolecnosti. Spadéd zde

proto odpoveéd’ na otdzku:

e Me¢l/a, nebo nemél/a byste strach, jako piipadny svédek Sikany, situaci

nahlasit ¢i jinak fesit? (Podotazka ,.Znate pojem whistleblower? byla
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zatazena k analyze dat do prvni rubriky zabyvajici se znalostmi pojmu

okolo Sikany.)

Operatoii ve vyrobé se shodné vyjadiili, Ze strach z oznameni Sikany nemaji,
nebot’ jsou obeznameni, ze mohou kdykoli piijit za svym nadfizenym s jakymkoli
problémem, ktery bude nasledné a bez prodleni feSen. Jeden uvedl, ze v minulosti jiz
nékolikrat konfliktni situaci nahlasoval a vzdy mél takovou pozitivni zkusenost, Ze situace
byla ihned vyiesena. Druhy respondent se svéfil, ze by takovou situaci fesil zpusobem, ze
by nejprve osobné promluvil s tim, kterému je ubliZovano a podpofil jej, at’ to nahlasi
a zaroven by promluvil i s tim, ktery ublizuje, a pokusil se ho pfimét s timto chovanim
prestat. Dalsi krok, tedy oznameni situace nadfizenému, by zvolil az nasledné, pokud by

jeho feSeni prvni volby selhalo.

Mezi vedoucimi ve vyrobé byly pocity ohledné¢ absence jakychkoli obav
z nahlaSeni vys$§imu managementu a piipadného postoupeni na relevantni oddéleni
jednozna¢né shodné. Vzhledem k dlouhodobosti ptisobeni na svych pozicich vedoucich
ve vyrob¢ jiz sami museli konfliktni situace fesit, ale shoduji se v tom, Ze jim to zadny

stres ani obavy nepiinasi.

Kategorie administrativnich pracovnikd rovnéz neprojevila zadné obavy ¢i
nejistoty ohledné nahlaSeni Sikany. Jeden uvedl, ze by si nejdiive promluvil s ublizenym
a az nasledné, pokud by toto feSeni nebylo dostacujici, by nasledné teSil nahlaSenim
na Oddéleni zaméstnaneckych vztahii. PfevaZzoval zde také nazor, Ze neni diivod se obavat
vzhledem k dobfe nastavenému systému prevence proti Sikané a jeden respondent se
zamyslel naopak nad pfili§ ptisnymi pravidly, na které se klade az takovy duraz, ze jsou
zkratka nekompromisni. Zminil jako piiklad zavedeni rannich nahodnych alkoholovych
testl, kdy i v ptipadé, ticbaze je objeveno u zaméstnance nepatrné mnozstvi alkoholu
v Krvi, je s nim nekompromisné rozvazan pracovni pomeér bez ohledu na to, zda jde o jinak
slusného a kvalitniho zaméstnance. Poukazuje timto na opravdu pevné stanovené striktni

a nekompromisni pravidla spole¢nosti.

Kategorie Manazerua v administrativé je do firemni kultury, ktera tvoii zaklad pro
prevenci Sikany, zasv€cena rovnéz na vysoké Urovni. Zaroven chape, Ze se mohou najit
i taci, ktefi mohou mit strach, napf. vzhledem ke své neduvéfivé a neprubojné povaze,

nebo tomu, Ze si nejsou jisti, zda se o Sikanu jedna ¢i nikoli, protoze i ptes vSechna Skoleni
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je realita vzdy jind a kazda situace ma sva specifika, proto se ne kazdy nakonec vzdy

zachové tak jak by m¢l, nebo s ohledem na to, na co ma pravo.

Respondenti napti¢ v§emi ¢tyfmi kategoriemi se shoduji v tom, Ze by s nahlasenim
konfliktni situace na pracovisti problém neméli, nepocitovali by strach ani obavy jak
Z nevyslechnuti ¢i jakéhokoli nasledného stihani z nahlaSeni a vSichni shodné projevili
davéru vici svym nadfizenym i1 odd€lenim, ktera maji oSetfovani konfliktnich situaci na

starost.
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10 DISKUZE

Nyni bych se rada vratila k ciliim této prace a podivala se blize na vysledky, ke
kterym jsem dospéla. Kdyz se zaméfim na kazdou jednotlivou vyzkumnou otazku zvlast,

mohu interpretovat vysledky nasledujicim zpisobem.

