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1. | Zdivodnéni tématu (min. 7 radki):

Téma konfliktii a odborovych organizaci jsem si vybrala na zéklad& zku3enosti nejen mych,
ale i pratel, kolegi a osob mé blizkych. Konflikty na pracovisti se tykaji mnoha lidi, nejedna se
o ojedinglé pfipady, ale jde o celospolecensky problém. Sikana, bossing, mobbing a dalsi
formy nasili jsou zasahy do osobnostnich prav zaméstnance, kterym se jednotlivci mohou sami
jen tézko branit. V odborné literatufe jsou formy nésili velmi dobfe popsany, v&etné moznych
zplsobi fedeni. Piesto k riznym formam nésili na pracovi$ti dochdzi. Z hlediska ochrany
zaméstnance neni $ikana v Ceské republice trestnym &inem na rozdil od jinych zemi a
soucasna pravni ochrana zaméstnance vzhledem k jeji sloZitosti neni dostate¢nd. Zaméstnance
a jejich zajmy vzdy hajily odbory, a to i pfes jejich sloZitou historii, tedy by mély mit své
misto ve firmach a moZnost prava zamé&stnanci hajit.

2. | Formulace problému, ktery bude v praci fesen (min. 10 fadki):

V semestralni i ro¢nikové praci jsem se zaméfila na charakteristiku konfliktii v odborné
literatufe, moZnosti jejich feSeni a selhdvani manaZera v nich. Déle jsem se zaméfila na vznik
a diivody vzniku odborovych organizaci a co bylo a je jejich poslanim. Jakym prosly vyvojem
odbory predevsim u nds a jak funguji dnes. V bakalaiské praci budu pokracovat legislativou
platnou pfi ochrané zaméstnance a diivody, pro¢ zaméstnanci opoustéji firmy, ve kterych jiz
nechtéji pracovat, nebot’ mam za to, Ze tyto diivody tzce souvisi pravé s konflikty. Tam, kde
nepomiize zakon, mohou byt pii fedeni konflikti ndpomocny odborové organizace. Jejich
zaloZeni, a to nejen v malych soukromych forméch je obtizné i dnes. Fakticky to doklada
mozZnost zaloZeni ,,tajnych™ odbor, ke které se odborafi musi uchylovat, nebot’ legilni cesta
zaloZeni by pro né znamenala bud’ $ikanu ze strany zaméstnavatele nebo rovnou vyhozeni

Z price.




Cil prace max. 5 rFadki:

Cilem prace je zmapovani konflikti véetné jejich moZnych fedeni, legislativni ochrana
zaméstnance, exkurs do historie pocatki zakladani odborovych organizaci, soucasna podoba
odborti a jejich ¢innost, ochrana prav zaméstnancti v ramei pisobeni odborové organizace. Ve
svém vyzkumném pfedpokladu formou dotazniku chei potvrdit ¢i vyvratit hypotézu, zda
zaméstnanci projevy Sikany znaji a zda tyto jevy za Sikanu povazuji anebo si na toto jednani
,»zvykli* a povazuji ho za naprosto normélni jednani ve firmach. Téz mne bude zajimat nahled
zaméstnanct na odborové organizace.

Charakteristika pouzitych metod:

Pouzité¢ metody budou: dotaznikové Setieni, strukturovany rozhovor, analyza
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ANOTACE

Tato prace je zamétfena na konflikty na pracovisti, jejich typy, zdroje, moznosti
a vysledky jejich feSeni. Zabyva se selhanim manazert pti feSeni konfliktl, zdkladnimi
pojmy nejcastéjsi formy Sikany na pracovisti, jako je mobbing a bossing. Piiblizuje vznik
a historicky exkurs do vzniku odborovych organizaci, postaveni odborovych organizaci

v CR a jejich moznosti pti feseni konfliktii ve firmach.

KLIiCOVA SLOVA

Bossing, konflikty, mobbing, odborova organizace, Sikana

ANNOTATION

This thesis is mainly focused on conflicts at workplaces. Futher more it deals
with the failure of managers in resolving conflicts, the basic concepts of the most common
forms of bullying at the workplace, such as mobbing and bossing. Excursion
from the origin and historical excursion to the origin of trade unions, the position of trade
unions in the Czech Republic and their possibilities in resolving these conflicts

in companies.

KEY WORDS

Bossing, conflicts, mobbing, trade union, bullying
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UvVOD

., Nebudme lhostejni a pojdme spolecné proti temto patologickym vztahiim na pracovisti
bojovat. Nelibi se mi myslenka, Ze schopni lidé odchazeji ze zaméstnani, které je bavi,
jenom proto, zZe nedokazou snaset psychicky teror kolegy a Ze jejich spolecny nadrizeny
neni schopen proti mobbingu, resp. pachateli nasili, ucinné zasdahnout.
Nikdo piece nevi, kdo bude pristi obéti. Co kdy; to budete pravé vy?*“
(Svobodova, 2008, s. 13)

Existence konfliktd je stara jako lidstvo samo. Zivot bez konfliktl je spise zboznym
pfanim nez skutecnou realitou zivota. Umét identifikovat a nasledné feSit konflikty,
zaCina byt v soucasné dob¢ digitdlni komunikace pro stile vice lidi tézko feSitelny
problém. V zaméstnani travi lidé vice nez tietinu dne. K tomu, aby mohli zaméstnanci
podavat pozadované vykony, jsou potieba piedev§im zdravé mezilidské vztahy
na pracovisti. Tato prace v teoretické ¢asti vychazi z mé ro¢nikové prace a zabyva se
konflikty ve firmach, jejich hlavnimi pfi¢inami, moznymi zpUisoby feSeni i pfiCinami
selhavani manazera pii jejich feSeni. Priblizuje nejcastéjsi formy a pficiny psychického
nasili na pracovisti. K autorim, ktefi se touto problematikou zabyvaji, patii
napt. Huberova, Beno, Kiivohlavy, Plaminek a dalsi. Divodem k napsani prace jsou
zkuSenosti nejen mé vlastni, ale i mych kolegt, ptatel a rodinnych ptislusniki, ktefi se
se Sikanou v zaméstnani setkali, znichz néktefi se rozhodli radé&ji pro odchod
ze zaméstnani, a ti stateCnéjS§i se rozhodli feSit Sikanu soudné. K neprospéchu
zaméstnanci, Sikana na pracovisti v Ceské republice neni dosud trestnym ¢inem, na rozdil
od vyspélych zapadnich zemi. Zakon, ktery by u nas chranil obéti mobbingu, v ¢eském
pravnim fadu zatim neexistuje. Obéti by méla chranit dosavadni pravni ustanoveni, avSak
naplnit a doloZit pfesné znéjici litery stavajicich zakontl, je pro obé&ti Sikany na pracovisti

téméf nemozné.

Predchézet riznym formam Sikany by mélo byt pfedev§im v zajmu zamé&stnavateld,
nejen v dobé, kdy je kvalitnich zaméstnancii nedostatek. Nasledky Sikany jsou nejriizné;jsi
zdravotni a psychické potize, mnohdy spojené s pracovni neschopnosti zaméstnance.
Je mozné, ze obét’ si vlastné ani mnohdy neuvédomuje, Ze je Sikanovana, coz se budu

snazit ovétit v ¢asti praktické, kde mne bude zajimat, zda zavist a pomluvy jsou dnes



povazovany za ,,standardni jevy a zda jednotlivé faze mobbingu respondenti skute¢né

za mobbing povazuji.

Ve velkych firmach, jako je napt. SKODA AUTO a.s., funguji odborové organizace.
V mnoha malych a stiednich firméch se i dnes zalozeni odborové organizace povazuje
za nepripustné, za podkopavani autority zaméstnavatele a za komunisticky prezitek.
Zamgéstnancim v tomto sméru po roce 1989 nepomohli ani politici, ani média.
Stigmatizaci odborti bylo dosazeno obrovského ubytku nejen Cleni, ale 1 mnoha lidi,
ktefi by prava zaméstnanct byli ochotni hajit. Osobni statecnost jednotlivel pfevalcoval
strach vétSiny z nezaméstnanosti, kterou tak radi zaméstnavatelé své zaméstnance strasili
a strasi dodnes. Dalsi praktikou zaméstnavatela je Sikana ¢i okamzité zruseni pracovni
pozice tomu, kdo by se, byt jen pokusil, v jeho firmé odbory zalozit. Diky razantnimu
snizeni poctu Clend odborovych organizaci si dnes mnozi zaméstnavatelé mohou délat
se svymi zaméstnanci, co chtéji. Do oc¢i bijici ve srovnani s jinymi zdpadnimi staty
je nejen vySe miniméalni mzdy v Ceské republice, ktera je mozna dobra k pieziti,

ale ne k uspokojivému zivotu.