Prvni otazka ptinesla odpovédi na to, jaké zkuSenosti maji zaméstnanci s vyskytem
Sikany na pracovis§ti v HMMC. Ani jeden z dotazanych nemél Zadnou osobni zkuSenost,
pouze v n¢kolika ptipadech bylo respondentem zminéno, Ze si je v€dom konfliktu bud’
z okruhu jeho kolegii, nebo ma tuto informaci z doslechu. N&kteti administrativni
pracovnici se také podélili o sviij nazor, ze by predpokladali Sikanu spiSe na vyrobnich
usecich, protoze tam je podle nich k tomu vice ptilezitosti. Tato domnénka je dle mého
nazoru docela blizko pravdé, protoze vedouci z vyroby méli zkuSenosti s feSenim
konfliktnich situaci zkuSenost vSichni, zatimco manazefi z administrativy se osobn¢
s obdobnou situaci nesetkali. Jako uspokojujici zjisténi k této otazce shledavam fakt, ze
dosud nebyla Zadna ze zminénych konfliktnich situaci vyhodnocena jako Sikana, nebot” se
konfliktu vénovala pozornost od samotného zacatku a zaroven byla piijata v€asna opatieni.
Diky témto skutecnostem nebyla v Zddném ze zminénych ptipadii naplnéna dlouhodobost,

coz je dle Leymanna (1996) nezbytnou soucasti definice mobbingu.

Druhé vyzkumna otézka hledala odpovédi na miru orientace zaméstnanci HMMC
v oblasti Sikany. Bylo zde jasné viditelné, jak ,,smérem nahoru® od operatord ve vyrob¢ az
po management v administrativé znalost pojmi i celé problematiky stoupa. Operatofi
vesmeés neznali ani pojem mobbing, zatimco zaméstnanci administrativy prevazné znali jak
pojem mobbing, tak také whistleblower a ve vétsSiné ptipadid méli i znalost toho, ze Sikana
musi napliovat aspekt dlouhodobosti. RovnéZ odpovédi zaméstnancii z administrativy byly
obsahlejsi, co se popisu pojmu Sikana tyce. Prikladam tento fakt celkové tirovni vzdélani,

ale také ucasti na Skolenich, kterych se ucastni prevazné administrativni a vedouci pozice.

Dalsi vyzkumna otazka, zaméfend na orientaci v prevenci a intervenci Sikany
v HMMC 1 obecné¢, pfinesla tyto uvedené poznatky. Napii¢ vSemi kategoriemi se nenaSel

jediny respondent, ktery by nevédél, jak ma v piipadé¢ vyskytu konfliktni situace
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postupovat. Nekolik respondentt uvedlo, Ze by se nejdfive pokusili situaci vytesit s danou
obéti Sikany ¢i agresorem osobné a pokud by se tato snaha minula ¢inkem, obréatili by se
na svého nadtizeného. Ostatni by tento krok podnikli okamzité. VSichni respondenti si byli
védomi existence a pusobnosti oddéleni, na ktera by se mohli obratit a ktera se prevenci
1 intervenci Sikany vénuji. Nikdo nezapomnél zminit existenci ER partnerek, které jsou na
feSeni vzniklych konfliktnich situaci pfimo Skoleny, a jsou na halach také pravidelné
osobné pritomny a plné k dispozici. Jako nejcastéjSi moznost prevence Sikany byla
respondenty navrhovana osvéta a informovanost mezi vSemi zameéstnanci, existence
Skoleni a hlavné v§imavost a citlivost vedoucich pracovnikd vici tomu, co se kolem nich
déje. Vsimavost, citlivost a ochota vedoucich pracovnikli patii mezi zasadni preventivni
opatieni i podle Wagnerové (2011). Rozdily znalosti napfi¢ kategoriemi respondentli
nebyly nijak vyrazné, proto shledavam situaci ohledn¢ znalosti prevence a intervence
Sikany mezi zaméstnanci celkové velmi uspokojivou a zéaroven korespondujici se

T4

zjisténimi z teoretické casti kapitoly o antimobbingové politice v HMMC.

Zaméstnanci maji nasledujici zkuSenosti se Skolenimi. V8ichni, kromé téch, kteti
v HMMC piisobi od samotného vzniku spole€nosti, se zc€astnili vstupnich $koleni. Jiz na
tomto Skoleni, které zaroven slouzi k prvnimu bliz§imu predstaveni spole¢nosti HMMC, se
mimo jiné klade diraz na informovanost zaméstnanci o existenci ER partnerek
i 0 zavedeni takové firemni kultury, ktera absolutné Sikanu na pracovisti nepfipousti a ma
pro to jasné nastavend pravidla i smérnice a vyvozuje potifebné dasledky dle zavazZnosti
problému. Ne¢kteti z dotazovanych administrativnich pracovniki maji zkuSenost
s absolvovanim specializovaného $koleni zaméfeného na S$ikanu, vedené externim
odbornikem. Vsichni respondenti shodné uvedli, Zze je pro vedouci pracovniky z vyroby
1 manaZzery v administrativé povinnd ucast na tzv. Leadership Academy, coz

potvrzuje zjisténi z teoretické ¢asti vénované antimobbingové politice v HMMC.

Vyzkumna otéazka, kterd cili na pocity divéry smérem k managementu HMMC,
prinasi také pozitivni zadvery. Napii¢ kategoriemi se neukazal Zadny respondent, ktery by
mél strach z pfipadného oznameni Sikany. VétSina z nich se setkala s tim, Ze kdyZ néktery
ze zamé&stnancd konfliktni situaci nahlasil, setkal se s témér okamzitou reakci nadfizeného
a potvrdili, Ze byla pfijata adekvatni persondlni ¢i organizacni opatieni. Jak uz bylo
zminéno v ramci predchozi vyzkumné otazky, v nékterych ptipadech by se svédek obratil
nejdiive na obét’ Ci agresora, ale ne z diivodu strachu ¢i nedivéry k nadfizenému, jako spis

z divodu potieby své osobni angazovanosti ¢i potieby pomoci osobné. HMMC své
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zaméstnance v rdmci prevence povzbuzuje ke Konstruktivnimu oznamovani, coz je také
velmi zadouci a mlze snizovat riziko ohrozeni vSech zainteresovanych (Watts & Ronald
Buckley, 2015). Vedouci pracovnici ve vyrob¢ jsou témi, ktefi tyto situace fesi ze vSech
respondentll nejcastéji a vSichni z nich hovoftili o davéfe, kterou k nim jejich podfizeni
maji a kterou si s nimi vzajemné dlouhodobé buduji. Shodli se také na tom, ze jim feSeni
téchto situaci zadny stres ani obavy nepfinasi, ani v situaci, kdy se oni sami musi obratit

s danym problémem na vyS$i management.

Jelikoz je mtj vyzkum piipadovou studii jediné spolecnosti, nelze klasickym
zpusobem, jako u jinych praci, porovnavat vysledky této studie s jinymi. Poznatek, ktery
mi vSak béhem vyzkumu vyplynul a potvrdil tak teoretickou ¢ast této prace zaméienou na
prevenci Sikany, se tyka teorie firemni kultury. Jiz vime, rozhodujici vyznam pro vznik

Sikany na pracovisti ma Groven firemni kultury kazdé jednotlivé spole¢nosti.

Jak bylo ve vyzkumu zjisténo, vedouci pracovnici HMMC jsou velmi ochotni fesit
problémy na pracovisti a uplatiuji pii tom individualni pfistup ke kazdému ze
zaméstnancl. Toto je dle Wagnerové (2011) z hlediska prevence vyskytu Sikany na

pracovisti stejn¢ dlilezité jako plisobeni na mezilidské vztahy uvnitt spole¢nosti.