Snad se zacina blyskat na lepsi Casy, protoze jiz mnozi pochopili, ze 30 let levné prace
nas nikam nedovedlo a ani nedovede. Mnoho odvedené prace za malo penéz mize byt
snem kapitalisty, nikoliv v§ak obycejného Elove€ka, ktery chce distojné zit a starat se
o svou rodinu. Pravé neustaly tlak na vykon a stale vySsi a vySsi zisky, je mozné
povazovat za ty faktory, které prispivaji k Sikan€ mezi zaméstnanci navzijem,
mezi podiizenymi a nadfizenymi nebo podfizenymi a zaméstnavateli piimo. Odbory
lze dnes povaZovat za viceméné jedinou autoritu, kterd by mohla zaméstnance ochranit
nejen pied pracovni pretizenosti, Sikanou, ale také pfili§ nizkou mzdou. Zaméstnanec sam
nema v dnes$ni dobé& Sanci se ubranit mnohdy nesmyslnym poZadavkiim nadtizenych,
nebot’” mnozi manazefi misto spolupracujicich tyma vylozené podporuji konkurenéni
prostiedi a aZ lidsky neunosnou soutéZivost. Tim pfispivaji nejen k nezdravému
pracovnimu ovzdusi, ale pfedevS§im k Sikan6znimu jednéni, které se tyka jak vedeni

spolecnosti, tak fady zaméstnanci.



1 Charakteristika konfliktu

Konflikt 1ze definovat rliznymi zplsoby. Ve své podstaté jde vzdy o urcity stiet
ruznych, vétsinou protichiidnych nazori, snah nebo ideji. Pod pojmem konflikt si 1ze téz
predstavit spor, soupeteni, hadku, svar, dokonce 1 bitku. Jak uvadi Horyna (2002, s. 218),
slovo konflikt pochazi z lat. ,,conflictus “, tedy srazka, stet ¢i rozpor. Podle Plaminka
(1994, s. 13) konflikt souvisi s rovnovahou a stabilitou a byva destabilizujicim prvkem.
Cakrt tika (2009, s. 163), ze konflikt souvisi se zhroucenim komunikace, ale nasledn&
muZze mit 1 pozitivni u¢inek, nebot’ komunikace a vyjasnéni si nazorii, mize piispivat
ke zdravé konkurenci a tim 1 k vy$§im vykonim. Pokud se podaii konflikt usmérnit
konstruktivné, mlize vést k vétsi tvotrivosti. Nuti nds divat se na problém ¢i konflikt
z mnoha jinych thld pohledu, pfemyslet, zvazovat moznosti, jak délat véci jinak a 1épe.
Ptispiva k vyt€eni véci, které bychom nevyslovili a nad kterymi bychom se nezamysleli,
kdyby bylo byvalo ke konfliktu nedoslo. Tedy ,,procisti* se vzduch, nejasnosti se vyjasni
a mohou pfijit na fadu jina, nova, lepsi feSeni, kterd by nas pied vznikem konfliktu
ani nenapadla. Jak ale uvadi Bednat (2015, s. 19), to, ze konflikt mize pfinést néco
pozitivniho, tedy néjakou inovaci, zménu nebo procisténi atmosféry, by nemélo vést
k védomému vyvolavani konfliktd ¢i k jejich zdmérnému vytvéafeni tam, kde vibec
nejsou potieba. Jak zminuje Plaminek (2009, s. 11), bez konfliktt by nebylo pokroku.

Diky jeho tviir¢im slozkam se lidstvo neustale vyviji a vynaléza dosud nepoznanég.

1.1 Zakladni pristupy a typy konflikti

Na konflikty 1ze nahliZzet z mnoha riiznych Ghli pohledu. Jinak na konflikty pohliZi
filozofie, jinak psychologie, sociologie, historie a jiné spole¢enské védy. I na tyto rizné
pohledy lze do jisté miry pohliZet jako na konflikty. Rtzné druhy ptistupu ke konfliktim
maji 1 rizné védecké discipliny. Konflikt z pohledu etologie je vniman jako projev
agresivity, kterd je dana lidskymi a pfirozenymi pudy. Pozornost vénuje mechanismu
spousténi a tlumeni. Z pohledu psychologie hledd ptiCiny vzniku konflikt hlavné
v obdobi détského véku, ptfi¢emz hlavnimi zdroji jsou deprivace a psychické stradani
v détstvi. Z pohledu sociologie se zamétuje na hodnotové systémy a role, kulturu,
ideologii a komunikaci. Filozoficky pohled sleduje konflikt jako konflikt ducha a hmoty
nebo tfidniho boje a hledd univerzalni pfistup. Historie popisuje konflikty minulé,

tedy se snazi nalézt co nejptesnéjsi historické prameny o riznych stretech a konfliktech



anebo se na konflikty diva pohledem filozofie d&jin, ktera hleda predevsim dé&jinny smysl

a interpretaci (Cakrt, 2000, s. 13-14).

Plaminek (1994, s. 13) uvadi, ze konflikty Ize diferencovat podle roli, jakou v nich lidé
hraji, tedy konflikty déli:

Extrapersonalni — vyskytuji se v pfirod¢, ze které si mizeme jako lidé vzit néjaké

ponauceni, nicméné tyto konflikty probihaji mimo lidskou ptisobnost.
Interpersonalni — tykaji se konflikti mezi lidmi nebo skupin.

Intrapersonalni — se tykaji vnitfnich konflikth c¢lovéka, pravé ztéchto vnitinich

konfliktl jednotlivce Casto vznikaji konflikty mezi lidmi, tedy konflikty interpersonalni.

Kiivohlavy k dé€leni interpersonalnich konflikth ptidava, ze jesté existuji konflikty
skupinové, tedy konflikty uvnitf skupiny lidi, a konflikty meziskupinové, tedy konflikty

mezi dvéma ¢i vice skupinami lidi. (K¥ivohlavy, 2008, s. 20)

Dalsi pohled na konflikty ma Bednat (2015, s. 20-21), ktery konflikty vidi jako
jednoduché nebo slozité. Problém muize nastat v pfistupu k nim, nebot’ pojeti v piistupu
ma sva Uskali. Pokud pfistoupime ke konfliktu jako k jednoduchému, muize se stat,
ze neuvidime fadu dalSich souvisejicich pfic¢in, které ke konfliktu pfispély.
I kdyZ se konflikt mlize zdat banélni a jednoduchy, mlze skryvat fadu dalSich pticin.
Naopak, pokud v konfliktu budeme hledat vSechny mozné sloZitosti a snazit se je feSit
vSechny najednou, nemusi se nam podafit konflikt a ani vSechny jeho pficiny vyfesit.
Dobrou volbou je pfeneseni konfliktu zroviny osobni do roviny vécné, tedy udélat
z konfliktu problém. Ve vécné roving se aktéfi snazi vyresit problém spolecnymi silami,
argumentaci, vyjednavanim a jsou schopni dobrat se kompromisniho fteSeni.
Bagatelizovat konflikt a tvéafit se, Ze jde o problém, nejenZe nevytesi piivodni konflikt,
ale mlize napomoci tomu, ze i dalsi problémy se mohou stat konflikty. Na pocatku je tedy
problém, jehoz fteSeni zdGvodid nazorovych rozpori muze vyustit v konflikt.
Ten se z poc¢atku muze zdat vécny, ale s postupem Casu a s nartistem problému v roviné

veécene, spéje vse ke konfliktim, které se z roviny vécné piesunou do roviny osobni.



V osobni roviné vSak jiz nejde o dosazeni dohody nebo kompromisu, ale o zniceni

protistrany.

Na konflikty 1ze pohliZet i z pohledu manazera. Jde o nésledujici tfi typy konfliktd.
Konflikt uvnitF Fizené skupiny z pohledu manazera a nadiizeného je tento konflikt mezi
podiizenymi zameéstnanci nejcastéjSi a zaroven nejsndze feSitelny, nebot vstoupit
do konfliktu, je-li to potieba, by m¢la byt jeho povinnost. Zaroveii by mél byt pfirozenou
autoritou, kterd dokaze znesvarené strany zklidnit. V konfliktu mezi irovnémi rizeni
se jedna o konflikt nadfizenych s podfizenymi, tedy jde o nerespektovani nadiizené
autority. Nejedna se o konflikt ¢asty, ale pokud se jiz vyskytne, mize nabouravat celou
firmu. Konflikt na trovni Fizeni — konflikt na Girovni managementu, nejméné Casty
z vySe uvedenych, za to s nejhorSimi dopady na firmu, nebot’ se projevi az ve chvili,
kdy je nutné prosadit n¢jakou inovaci, zménu a je zapotiebi plna soucinnost zaméstnancil,

ktefi jiz maji nabouranou diivéru ve vedeni firmy (Bednat, 2015, s. 25-26).