Ze samotného vyzkumu i z kapitoly o antimobbingové politice HMMC vyplyva, ze
prevence Sikany je vtéto spoletnosti opravdu velmi dobfe nastavend. Uspé&nost
antimobbingové politiky HMMC spociva piedevsim v tom, Ze ji spole¢nost vénuje stejnou
dilezitost jako svym ostatnim programiim a dostatecné pracuje na vytvareni negativniho
image mobbingu, coz je dle vyzkuma Resche a Schubinskeho (1996) zcela zasadni. Dle
mého nazoru piistupuje HMMC k mobbingu spravnym zptisobem a za pouziti spravnych
prostiedkd. Povazuji to za klicové zjisténi shodujici se s vyzkumem Zimbarda (2014),
ktery dosSel k tomu, Ze jedin€ spravné nastaveny systém je schopen poskytnout dostate¢nou

podporu a zajistit, aby k nezadoucimu chovani nedochazelo.

Co se ty¢e omezeni vyzkumu ¢i zamysleni nad jeho slabinami, musim ptiznat, Ze
v pocatcich vyzkumu jsem vahala, zda byla ma volba vést tento vyzkum kvalitativni
metodou Stastnou volbou. M¢la jsem obavy, zda zjisténé informace od pouhych jedenacti
respondentti z tak veliké spole¢nosti budou pro zhodnoceni antimobbingové politiky
HMMC dostacujici a zda jsem neméla zvolit spiSe cestu kvantitativniho vyzkumu. Pozdéji
se vSak ukézalo, ze mé obavy nebyly uplné opodstatnéné. Kvalitativni metoda mi v tomto

pfipad¢ nabidla moznosti a takovy druh informaci, které by mi kvantitativni vyzkum
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poskytnul jen stézi. Ziskala jsem hodnotné vypovédi zaméstnancii rozdélenych do
jednotlivych kategorii a mohla sledovat jejich reakce i emoce béhem rozhovoru, které mi
potvrzovaly, Ze jejich odpovédi jsou upfimné. Svou zpétnou vazbou jsem zase ja
respondenty utvrzovala v tom, Ze jejich znalosti o Sikané obecné i orientace v moznostech
feseni Sikany v HMMC jsou Vv naprostém potfadku a nepfimo jsem podpofila jejich
sebevédomi v této problematice. Volba kvalitativniho vyzkumu mi dopfala pocitit
pozitivni atmosféru, ktera béhem rozhovoru panovala. Ptesto, Ze se jednalo o tak zavazny
problém jako Sikana, bylo zfejmé, Ze toto téma neni mezi zaméstnanci HMMC nic, co by
Vv nich zpuisobovalo nervozitu, roz¢ileni ¢i zoufalstvi, coz jsou emoce jinak bézn¢ s Sikanou

spojované.

Piinos prace shledavdm v pfehledném a souhrnném shromazdéni informaci
vypovidajicich o pfiznivé firemni kultufe spolecnostt HMMC, kterd tak tvoii zékladni
kamen pro prevenci a intervenci Sikany na pracovisti. Néktefi respondenti se mi dokonce
svetili, ze 1 kdyZz samotny pojem antimobbingova politika dosud neslyseli, nebo méli za to,
ze nemaji tuSeni jak je v HMMC nastavena, byli po setkani pfi rozhovoru piijemné
ptekvapeni, Zze o problematice maji vlastné dobré znalosti, jen si nebyli této skutecnosti
védomi. To sv&déi o tom, Ze cela problematika je se zaméstnanci komunikovana s ohledem
na jejich riznorodé¢ vzdélani a kvalifikaci. Ve findle ji tak rozumi kazdy a v krizové situaci

si umi poradit.