1.2 Zdroje konflikta

Na konflikty mize mit vliv i nase schopnost animozity. Animozitu si lidé vytvareji
vicéi druhym, od kterych se bud’ vyrazné odlisuji, nebo naopak se jim velmi podobaji.
V podstaté jde o zaujatost, predpojatost az nendvistnost vuci takovému c¢loveku,
a proto kazdy jeho projev miiZeme vnimat jako aktivné konfliktni vii€i ndm osobné.
Pokud si jiZ animozitu vii¢i nékomu vytvofime, pak jakoukoliv ¢innost tohoto ¢loveka
mame tendenci vidét jako konfliktni. Animozita mize byt jednostranna, ale ve vétsSing

pfipadt je spiSe vzajemna (Bednart, 2015, s. 23-24).

DalSim zdrojem konflikth byva osobnost jedince, at uZ manaZera, kolegy
nebo podtizeného. Na pracovisti tak ke konfliktim mohou pfispivat rizné druhy zavisti,
jak uvadi Nakonec¢ny (2000, s. 318-319). U nadfizenych se mize jednat o ,zavist
odstupu*, kdy vySe postaveni mohou zavidét podiizenym jejich vzestup a zvySovani
platu, pficemZz se sami obavaji zmenSovani rozdill mezi nimi a podfizenymi.
Mezi spolupracovniky pak mize fungovat ,,zdavist viici kolegiim*. Tento druh zavisti ¢asto
funguje ve firmach, kde je nastaveno konkurenéni a soutézivé az dravé prostredi.

Na takovych pracovistich neni nouze o konkurenéni boje, intriky, zalovani a podrazy.



Uptimna spoluprace a kolegialita jde stranou, lidé mezi sebou stile soupeii o lepsi

postaveni, penize i moc. Prave v takovych firmach se Sikané dafi.

V literatufe mne zaujal vycet nejcastéjSich zdrojii konflikti na pracovisti v podani

Koubka (2007, s. 337-338):

Nedorozuméni — pti¢inami mohou byt nizka kvalifikace pracovnikli, nedostate¢né
zaSkoleni a vysvétleni toho, co vlastné maji délat — tzv. ,,hodit do vody a plav®, Spatna

nebo naprosta absence komunikace.

Osobnost jedince — v tomto piipadé jde o osobnostni vlastnosti jedince, jedna se
o tzv. ,potizisty”, rebely, nesnasenlivé osoby, osoby zjiného kulturniho prostiedi

se specifickymi zvyky odlisujici se od bézné populace atd.

Nedostateéna personalni prace — chybégjici kompetence personalistii, nedostatecné
znalosti a védomosti souvisejici s praci personalisty. Absence mordlky personalisti
i vedeni firem mivaji za nasledek Spatny vybér pracovnikli, nejasné naplné prace,
nejasna pravidla odménovani, absenci kariérniho systému, absenci vzdélavani, nulovou

pécCi o zaméstnance.

Styl vedeni — konflikty panuji tam, kde zamé&stnanci nemaji moznost néjakym zptisobem
participovat na fungovani spolec¢nosti, tam kde panuje direktivni styl fizeni, netnosna
administrativni zatéz, nerespektovani lidskych prav, zakoniku prace, neimérna vyse
povinnosti, zarovenl vSak zadna prava ani kompetence, nerespektovani odborové

organizace, ¢i hrozba ztraty zamé&stnani pti zaloZeni odborti.

Zpusob formovani tymu — spiSe se prihlizi ke vzd€lani a praxi, bohuzel nékdy na ukor

osobnostnich a moralnich kvalit jednotlivych ¢lenti jak tymu, tak jejich nadfizenych.

Zmény technologii, organizace prace — zmény jsou zavadény chaoticky, bez ohledu
na nazory zameéstnanctl, informace se zaméstnanctim dévaji az ex post, pokud vibec.
Jde tedy spiSe o vSeobecny chaos ve stylu ,,musime to ud¢lat, tak to n¢jak udélejte

a porad’te si, jak umite*.



Umisténi pracovis$té a pracovni podminky — jednim ze zdrojii konflikti mohou byt
nevhodné umisténd pracovisté, vyroba, administrativa, sklady, jidelna i socialni zatizeni.
Dal$im zdrojem mohou byt nevhodné podminky k praci, napt. moda tzv. ,,open space®,
které jsou plné ruSivych elementii a mohou narusovat nejen vykonnost a soustfedéni,
ale pfedevs§im psychiku zaméstnancii. Neporadek, vedro, zima, stres, nebo nemoznost
se v klidu najist, mizeme ke zdrojim konfliktd pfipocitat. Tedy tam, kde jsou Spatné

pracovni podminky, tam mohou lidé ocekavat také konflikty.

Pri¢iny mimo organizaci — jsou to pfi¢iny spojené s osobnim zivotem zameéstnanc,
nemocemi, umrtim v roding, problémy s bydlenim, politickd situace v zemi i ve svéte,
celosvétové krize a fada dalSich mnohdy neptedvidatelnych jevil, jako napt. povodné

nebo snéhova kalamita.
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Zpisoby reSeni a vysledky konflikta

Konflikty, kdyz uz nastanou, se daji zvladnout rlznymi zplsoby a styly.

Zalezi na osobnosti a povaze jednotlivych aktérti, na pfistupu jednotlivel k feSeni

konfliktu 1 na povaze konfliktu samotného. Umét si poradit s feSenim konflikta, by méla

byt jednou ze zakladnich vlastnosti manazera.

2.1 Zpisoby reSeni konfliktu

Podle Plaminka (1994, s. 27), se daji zptisoby feseni konfliktl rozd¢€lit do nékolika

skupin podle zptisobu jejich feseni:

a)

b)

d)

Pasivita — jedna se o nefesSeni konfliktu, tzv. nechame problém ,,vyhnit“, coz vlastn¢
znamena, ze ho ignorujeme, tvafime se, ze neexistuje. Nevyhodou je to, Ze nemame
pod kontrolou ani jeho prib¢h ani vysledek, ¢imz si zadélavdme na podstatné horsi

konflikt, nez byl ten ptivodni.

Delegace — feseni konfliktu mizeme delegovat na n€koho jiného, na nadfizeného,
na experta v oboru, soudniho znalce. Ani v tomto pfipadé nemame pribeh konfliktu

pod svoji kontrolou, ale nemizeme ani ovlivnit vysledek.

Nahoda — nékteré konflikty Ize feSit nahodnou volbou, napt. kdo se zlc€astni toho
¢1 onoho. Zde miizeme zvolit metodu losovani. V tomto ptipadé médme pod kontrolou
alespon pribéh, nikoliv viak vysledek. Reseni je to rychlé, protistrana nemize nic

namitat a v podstaté je problém delegovan na ndhodu.

Mediace a facilitace — jsou zplsoby feSeni konfliktu za pomoci nestranného
odbornika. Mediator fesi konflikty v povaze sporu, mivéa vétsi prava urcovat proces
feSeni a stejné jako facilitator se snazi usnadnit dohodu mezi stranami. Facilitator fesi
konflikty v povaze problému a spiSe jen nabizi vhodny postup. Zde znesvatené strany

maji pod kontrolou pouze kone¢ny vysledek, nikoliv prabéh.

Vyjednavani — nejlepsi zpiisob, jak dojit k dohod€. Obé€ strany maji pod kontrolou

jak priibéh, tak vysledek. Zasadni je pfima komunikace mezi stranami.



f)

g)

Nasili — nésilné feSeni konflikti nebyva trvalym feSenim. Nasili neni argument

a v civilizované spolecnosti je naprosto nepftijatelné.

Management — management byva zodpovédny za procesy a nastavena pravidla
chovani a komunikace ve firméch. Je to pravé management, ktery stanovuje cile,
vybira lidi do svych tymu, vytvati pracovni podminky a mél by vse kontrolovat.
Management by mél vytvaret postupy, metody a jasnd pravidla, aby bylo mozné
konfliktliim pfedchazet a pokud uz k nim dojde, mél by s nimi umét pracovat a k feseni

konfliktti aktivné pfispivat.

2.2 Vysledky konfliktu

Kazdy vznikly konflikt mé sviij pocatek, tedy pficinu, ma svij prubéh i konec.

Zadoucim vysledkem by méla byt viemi akceptovana dohoda s dlouhodobym vysledkem.

Jak4 mohou byt vyusténi konfliktt, shrnuje Bednaft (2015, s. 29-33).

a)

b)

Dohoda — vyfeseni konfliktu dohodou je nejidedlnéjsim feSenim, bohuzel v praxi
se s takovym vyfeSenim vétSinou neshledame. V ptipadé tohoto feSeni je zapotiebi
garance dohody nadfizenou autoritou, kterd by byla zaroveil i prevenci dalSich

ptipadnych konfliktd.