Pfesto vSechno mam za to, Ze je zde stile ponechdn dostatecny prostor podivat se
na zoubek Sikany v HMMC i hloubé&ji, nebo spiSe podrobnéji, a to z pohledu
kvantitativniho vyzkumu. Musel by vSak byt k tomuto ucelu sestaven dotaznik s ponckud
uzavienéjSimi otazkami, zjiSt'ujicimi naptiklad miru divéry ke spolecnosti, miru osvéty
Vv oblasti prevence Sikany v HMMC apod. Diky takto zaméfenému vyzkumu bychom
mohli nasledné vyvodit jiZ o realna ¢isla opiené zavéry a pfijmout ¢i zamitnout navrzené
hypotézy. Toto by se mi jevilo jako vhodné doporuéeni pro pokracovani vyzkumu
antimobbingové politiky v HMMC. Neni vSak jisté, zda by byl takto tzce zaméfeny
vyzkum vedenim spoleénosti schvalen, protoze spole¢nost jiz dlouhodobé v pravidelnych
zaméstnaneckych prizkumech zjistuje nazory zaméstnanct tykajicich se riznych oblasti.
Mezi jinym jsou zameéstnanci dotazovani na vztahy s nadfizenymi a kolegy, jejich

spokojenost na pracovisti a na diveru a postoj k jejich nadtizenym.

Pokud bych se méla zamyslet nad aplikaénimi moZnostmi prace, napadd mé

prezentace spole¢nosti HMMC jako vzorové spole¢nosti s ukdzkoveé vypracovanou firemni

52



kulturou a zaroven antimobbingovou politikou ostatnim spole¢nostem, které by se chtély
zacit, nebo teprve zacaly, vénovat prevenci Sikany na svych pracovistich, respektive jejim
vylepSenim ¢i zvySenim jeji efektivity. Miize byt vzorem pro vétSinu spol. a byt jim

inspiraci jak zlepsit svou firemni kulturu, kterd by mohly byt ptejaty.
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11 ZAVER

Dosla jsem k pfesvédCeni, Ze =zaméstnanci spoleCnosti Hyundai Motor
Manufacturing Czech s. r. 0., jsou velmi dobfe zasvéceni do nastaveni antimobbingové
politiky této spolecnosti. Jejich znalosti a povédomi o jednotlivych pojmech spojenych
s mobbingem, i znalosti spojené s prevenci a intervenci Sikany ve spolecnosti, jsou

adekvatni pracovnimu zatfazeni kazdého z nich a jsou velmi uspokojivé.

Néktefi respondenti uvedli své osobni zkusenosti s vyskytem konfliktnich situaci na
pracovisti v HMMC. V téchto piipadech se vSak nejednalo o Sikanu, zejména s ohledem na
kratkodobost zavadného chovani.

Ukazalo se, Zze vHMMC obecné¢ panuje pfiznivd atmosféra okolo feSeni
konfliktnich situaci, které zde na pracovisti vzniknou a byvaji feSeny pfisluSnymi
vedoucimi jednotlivych zaméstnanct ihned. Této ptiznivé atmosfére napomaha také fakt,
7ze kazdy zaméstnanec je jiz pii nastupu velmi dobie obeznamen s firemni kulturou
spolecnosti a je mu nalezit¢ ddno na védomi, Ze mobbing je néco, co zde neni nijak
tolerovano ani ignorovano. SpoleCnosti velmi zalezi na tom, aby zadny =z jejich
zaméstnanci nepocitoval zadné obavy, pokud by se v konfliktni situaci sam ocitnul.
Zameéstnanci ve svych odpovédich potvrdili, Ze jsou podporovani, aby se s divérou

obraceli na konkrétni oddé€leni, at’ uz jsou v pozici samotné obéti, nebo piihlizejiciho.
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12 SOUHRN

Cilem této bakalaiské prace je nejen zmapovani antimobbingové politiky
ve spolecnosti Hyundai Motor Manufacturing Czech s. r. o., ale také zjisténi urovné
zasvéceni jejich zaméstnancii do této problematiky formou ptipadové studie. Soucasti
prace jsou osobni zkuSenosti zaméstnanct s vyskytem Sikany na pracovisti doplnéné o

zaveéry, které z nich vyplyvaji.

Prace je rozdélena na dv€ hlavni Céasti. Prvni, teoreticka cCast, je vénovéana
teoretickému zazemi, které nam pomize v orientaci v Gstfednim tématu Sikany. Druha ¢ast

pak piedstavuje vyzkum, ktery prob&hl pfimo v aredlu HMMC mezi jejimi zaméstnanci.

Teoreticka ¢ast se sklada z péti kapitol. Kapitola prvni pojednava o mobbingu jako
takovy vcetné jeho alternativ a jeho forem, pfedstavuje vSechny hlavni aktéry mobbingu,
tedy utocnika, obét’, ptihlizejiciho i oznamovatele. Nakonec je uveden vycet negativnich

dopadti mobbingu.

Druha kapitola nds seznami s moznostmi prevence a intervence, které mohou byt v
boji s mobbingem uplatiiovany a snizuji pravdépodobnost vyskytu mobbingu na pracovisti,
ptipadné¢ pomahaji tyto situace efektivné zvladat. 1 pii sebelepSim nastaveni
antimobbingovych opatieni totiz nelze stoprocentné vyloucit, Ze k ptipadu Sikany dojde.
V této kapitole je vénovan prostor také pojmu firemni kultura a pfedstaven model
profesora Hofstedeho (2006), kterym vymezuje dimenze pro vysvétleni odlisnosti kultur,
aby je mohl nasledn¢ aplikovat na spolecnosti hlasajici pokles produktivity, fluktuace

zaméstnancl ¢i mobbingu.

Treti kapitola je pln€ vénovana antimobbingové politice v HMMC. Seznamuje nés
s jednotlivymi oddélenimi, které jsou do prevence ¢i intervence Sikany jakkoli
zainteresovany. Jsou zde uvedeny jejich zpusoby fungovani i Cinnosti, které byly za
ucelem boje s Sikanou dasledné vypracovany a nésledné aplikovany. O tom, zda a jak

uspésné, pojednava Cast prakticka.
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Ctvrtd kapitola popisuje moznosti uplatnéni prav obéti Sikany na pracovisti
v kontextu Ceské i zahranicni legislativy. Nasleduje sezndmeni s vybranymi zakony
a moznostmi jejich uplatnéni piesto, ze kazdy z nich se dotyka problému Sikany jen dil¢im
zpusobem, nebot v Ceské republice dosud samostatny zakon zaméfeny na oblast
mobbingu nebyl pfijat. Naproti tomu jsou predstaveny staty Evropské unie, kde jiz zakony

vénujici se mobbingu existuji.

Posledni, tedy pata kapitola teoretické Casti, pfedstavuje nékteré z nejnovéjSich
vyzkumu na poli ikany jak v Ceské republice, tak v zahrani¢i. Ctenaf se dozvi, Ze prvni
tzv. plogny vyzkum mobbingu byl proveden v Ceské republice teprve nedavno, v roce
2016. Vyzkum mimo jiné poskytuje obraz o vyskytu Sikany dle jednotlivych krajt
(Cakirpaloglu et al., 2017). V zavéru kapitoly je pojednano o zahrani¢nich vyzkumech
zamé&fenych na rtizné aspekty Sikany. Jeden z téchto vyzkumu cili na porozuméni taktice
Sikany (Hall, 2019) a druhy, kterym je jeden z nejnovéjSich vyzkumi, je zaméfen na
zjistovani Sikany na pracovisti na zdkladé prahovych hodnot, jejich Cetnosti a pouziti
téchto hodnot k identifikaci eskalace Sikany ve smyslu vniku riznych negativnich Cinil

(Rosander & Blomberg, 2019).