Vitézstvi jedné ze stran — jde o vyfeseni konfliktu dle predstav jedné ze zucastnénych
stran. A protoze konflikty mivaji i osobni slozku, pak i kdyZ je jeden konflikt vyfeSen,
byva casto ,,zadélano* na konflikty dalsi. Pfi dalSim konfliktu totiz vitézné strana
konfliktu minulého mtize byt jesté¢ agresivnéjsi v prosazovani svych zajma a cilq.
Porazena strana ptredchoziho konfliktu mtize naopak mit vuli oplatit svou porazku.
V extrémnim piipad€ miZe poraZena strana mit tendence rezignovat, nebot’ se citi byt
deprivovana. Je-li konflikt skute¢né¢ osobni, jeho cilem je zni¢it protivnika
a to potupenim, znemoZznénim, ponizenim ¢i dokonce propusténim ze zaméstnani.
Vitéz takového konfliktu byva aktérem dalSich osobnich konfliktl, porazenému ale

muze takovy konflikt znicit kariéru.



c)

d)

Utlumeni — jde pouze o zdanlivé ukonceni konfliktu, kdy konflikt je utlumen
a kdy kazdy jeho ucastnik ¢eka do chvile, kdy se konflikt bude moci opét rozhotet
naplno. V tomto pfipad¢ jsou potlaceny projevy konfliktu, nicméné jeho pficina stale

trva.

Prosazeni autority — v tomto pfipad¢ do konfliktu zasahuje autorita, kterd obéma
stranam pohrozi disledky, které by mohly nastat v piipad€, ze ob¢ strany sviij spor
neukonci. Bohuzel neni vyfeseno jadro sporu, spor je sice zastaven, ale tiSe pretrvava,

¢asem muze rust a vyustit do dalsiho mnohem hiiie fesitelného konfliktu.

Posun podminek — jde o vyfesSeni sporu zptisobem, kdy do sporu neni tieba nijak
zasahovat, nebot’ v pribéhu ¢asu mize prestat existovat pricina sporu, n¢kdo miize
vyfesit problém diive a 1épe nez icastnici sporu, anebo se ve sporu zméni cokoliv

jiného a tim konflikt jako takovy ztrati svilj smysl.

Spolecensky natlak — jedna se o vyvinuti natlaku na aktéry sporu. Spole¢ensky natlak
muze konflikt utlumit, nemize ho vsak vyftesit. Dulezité¢ vSak je, aby okoli bylo

jednotné ve svém natlaku na ukonceni sporu, a to bez ohledu na ¢i stranu se ptiklani.

2.3 Selhani manazera v konfliktech

Ptii feSeni konfliktd je velmi dilezity i pfistup manazera. ManaZerovy domnénky

v konfliktnich situacich o jejich raciondlnosti a snahy pfivést obé strany sporu

k rozumnému feSeni, selhavaji v okamziku, kdy je konflikt jiz v osobni, nikoliv vécné

roving. Konflikty v osobni roving totiZ postradaji racionalitu a lidé se v nich chovaji

iracionalng. Jak vypadaji a jaka jsou nejcastéjSi manaZerska selhdni, uvadi napt. Bednat

(2015, 5. 33-35).

a)

Odkladani konfliktu — nejcastéjSi chybou manazerti je odkladéani feSeni konfliktd.

VétSinou manazer za pouziti své autority jednotlivym strandm konfliktu sdéli,

vvvvv

pozdéji. Tedy o problému vSichni v&di, ale nikdo ho nefesi.
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b)

d)

Ignorovani konfliktu — ignorace nebo bagatelizovani konfliktu je dal$im Castym
neSvarem. Popirani konfliktu tim, ze jde pouze o laSkovéani ¢i pouhé hastefeni,
téz konflikt nevyfesi. Ignorovanim konfliktu manazer shazuje svou autoritu
av podfizenych vyvolava pocit nedtveéry. V kritickém okamziku se mu nemusi dostat
relevantnich informaci a divéra podfizenych v jeho schopnosti poradit si v krizové
situaci, je pryc.

Delegovani FeSeni — vyhnuti se odpovédnosti za feSeni konfliktu a delegovat feSeni
konfliktu na jeho aktéry, je dalsi z manazerskych selhani. Jednotlivi aktéti konfliktu
se pod tlakem nadiizeného mohou snazit o vyfeSeni konfliktu, nicméné pokud

je konflikt osobniho charakteru, pfili§ velkou Sanci na vyfeseni konfliktu nemaji.

Silové podporeni jedné strany — manazer mize svou autoritou podpofit jednu stranu
konfliktu, pokud mé za to, Ze feSeni odpovida jeho ptredstave. Pokud jednu stranu
manazer skute¢né podpofi, aniz by znal stanovisko druhé strany, protoze ji ani
nevyslechne, nelze takového manazera pokladat nejen za spravedlivého,
ale 1ze se domnivat, Ze protézuje z néjakého ditvodu druhou stranu a Ize v jeho jednani

spatfovat jeho osobni zajmy.
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3 Nejcastéjsi formy Sikany — mobbing a bossing

Téma Sikany dnes byva feSeno jiz i v mateiskych Skolkach, kdy nevinné Skadleni
miize pierist aZ v $ikanu. Sikana pak dale pokraGuje na zakladnich a stiednich $kolach,
kde buji nejen mezi zaky a studenty, ale dnes uz jsou Sikanovéni i pedagogové svymi
jakychkoliv mantinelil, ztratu respektu a ticty viici komukoliv. Nelze se divit, ze Sikanou
v zaméstnani to pokracuje. Sikana vSak neni téma, které by plnilo stranky novin.
Za svou praxi jsem se nesetkala s firmou, ktera by se néjakou prevenci Sikany na svém
pracovisti zabyvala, mozna proto se tam mobbingu i bossingu dobte dafilo. Je otazkou,
zda 1idé umi vc¢as rozpoznat, ze se jedna o Sikanu. Za zcela standardni je dnes povazovano
mnoho prace, prescasy, zavist i pomluvy. Koho by napadlo, Ze cil byva skryty, a ptesto
byva nejspise jediny, a to, vyStvat obét’ z pracovisté. Problém je, Ze vyStvanim jedné obéti
to neskonci, protoze utocnici si najdou novou, dal§i vhodnou obét. Proto by kazdy
zaméstnanec m¢l znat zdkladni formy Sikany dfive, nez se stane jeji obéti.

Nasledky byvaji fatalni, at’ na zdravotnim nebo psychickém stavu obéti.
3.1 Mobbing

I u nds zdomacnélo slovo mobbing, jehoz zéklad je v anglickém spojeni ,,to mob*.
Jak uvadi Wagnerova (2011, s. 129), lze toto slovo v piekladu vysvétlit jako hromadné
napadnout, obtéZovat, dotirat ¢i vulgarné vynadat. Vyznam tohoto slova lze vysvétlit jako
systematickou Sikanu mezi spolupracovniky, terorizovani a poSkozovani obéti
na pracovisti, a to vSe s cilem vystrnadit obét’ z pracovisté a docilit stavu, kdy vypovéd’
z pracovniho poméru poda, pokud mozno sama obét’. Podle riznych definic mobbingu,
lze mobbing shrnout jako dlouhodobou zélezitost, v délce minimalné Sesti mésict,
a zéaroven jde o opakované, pravidelné projevy nepfatelstvi ¢i interpersondlni agrese
alespon jednou tydné. Délka Sesti mésicil je stanovena proto, ze po tomto Casovém obdobi
lze diagnostikovat psychické poruchy a jiné psychosomatické potize v dusledku
dlouhodobého stresu obéti. Podle Huberové (1995, s. 22) je mobbing Castéjsim jevem
v kancelarskych profesich, nebot moZnost postupu v kariérnim Zebficku byva
pro mobbery velkym ldkadlem a vlastné 1 diivodem, pro¢ se rozhodli nékoho Sikanovat.
V délnickych profesich si lidé svou frustraci dokdZzou vybit bud’ manuélni praci,

nebo si vSe vyfikaji zo¢i do oci, nebot na né&jaké intrikovani nemaji Cas.
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Typickymi obét'mi mobbingu byvaji osamocené zeny v muzském kolektivu, lidé, ktefi
maji néjakou odliSnost napf. cizinci, svobodné matky, postizeni, dale lidé¢ uspésni,
lidé nové ptichazejici, lidé starsi v mladém kolektivu nebo naopak lidé mladi ve starSim
kolektivu. Nejcastéjsimi pfi¢inami mobbingu byva stres z pretizeni, Spatn¢ organizovana

prace, jednotvarnost, chybné styly fizeni, obava z konkurence a zavist.

Pachatele mobbingu rozlisuje Huberova (1995, s. 22-23) na:

Strujce — jde o aktivni podnécovatele, strijce atakii. Obéti nedaji pokoj, nebot’ se snazi
svym zpusobem zbavit se své frustrace, anebo oCekavaji vlastni vyhodu. Jednaji sami

nebo ve spojeni s kolegy, nékdy i s nadfizenym.

Nahodné pachatele — z malicherného sporu dvou kolegii se vyvine spor trvaly a trva tak
dlouho, dokud jeden z ticastnikli nedosdhne pievahy. Pak zalezi na morélni Grovni

nahodného pachatele, zda spory ukonc¢i anebo se bude snazit obét’ znicit.

Spoluuéastniky — jedni aktivné podporuji striijjce a druzi se tvari, Ze nic nevidi a nechtéji
se takového jednani ucastnit. To, Ze nijak nezakroC¢i, znich vSak nijak nesnima
spoluodpovédnost a svym postojem pasivné pfispivaji k Sikané. Zastat se obéti totiz
vyzaduje nejen odvahu, ale také moralni kvalitu. Mnohdy k mlceni pfispiva strach
ze ztraty zameéstnani a toho, Ze by se sami mohli stdt obét'mi. Huberovad upozornuje,
ze odlisnosti v mobbovani existuji i mezi pohlavimi. Muzi upfednostiiuji jiné¢ zptisoby
Sikany nez Zeny. Zatimco muZi kolegu ignoruji, pfi rozhovoru jej preskakuji, odvraci se,
neustale ho shazuji, uplatituji vyhruzky i nésilné, neSetii cynickymi poznamkami na tcet
kolegy, Zeny vyuzivaji posméskt a narazek na vzhled, hlas, vyjadiovani, obleceni apod.
Bez ovéteni informaci si ,,pfilozi® své polinko do ohné, pokud mozno za zady obéti,
pfiCemZ ji znemoziuji jakékoliv vyjadieni se. Pokracuji neustalymi, za to ale

nekonkrétnimi nardZkami, kritikou chyb, byt jen domnélych. (Huber, 1995, s. 24-25).
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Mobbingovy proces, jak uvadi Huberova (1995, s. 35-36), ma téméf vzdy stejny pribéh

a je mozné ho rozdélit do Ctyft etap.

1. Etapa — Konflikt — konflikty jsou v potadku, pokud dojde k jejich feseni. Pokud neni

konflikt vyfesen, nebo neni vyfesen spravné, pak prechazi do dalsi faze.

2. Etapa — Psychicky teror — neustalé titoky maji za nasledek zhorSovani psychického
a fyzického stavu obéti. Obét’ si prestava vétit, objevuji se prvni symptomy nemoci

a ocita se v defenzivé.

3. Etapa - Pripad se dostane k vedeni podniku - vedeni o problému vi.
S nadfizenymi, ktefi preferuji komunikaci a ¢estnost v tymu, jsou ochotni vstoupit
do sporu a podilet se na jeho feSeni, nema Sikana na pracovisti Sanci.
Bohuzel pro obéti, je vetsi pocet téch nadfizenych, ktefi z vlastni vypocitavosti

ptilévaji oleje do ohn¢ podnécovanim podiizenych proti obéti.

4. Etapa — Vyloufeni — zde nastdva posledni faze, definitivni likvidace obéti,
ktera pres veskeré utrapy nehodla sama z firmy odejit. Zplsoby jsou rizné.
Obéti je napi. nabidnuta dohoda o rozvdzani pracovniho poméru, samoziejmé
bez n¢jakého logického vysvétleni. Pokud obét’ nesouhlasi, je pfemisténa na jinou,
pokud mozno méné¢ placenou praci, hluboko pod svou kvalifikaci nebo je pfemisténa
na izolované pracoviSté s nesmyslnou pracovni naplni. V této fazi je obét jiz

v takovém fyzickém a psychickém stavu, Ze rad&ji z firmy odchazi sama.

Odchodem Sikanovaného zaméstnance by se mohlo zdat, ze se situace uklidni,
opak vSak byvé pravdou. Mobbetfi si totiz velmi €asto zvoli dalsi cil svych likvidaénich
aktivit, nebot’ svou frustraci si na n€ékom vybit musi a situace se znovu opakuje. Pokud se
v tomto ,.kolektivu* najde n€kdo, kdo se k jejich Sikanéznim praktikdm z rtiznych divodi
neptipojil, je to zpravidla on, ke komu nasméruji své zlovolné aktivity. Bez adekvatniho
zasahu nadfizenych ¢i vedeni spolecnosti, je to zacarovany kruh. Pro mnoho manazert
je daleko jednodussi zbavit se idajného ,,potizisty*, nez osobné ptispéet k feseni konflikth

a nastoleni zdravého pracovniho ovzdusi ve firme.
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Mobbing mé nejen své faze vyvoje, ale také Huberovou (1995, s. 37-79) popsanou

strategii. Jde o:

a) Sifeni pomluv — podle zjiiténi psychologli maji pomluvy coby komunikaéni
prostiedek i kladné rysy. To v pfipadech, kdy kolegové kritizuji nepodstatné chyby
nadfizeného. Vzijemnd vyména nazoru piispiva k odbourdvani stresu a agrese.
Ovsem je zde nutnd =zdravd mira a znalost povahy zadméru diskuse.
VylozZené ocCernovani, pfisuzovani vlastnich nedostatkli nékomu tietimu ¢i prosta
zavist, je prekroCenim této zdravé hranice. Tato hranice byva prekracovana predevsim

z touhy po moci a prehnané ctizddostivosti.

r

o Zakeiné Suskani — obét’ tusi, ze se o ni mluvi, kdyz neni ptitomna, diikazy ale nema.

e Tajuplné narazky — zde pfichazi na fadu podivné komentare a rizné dvojsmysly,
kterym obét’ nerozumi, pfemysli o tom, jak a co bylo vlastné minéno, zacina d¢lat

chyby a situaci pfestava chapat.

o Jednotlivé pripady se zveli¢uji — jsou to ptipady ojedin€lych pochybeni, ze kterych
se umele vytvaii jejich Casty vyskyt, napt. obét’ jednou zaspi a uz koluje pomluva,

wrNvr

Ze zaspava stale, udéla jednu chybu, ale uz se §ifi, ze déla stale chyby atd.

e Zlomyslné osocovani — toto byva velmi Casta a ni¢ivd pomluva. Je osocen kolega,
Ze byl vidén s Zenou, urcit€ milenkou, Ze pfili§ pije, a¢ byl vidén pfi jedné sklence,

ze n¢kde néco ukradl ¢i zpronevétil atd.

e Ocernovani u nadrizeného — v nasem pojeti, zalovat se nema, ale hlasit se to musi,
k nadfizenému ptichazi mobber sdélit ,,zarucené* informace, jejichz cilem je oCernit,
uskodit obéti, nadnesenim vykonstruovanych chyb ¢i domnélych moralnich poklesk.

Zcela ucelove jde o pfedvedeni sama sebe v lepSim svétle.

e Pripisovani neexistujicich provinéni — pokud se néco pokazi, vzdy za to mize obé&t’.

15



e Cileny ,,odstrel* — stile dokola vznikaji nové a nové pomluvy, které obét’ soustavné
poskozuji, mnohdy dojde i na anonymni dopisy posilané nadiizenému ¢i vedeni

spole¢nosti.

Problémem pro obét’ pomluv je to, Ze o jejich existenci mnohdy nema ani ponéti,
ma pouze tuseni, ze se néco déje. Pokud nema v kolektivu spojence, ktery by situaci
osvétlil a poskozeny by tak mohl néjakym zplisobem proti aktérovi pomluv néjak
zakrocit, pomalu, ale jisté ztraci svou duvéryhodnost. Pokud pomluvy trvaji dostatecné
dlouhou dobu, je t¢éméf nemozné se jim branit. Seminko pochybovacnosti bylo zaseto
a lidé si vétSinou feknou, ze ,,na kazdém Sprochu je pravdy trochu®. Pokud mé obét
to Stésti, Ze ji nékdo o pomluvach na jeji adresu fekne, pak obrana je jedind. Razantné
a tvrdé vystoupit proti Sifiteli pomluv, nenechat se zastrasit a jit tfeba i za nadfizenym,

na vedeni spolecnosti ¢i §é¢fem odborové organizace, pokud ve firmé odbory funguji.

b) Izolace obéti — jedna se o taktiku izolovat obét’ od kolektivu, pokud je v kolektivu
pouze jeden ignorant, je situace jeSté¢ pfijatelnd. Pokud ,kolektiv* drzi spolu,

postizeny nema Sanci. K taktikdm izolace obéti patfi:

Odmitani podpory — kolegové odpiraji pomoc, i kdyz sami nemaji co délat, neodpovidaji

na dotazy, neporadi.

Zavirani dvefi — jde o tzv. demonstrativni gesto, a to, zavirani dveti ptimo pied nosem.

Odmitani spoluprace — mobbefi se aktivné u nadfizenych zasazuji o to, aby nemuseli
s obéti pracovat, dé€lat na spolecném tkolu, vylozené kladou dotazy, zda by na tkolech

nemohli spolupracovat s n€kym jinym.

Ignorovani — postizeny je ignorovan, komunikace neexistuje, nikdo ho neposloucha,

nezdravi, pro ostatni je vzduch.

Branéni vyjadieni nazoru — obéti je aktivné branéno ve vyjadieni ndzoru,

byva okiikovana, pieruSovana.
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Zatajovani novych nebo dulezitych informaci — to, co vSichni ostatni jiz davno védi,
dozvida se obét’ jako posledni. Zatajovani dulezitych informaci nutnych pro spravné

vV

dela chyby, coz spéje ke Spatnému hodnoceni jeji prace.