Praktickd céast se sklada z péti kapitol vcetné diskuze, kde jsou mimo analyzy
zjisténych dat rozvedeny aplikacni moznosti tohoto vyzkumu do budoucna i jeho mozny
ptinos. Prvni kapitola piedstavuje étenaii vyzkumny problém, kterym je zmapovani
realného fungovani antimobbingové politiky spolecnosti HMMC. Samotné zjiStovani
nastaveni antimobbingové politiky HMMC v této praci formalné nalezi teoretické ¢asti,

aby bylo mozné se o né&j nasledné opirat v ¢asti prakticke.

V druhé¢ kapitole je popsan typ vyzkumu, pouzité vyzkumné metody a vyzkumné
otazky. Samotny vyzkum provedeny kvalitativni metodou je zde predstaven jako
ptipadova studie realizovand metodou strukturovaného rozhovoru s otevienymi otdzkami.
Vyzkumnych otazek je celkem pét. Jejich prostiednictvim jsou zjistovany piipadné osobni
zkuSenosti zaméstnancti s vyskytem Sikany v HMMC, turoven povédomi o fungovani
nastavené antimobbingové politiky v této spole¢nosti a v neposledni fadé také pocit daveéry

k managementu HMMC.

Tteti kapitola se vénuje vyzkumnému souboru a tvorbé dat. Vyzkumny soubor je
tvofen zaméstnanci HMMC, zvolenymi na zékladé odliSného pracovniho zatfazeni, ale

i rozdilné délky pusobeni ve spole¢nosti tak, aby byl dan prostor vyjadfit se jak zkusenym
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zaméstnanciim, tak i tém ,,profesné mladsim®. Pfestoze se u obou kategorii piredpoklada
rozdilna uroven zkuSenosti a povédomi, jejich odpovédi vypovidaji o dostate¢né trovni
znalosti problematiky zaméstnancti obecné a potvrzuji v teoretické ¢asti popsana fakta
o0 antimobbingové politice v HMMC. Neni zde opomenuto ani dulezité etické hledisko

a ochrana soukromi.

Ve c¢tvrté kapitole je vysvétleno, jak byla data kodovana a zpracovéana, aby mohla
co nejlépe poslouzit samotné analyze. Vyuzitymi nastroji byl pouze Word 365 a metoda
»tuzka papir, kdy vzhledem k systematickému a pirehlednému viceCetnému rozdéleni
veskerych dat pfepsaného textu nebylo dalSich néstroji zapotiebi. Rozdé€leni dat probéhlo
nejdiive dle jednotlivych rubrik, kdy pod kazdou znich byla interpretovina data

jednotlivych pracovnich pozic, tedy kategorii.

cvwr

jednotlivych vyzkumnych otazek. Jsou zde vyvozeny zavéry vyzkumu, jeho zhodnoceni
1 zamySleni nad aplikacnimi moznostmi a pfinosem celé¢ prace. Je zde také navrzena

moznost pokracovani vyzkumu.
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Abstrakt (800 - 1200 zn.): Spole¢nost Hyundai Motor Manufacturing Czech s. r. o.
(HMMC) je spolecnost zaméstnavajici vice nez 3000 zaméstnanct. Cilem prace je kromé
prozkoumani nastaveni jeji antimobbingoveé politiky, prevence a intervence, také empirické
ovéfeni ziskanych informaci vypovidajicich o tomto nastaveni. K tomuto ucelu byl

proveden kvalitativni vyzkum pomoci metody strukturovaného rozhovoru.

Prace je rozdélena na dvé Casti. Teoreticka Cast je zaméfena na vymezeni pojmu
Z oblasti Sikany a praktickd cast se zabyvd empirickym ovéfovanim ziskanych dat
o spolecnostt HMMC. Jednd se o piipadovou studii s vybérovym souborem jedendcti
zaméstnancl rizného pracovniho zatfazeni a odlisné délky pusobeni v HMMC. Data byla
analyzovana za pomoci programu Word 365 a metody ,tuzka papir”. Nasledovalo
roz€lenéni otazek dotazniku dle sty¢nych rubrik zkoumaného jevu s pfihlédnutim na déleni
dle kategorii respondentd. V diskuzi byla ziskana data interpretovana a zaroven probéhlo

zamysleni nad pfinosem tohoto vyzkumu.

Zjisténi ziskana od respondentil byla vzajemné konzistentni a v souhrnu potvrzujici

nastaveni antimobbingové politiky v HMMC na velmi vysoké urovni.
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Abstract (800 — 1200 characters): Hyundai Motor Manufacturing Czech (HMMC) is
a company employing more than 3 000 employees. Aim of this thesis is to examine setting
of its antimobbing policy, prevention and intervention, as well as empirical verification
of information gathered about this setting. For this purpose, qualitative research was

conducted using structured interview method.

Thesis is divided into two parts. Theoretical part focuses on definition of mobbing
terms and practical part deals with empirical verification of acquired data about HMMC
Company. It is a case study with a sample of eleven employees of different job positions
and various lengths of employment in HMMC. Data were analyzed using Word 365 and
“pencil and paper” method. Subsequently, questionnaire questions were divided according
to kea areas of examined phenomenon with regard to division according to respondent
categories. There were interpreted obtained data in discussion and at the same time

reflection on benefits of this research took place.

Findings obtained from respondents were mutually consistent and overall

confirming very high level of antimobbing policy setting in HMMC.
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2. Informovany souhlas s poskytnutim podkladii pro vyzkum v ramci diplomové

prace

Autor prace: Radka Pavelkova, DisS.
Vedouci prace: prof. PhDr. Panajotis Cakirpaloglu, DrSc.
Termin realizace: listopad, prosinec 2019

Misto realizace: areal Hyundai Motor Manufacturing Czech, s. r. 0.

Spole¢nost Hyundai Motor Manufacturing Czech, s. r. 0., se sidlem Hyundai 700/1,
739 51 Nizni Lhoty, Primyslova zéna Nosovice, ICO: 27773035 (dile jen ,,HMMC®)
prohlaSuje, Ze byla obeznamena s podminkami ucCasti na vyzkumu mapujici
antimobbingovou politiku v této spoleCnosti a dovoluje autorce pouzit zjisténé udaje
v ramci diplomové préce.

HMMC timto dava souhlas ke zjistovani relevantnich informaci a také
k rozhovoriim se zaméstnanci HMMC, jakozto respondenty pro vyzkumnou ¢ést.

HMMC bere na védomi, ze udaje poskytnuté pro ucely tohoto vyzkumu nebudou

pouzity jinak, nez k interpretaci vysledkli v ramci diplomové préce.

V Niznich Lhotach, dne ............

Za HMMC:

Mgr. Petr Michnik

vedouci Pravniho oddéleni



3. Dotaznik pro strukturovany rozhovor

A e

o

10.

Rik4 Vam n&co pojem mobbing?

Umél/a byste popsat vlastnimi slovy, co je Sikana?

Jaké druhy Sikany znate a co myslite, Ze do Sikany spada, co ji zahrnuje?

Kdybyste se zde se Sikanou osobn¢ setkal/a, védél/a byste, jak postupovat, na koho
se obratit s zadosti o pomoc, piipadné na které oddéleni?

Co myslite, Ze obecné ptispiva ke zlepSeni prevence ¢i boje s Sikanou?

Méte né&jaké povédomi o tom, jak je v HMMC nastavena prevence Sikany?

Byl/a jste na n&jakém Skoleni, které bylo, byt z ¢asti, tematicky zaméfeno také na
oblast Sikany, ptipadné, jste si védom/a, Ze takové Skoleni prob&hlo?

Myslite si, ze HMMC vénuje oblasti Sikany dostate¢nou pozornost?

Meél/a, nebo nemél/a byste strach, jako pripadny svédek Sikany, situaci nahlésit ¢i
jinak fe$it? (dopliujici otazka - Znate pojem whistleblower?)

Setkal/a jste se nékdy v HMMC se Sikanou osobné, nebo jste se doslechl/a od
jiného kolegy, ze by se s ni setkal? Pokud ANO: Vite, ¢eho se to tykalo a jaky mél
dany ptipad prabeh ¢i vysledek?