N4hlé preruseni hovoru — pfi vejiti do mistnosti ustane veskery hovor a nastava hrobové

ticho.

Vylouceni ze spolec¢enskych ¢asti pracovniho dne — jde o vylouceni jedince z aktivit,
jako jsou spole¢nd pauza na kavu, svacinu ¢i obéd, jsou zatajovany mimopracovni

spole¢né aktivity ¢i posezeni.

Prostorova izolace — pokud se skiidciim nepodaii svou obét’ vylozené vystvat z kancelaie
do néjaké jiné, pak mohou ob¢ti prestéhovat still do néjakého kouta, nebo se ho snazi

néjak oddélit tieba kvétinami, regalem apod.

Nasledky vyse popsanych piistupt nejsou dlouhodobé inosné. Mnoho postizenych
se hrouti jiz po né€kolika mésicich takovéto izolace. Komunikace je pfirozena vlastnost
¢lovéka, a pokud ma byt v kolektivu, kde se ho vSichni strani, nikdo s nim nekomunikuje,
délaji mu vylozené naschvily, mivd to za nasledek ztrdtu sebevédomi jedince
a co je horsi, dfive nebo pozdéji to mize vést k t€zkym psychickym porucham a fyzickym
nemocem. Pro zamé&stnavatele by zvySena nemocnost n€koho z tymu méla byt varovnym
signadlem, Ze vkolektivu miZe panovat Sikana. Obrana neni jednoducha.
Pokud je kolektiv vétsi, ma postizeny Sanci najit spojence, pakliZe je ale kolektiv maly,
spojence tézko najde. Dal$i moznosti je, Ze se mize pokusit o rozhovor, ale pokud
je cilem jeho izolace, tendence ho nepustit ke slovu a doslova umlceni, pak mnoho Sanci
nema. Pokud na stran€ mobberi stoji i nadiizeny, zbyva bud’ ptelozeni nebo vypoveéd’,

a o to samoziejm¢é mobberiim jde pfedevsim.

¢) Sabotovani prace — prace obéti je sabotovana, mizi podklady, spisy, soubory v PC,
nafadi, pfistroje. Ty pak byvaji vétSinou ,,ndhodné“ po par dnech objeveny.
Zameérng jsou obéti sdélovany Spatné informace, mnohdy jsou umyslné zatajovany,
aby pak mohla byt obvinéna, Ze si je nepamatuje nebo Spatné chape. Mobbeti mohou

zcela timysIné tvrdit, Ze to ¢i ono neznaji nebo neumi. Cilem je navalit na obé&t
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co nejvice prace. Pokud je obét’ starsi, zkuSenéjsi a pracuje v mladém kolektivu, mtze
si toto jednani vykladat jako skute¢nou absenci znalosti spojenou s malou praxi
utocnikil a ty timto omlouvat. Ti, misto toho, aby se sami profesn¢ vzdélavali ¢i
pomohli, poskozenému se za zady sm¢ji. Zaroven se ale viibec nestiti vzit si jeho

napady za své a svym nadfizenym je tak i prezentovat.

d) Znevazovani vykonu a schopnosti — dramatizace naprosto bezvyznamnych
pochybeni a chybicek, kterych by si za normalnich okolnosti nikdo ani nevsiml,
neustald kritika, hleda se piislovecny ,,chloupek® na vSem, co postizeny udélal.
Jsou zpochybiiovana jeho rozhodnuti, jejichz cilem je znejisténi a vysledkem dalsi
chyby. Kompetence jsou zadmémé oklestovany a odbornost nesmysiné

zpochybiiovana. Pti tomto postupu je obét’ opét bez Sance cokoliv zménit.

e) Poskozeni soukromi a osobnosti — lidé, pro které jsou slova jako etika a moralka

naprosto cizi pojmy, za¢nou utocit na soukromi, osobnost a nezastavi se pred ni¢im,

dokud svou obét’ nezniéi.

Vtipkovani ohledné vzhledu — je kritizovano v podstaté vSe, od hlavy po patu, od ucesu,

laku na nehty, oble€eni, postavu az po boty.

Napodobovani — pro své vlastni pobaveni je ter€em kritiky vSe, co obét’ d€la, jak mluvi,

jak gestikuluje, intonuje 1 jak se pohybuje.

Vysmivani se vadam — za jeden z nejvice zavrzeni hodnych zplisobti Sikany by se dalo
povazovat vysmivani se vaddm nebo nemoci obéti. At uz jde o vadu feci, télesnou vadu

¢1 vaznou nemoc.

Rypani se v otevienych ranach — kazdy ¢lovék ma néjakou ,,bolistku*, néco, co ho trapi,
o to horsi je, kdyZ mu nékdo neustale pfipomina jeho bolest, zvlasteé tyka-li se jeho déti,

rodi¢l nebo partnerti.
Kritika presvédéeni — vysmivani se naboZenskému piesvédeni ¢i jiné vife, Zivotnimu

stylu, politickym nazoriim a vibec mysSlenkam, které¢ jsou odlisné od kolektivu

a vétsinového mysleni.
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Pretfasani soukromého Zivota — nepokryté oteviené diskuse kolegli ohledné rodiny,

partnera, zajmu ¢i konic¢kl obéti.

Poskozovani ¢i zcizovani osobnich predméti — jde o poSkozovani majetku postizeného,

umyslné rozbijeni jeho osobnich véci.

Zverejiiovani divérnych informaci — rozSifeni informaci osobniho charakteru,
které obét’ ve své duveétivosti sdélila nékomu z kolegt, ktery ji predal ostatnim. Nasledné

si ho kolegové dobiraji, ¢im véEtsi trapnost, tim veétsi zabava.

Terorizovani prostiednictvim telefonu — telefondty po pracovni dobé€, v nocnich
hodinach, aby obét” ani na chvili nevydechla. Tato situace se da vétSinou fesit vypnutim

mobilu.

Zavlékani rodiny do sporu — do sporu byvaji zatahovany d¢ti i partneti. Nevhodnymi

poznamkami pfed détmi nebo zasilanim anonymi partnerovi obéti.

Podezirani z duSevni choroby — neustile se vefejné poukazuje na psychicky stav
postizeného. V tomto pifipadé¢ mobbeti znaji diagndézu uplné ,nejlépe, tudiz je obéti
doporudovano navstivit psychiatra. Ze za zhorSeny psychicky stav svého kolegy mohou

predevsim oni sami, si zfejm¢ vliibec neuvédomuyji.

Problémem rozpoznani mobbingu mize byt absence jakéhokoliv otevieného
konfliktu, ktery by obé&t’ varoval, Ze se stava obéti Sikany. V kolektivu nejsou zadné hadky
a vlastné se nedéje nic, co by mohlo vést k identifikaci toho, co se vlastné skutecné déje.
Vétsinou je pfi¢inou sam pachatel, jeho osobnost a absence zakladnich moralnich
vlastnosti. Nespokojenost, zavist, osobni frustrace nebo premrsténé ambice pachatelé
velmi dobfe skryvaji, proto pro obé’ neni snadné rozpoznat, Ze je cilem utoku.
Pro obét tak byva velmi téZké postupovat n¢jak raciondlné, protoze pokud konflikt nema
zjevnou piiginu, ktera by se vyiesit dala, fesit ho v podstaté nelze. Ze spoustécem Sikany
nemusi byt konflikt, uvaddi i Cakirpanoglu (2016, s. 46). K likvidaci obéti staci
dlouhodob4 nevrazivost a neustalé naschvaly. Ty pak casto vedou k fyzickému

onemocnéni a psychickym problémlim, jakymi jsou stres, Uzkost, nespavost nebo
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deprese. Nejsmutnéj$im nasledkem mobbingu pak muze byt i sebevrazedné jednani

postizeného.

3.2 Bossing

Zatimco mobbing je oznacovan za Sikanu mezi kolegy, bossing je oznacovan za Sikanu
ze strany nadfizeného vici podfizenému. Jde o zneuziti vedouciho postaveni ve formé
nepfiméfeného a neustale se zvysujiciho tlaku na vykon nebo vyzadovani plnéni ukola,
které nedavaji zadny smysl. Za bossing 1ze povazovat i navadéni podiizenych k Sikané
jejich kolegy. Z hlediska moralniho lze bossing povazovat za hor§i nez mobbing,
nebot’ manazer, jako nadfizend autorita, by mél mit alesponn n¢jaké zakladni moralni
vlastnosti a ctit etiku jednani. Svou mocenskou ptfevahu by mél vyuZzivat konstruktivné
k feSeni problémil a pracovnich tkold, nikoliv k intrikdm a Sikané. Obéti neziidka byva
jedinec, ktery se bud’ sam, nebo ve spojeni s kolegy, domahal svych zakonnych prav
napf. v navaznosti na Zakonik prace a jeho ustanoveni. Pokus o zalozeni odborové
organizace na pracovisti v soukromém sektoru je témet 100 % ,,vstupenkou* do svéta

bossingu.

O dalsich davodech pro toto jednani nadiizenych pisSe Huberova (1995, s. 98-99).

Tlaky shora — 1 nadfizeny ma své nadfizené, ktefi na néj tlaci, a tak si najde ve svém

tymu nékoho, na kom si svou frustraci vybiji.

Touha po moci — podiizené Sikanuje pro vlastni uspokojeni, z touhy po moci, s imyslem

vSem dokazat, Ze Séfem je on.

Osobni duvody — mezi tyto diivody mize patfit osobni antipatie, rozdilné vzdélani,

soukromy zivot nebo lidska zavist.

Strach — obavy ze ztraty kontroly nad tymem, obavy, Ze se tym postavi proti nému,

obavy o vlastni postaveni, strach o smysleni zaméstnancti o ném.
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Metodami bossingu, a to velice systematickymi, jsou podle Huberové (1995, s. 101-102)

tyto:

a) Sisyfovska taktika — obéti jsou davany zbytecné, nesmyslné prace a nesplnitelné
terminy.

b) Malé pozadavky — obét’ dostava ukoly hluboko pod svoji kvalifikaci a znalosti.

d)

g)

h)

D

Piehnané pozadavky — obéti jsou pridélovany préace, na které nestaci jeji schopnosti

ani kvalifikace.

Metoda Achillovy paty — obéti jsou zadavany pozadavky, o kterych vSichni védi,
ze je z n&jakych diivodii nemd rada, i kdyz by kolegové chtéli pomoci, je jim to

zakazano.

Trvala kontrola — obét’ musi nadiizenému predkladat i dil¢i vysledky své préce,

nesmi bez svoleni nadfizeného nic sama rozhodnout.

Piekvapujici utoky — rozhodnuti tykajici se obéti se délaji za jejimi zady a plsobi

na obét’ jako blesk z ¢istého nebe.

Oklest’ovani kompetenci — kompetence obéti jsou systematicky predavany kolegim

obéti, bez jakéhokoliv vysvétleni ¢i udani ditvodu.

Izolace — obét’ je vyluCovana z porad a z dulezitych jednani, jejim ndzorim neni
prihlizeno, nékdy byva izolovana od ostatnich kolegti, aby s nimi méla minimalni

kontakt.

Utoky na zdravi — i kdyZ je nadfizenému znam zdravotni stav, je ob&f nucena
Yy Yz ] 5]

vykonavat préace, o kterych nadfizeny vi, Ze mohou zhorsit zdravotni stav obéti.
Narazky na psychicky stav — obéti je neustale podsouvano, Ze neni upln¢ psychicky

v potadku, je ji doporucovano jit k odbornikovi. At uz obét reaguje jakkoliv,

je neustale utvrzovana v tom, ze ,,urcité* trpi néjakou dusevni poruchou.
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4 Odborové organizace

Jednou z moznosti ochrany zaméstnanct pied konflikty ve firméch by mohla byt
odborova organizace, pokud ve firm¢ ptisobi. S nazory, které se zde od devadesatych let
stale jesté objevuji, ze odbory jsou ,,komunisticky ptezitek* a jsou brzdou v rozvoji firem,
nelze souhlasit. Podivame-li se naptiklad na Island, ktery v roce 2018 patiil na Spici stata
s nejvyssi prumérnou ro¢ni mzdou ve vysi 66 504 USD (OECD Data, 2019) a v roce 2018
mél 91,8 % (OECD.Stat, 2019) ucast zaméstnancii v odborech, pak by bylo vhodné
o smysluplnosti odborii alesponi pfemyslet. Pro srovnani, primérna ro¢ni mzda v roce
2018 dle téze statistiky byla v Ceské republice 26 962 USD a v roce 2018 bylo 11,5 %
zaméstnanct odborove organizovanych. [ kdyz se Island mtize zdat jako priklad extrémni,
nejsou na tom o moc htife nez Island ani jiné severské zemé, které téz patii ke Spici nejen

vydelki, ale 1 odborové organizovanosti.

Odbory nejenze respektuji, ale predevSim hdji prava a poZzadavky zaméstnancl nejen
v zépadni Evropé. V ramci kolektivniho vyjedndvani mohou utvaret a vytyCovat ramce
vzajemnych vztahli mezi zaméstnavateli a zaméstnanci, které jsou dulezité pro zachovani
socidlniho smiru ve firmach. Od podatka privatizace v Ceské republice az dodnes
se mnozi zaméstnavatelé¢ brani zalozeni odborovych organizaci, pfestoze na zéapad
od naSich hranic jsou odbory naprosto normalni a legitimni zalezitosti. Zaméstnancim
se vSak nelze divit, k zalozeni odborti je vétSinou vedou neshody a S$patné chovani
manazeri, nizké mzdy, nespokojenost s pracovnimi podminkami a nedodrZovani
zakoniku prace. Tam, kde se firmy brani zaloZeni odborti, dodnes u zaméstnanct
pretrvava strach nejen z propusSténi z prace, ale také z nésledné Sikany ze strany
zaméstnavatele. Jednotlivec sam si pak cokoliv ve firmé vétSinou kritizovat nedovoli
a neni v silach jednotlivce fteSit nedodrZzovani zakoniku prace a jiné neSvary
se zaméstnavatelem. Situace, kdy firmy odmitaji odbory na svém pracovisti,
dosla uz tak daleko, ze se vroce 2013 OS KOVO rozhodl svym ¢lenim umoznit
»anonymni‘ zaloZzeni odborti formou takzvaného ,,seskupeni clen*. (Anonymni ¢lenstvi
prolamuje strach, 2015). Vroce 2018 tuto formu zakladani odborovych organizaci
posvétil i Nejvyssi soud CR, ktery konstatoval, Ze ,,tajné odbory* maji stejnou silu jako
vetejné a zameéstnavatelé je musi respektovat. (Nejvyssi soud: Tajné odbory v Ceskych
firmach jsou legalni. Maji stejnou silu jako ty vefejné, 2018). K zaloZeni ,,seskupeni

Clent* staci 3 zaméstnanci, kteti pokud nechtéji, aby jejich jména znal zaméstnavatel,
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a necht&ji s nim z pochopitelnych divodi jednat, povéti zastupovanim profesionalni
odborare. Pro mnohé zameéstnance je to zfejmé jedina moznost, jak dostat zaméstnavatele

k jednacimu stolu.

4.1 Vznik odborovych organizaci

Ke vzniku odborovych organizaci za¢alo dochéazet ke konci 18. a na poc¢atku 19. stoleti
v ptimém disledku rozvoje hromadné vyroby a industrializace. Jak uvadi Vojacek
(Vojacek, 2010), jiz roku 1824 byla v Anglii schvalena koali¢ni svoboda ,,za ucelem
ovliviiovani mzdy a pracovnich podminek “. Ke konci 19. stoleti byly odbory legalni téméf
ve vSech statech zapadnich zemi Evropy. Podle Heidekinga (2012, s. 186) to byli
ve Spojenych statech ,Rytifi prace®, ktetfi bojovali za osmihodinovou pracovni dobu,
zakaz détské prace a rovné mzdy. V roce 1866 tam byl zaloZen ,,Narodni pracovni svaz®.
Roku 1864 bylo v Londyné¢ délniky zapadoevropskych zemi zalozeno ,,Mezinarodni
délnické sdruzeni“ nazyvané ,,Prvni Internaciondla“. V roce 1866 na svém prvnim
kongresu v Zenevé piijali pozadavky na 8hodinovou pracovni dobu, odstranéni prace Zen

a déti a budovani narodnich odborovych organizaci.

Pocatky naseho odborového sdruzovani zacaly v roce 1862, kdy se délnici prazskych
strojiren pokusili zalozit odborovy spolek, avSak tento pokus byl ufady zmaten.
V témze roce vznikl spolek ,, Typografia®, ktery kromé osvéty zastaval i odborové tkoly.
O rok pozdéji zacali vydavat Casopis ,,Veleslavin®, ktery je mozné povaZovat za nas prvni
Casopis odborového typu. Az koali¢nim zakonem z dubna 1870 schvéalenym rakouskym
parlamentem, bylo délnikiim déno pravo koalice a moznost sdruzovani se za ucelem
prosazovani svych pozadavki. Diky pfijeti koalicniho zakona se z poloilegalnich
délnickych spolkli v habsburské monarchii mohly zacit utvafet odborové organizace,
legéalné hajici z4jmy pracujicich. Vyraznym pomocnikem v zakladani odborovych spolkt
se stala nové vzniklda Ceskoslovanska socialné demokratickd strana délnicka

(Klementova, 1980, s. 17-19).

Oficialni vznik Odborového sdruzeni &eskoslovanského (OSC) je datovan
k 31.1.1897. Nespokojenost s postavenim odboraii v rdmci celorakouskych odbora
vedlo na jejich I. sjezdu v karlinském hostinci U dvou hroznii ke vzniku nejvétsi odborové

tstfedny. Spory OSC s videiiskou centralou o vice samostatnosti pfetrvaly az do rozpadu
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monarchie (Historie odborového hnuti, 2019). Od vzniku CSR vroce 1918 tvoiili
primyslovi d€lnici ptiblizn€ 75 % ze vSech odborove organizovanych ve tiech nejvétsich
odborovych centralach. Jednou z nich byla OSC, ktera byla spojena s Ceskoslovanskou
socialnédemokratickou stranou délnickou (CSDSD), druhou byla Ceska obec délnicka
(COD), ktera byla napojena na Ceskou stranu narodnésocialni (CSNS) a tieti odborova
centrala byla Zentralgewerkschaftskommision des deutschen Gewerkschaftsbundes
(DGB), ktera byla spjata s Deutsche sozial-demokratische Arbeitertpartei (DSAP)
(Capka, 2008, s. 13).

V roce 1919 pomohly odbory sjednat 1087 kolektivnich smluv, které byly platné
pro 46 802 zavodi s 946 409 zaméstnanci. Prudky rist cen a pomaly rist mezd
mél za nasledek rozriistani lichvy s potravinami. Bylo to OSC, které v lednu 1920 ptedalo
vladnim ptedstavitelim a ministerstviim své pozadavky v boji proti lichvé. V roce 1921
COD zasahovala u 738 mzdovych sport, pii¢emZ 136 znich skonéilo stavkou.
Odbory tak ¢im dal castéji musely zasahovat proti zavadéni mzdovych a platovych srazek

(Capka, 2008, s. 55).

Pocatkem 20. let byly odbory soucasti jiz stabilizovaného demokratického systému
a ¢innost odborovych central se zamétovala na spolupraci v ramci koali¢ni politiky.
Hospodarska krize v letech 1921-1923, kdy doslo ke snizeni poptavky a vyroby,
se odrazila ve zhorSenych Zivotnich podminkach délnikli a socidlné slabSich obyvatel.
Pravé o tyto krizi postizené vrstvy obyvatelstva se opirala nové vznikla Komunisticka
strana Geskoslovenska (KSC), zalozena v kvétnu 1921. Heslo KSC, ,, Dobyt, ne rozbit*
smérem k OSC bylo jasnym signalem snahy o ovladnuti OSC. Uz tehdy se komunisté
snazili docilit pievedeni OSC pod Rudou odborovou internacionalu (ROI).
Doslo k preruseni styk@i s OSC a kzaloZeni komunistické odborové ustfedny —
Mezinarodniho vseodborového svazu (MVS), téZ znamého jako Rudé odbory (RO).
V letech 1922-1924 v Eeskych zemich bylo 11 odborovych tustieden, které v roce 1922
mély 348 svazi. Dalsich 143 svazi piisobilo mimo ustiedny (Capka, 2008, s. 73-81).

Hospodaiska krize oslabila hospodafeni odborovych organizaci, nicméné ¢lenska
zakladna se postupné stabilizovala. 1.4.1925 vstoupil v platnost tzv. gentsky systém,
coz byl novy systém ve vyplaté podpor v nezaméstnanosti. Tento statni piispévek mohl

dostat jen odborovy ¢len, a to nejdiive po 8 dnech od ztraty zaméstnani, pficemz Zenati
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¢lenové museli byt v odborech minimélné 6 mésich a svobodni asponi 1 rok a museli mit
zaplacené CcClenské prispevky. Statni ptispévek pak byl ve stejné vysi jako ten,

ktery vyplacela odborova organizace (Capka, 2008, s. 67).

Prohlubujici se hospodaiska krize, vzristajici nezaméstnanost a zpusob vyplaceni
podpory v nezaméstnanosti, vdzany na Clenstvi v odborech, tak nutily zaméstnance
vstupovat do odbord. Hranice 2 milionti ¢lentt odbort tak byla pirekonana v roce 1935.
Ke konci roku 1936 bylo platn¢€ uzavienych 2860 kolektivnich smluv platnych pro 45 546
zavodid s 995 091 zaméstnanci (Capka, 2008, s. 107).

Okupace Ceskoslovenska a vyhlageni Protektoratu Cechy a Morava zasdhla
i do odborového hnuti. Po rozpusténi poslanecké snémovny a senatu 21.3.1939 a zakazu
vSech politickych organizaci, doslo 23.3.1939 k ustavujici schlizi Vyboru narodniho
sourucenstvi (NS), ktery byl jako jedinym uznanym politickym Gtvarem. Néasledné snahy
zapojit odbory do NS se setkaly s odporem odborait, kterym se nakonec podaftilo prosadit
vznik Nérodni odborové tUstiedny zaméstnanecké (NOUZ), datované k 30.6.1939.
VNOUZ se sloudilo viech 9 odborovych ustfeden. Vefejni zaméstnanci méli
od 24.7.1939 vlastni odborovou ustfednu Ustfedi vefejnych zaméstnanci (UVZ).
V dob¢ protektoratu vsak bylo velmi obtizné prosazovat pozadavky odbort vuci
okupa¢nim uradim. Strach z likvidace odborové centraly, pud sebezachovy a snaha
pfezit, pfinutila nejen odborare, ale v&tsinu naroda k chovani, které by nemélo za nasledek
represe ze strany okupantii. NOUZ jak 28.10.1939, tak 17.11.1939 ve svych prohlasenich
zadali zamé&stnance k zachovani klidu, vytrvani v préaci a vyvarovani se neptedlozenych
gintl. Jednani NOUZ na podzim roku 1940 o navyseni mezd s vladou a zaméstnavateli
nebyla Usp&$na, do ministerstva socialni a zdravotni spravy byl dosazen dr. Stucke,
v jehoZz pravomoci bylo rozhodovat o celé mzdové politice. Odborim tak bylo
znemoznéno jednat se zamé&stnavateli ohledné mezd a uzavirani hromadnych pracovnich
smluv. Omezeni prav odbor a hrozici rozpusténi piimélo vedeni odborait
k pochopitelné reakci, tedy k loajalit€ a slibiim vérnosti ti$i. Dosazenim zmocnénce Ing.
Kostera do protektoratnich odborti, se odbory dostaly pod ptimou kontrolu ufadu fisského
protektora. Béhem svého plisobeni propustil 21 piedsedd jednot, jako nepohodIné
funkcionate, odbory podléhaly piisné centralizaci a autoritativnimu rozhodovani.
NOUZ bylo 14.8.1941 vladnim nafizenim prohlaseno za ,jedinou zdjmovou organizaci

ceského zaméstnanectva* (Capka, 2008, s. 135-146).
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Tato opatfeni méla za cil soustfedit vSechny jednoty do jediné centraly a mit
pod kontrolou nejen odborate, ale predev§im jejich finance. Byli mezi nimi i odbojati
a zmajetku jednot byly podporovany rodiny zatCenych odbojait. V fijnu roku 1941
se odboraii zapojili do boje proti lichveé a Smelin¢ s potravinami, kterd bujela po zavedeni
listkd na potraviny, o$aceni i obuv. Po atentatu na Heydricha ptedaci NOUZ i UVZ tento
akt sice verejné odsuzovali, nicméné vzhledem k tomu, Ze za schvalovani atentatu hrozil
trest smrti a absence na manifestacich jako podpory okupantim byla povazovana za jeho
schvalovani se vSemi jeho dusledky, Ize tento postoj odborafit pochopit. Nasledovaly
rozsahlé represe a likvidace PVVZ. Odborovi funkcionafi byli nejen pronasledovani,
ale mnozi skoncili ve vézenich nebo koncentracnich tdborech, jako napi. A. Hampl —
zemiel vroce 1942 v Berliné ve véznici Moabit, R. Tayerle — zemfiel v roce 1942
v koncentra¢nim tabofe Mauthausen, R. Klein — zemiel v roce 1941 v Buchenwaldu

(Historie odborového hnuti, 2019).

Kdyz v roce 1943 nastal obrat ve vyvoji valky, zacalo se diskutovat o povale¢ném
usporadani v Ceskoslovensku. Béhem roku 1944 se jiz utvaielo ilegalni odboraiské
centrum a budouci koncepce jednotnych odbord. Jako nazev Ustfedny byl pfijat ndzev
Revoluéni odborové hnuti (ROH), jehoZ fidicim organem byla Ustiedni rada odbort
(URO). Ta méla za kol boj proti okupantéim a piipravy na budouci ¢innost jednotnych
odborii. URO navézala kontakty s odbojovymi skupinami, v zavodech se vytvafely
revoluéni zavodni rady a vradmci odporu proti okupantim se zacalo pfipravovat
vSeobecné ozbrojené povstani, véetné generalni stavky, ke které ale nakonec nedoslo.
Toto ozbrojené povstani vypuklo 5.5.1945 v Praze. Revolu¢ni zavodni rady a revolu¢ni
gardy v dobé prazského povstani plsobily jako jedind organizacni sloZka pii obrané

a zabezpedeni podnikil, budov, strojii a zafizeni (Capka, 2008, s. 151-155).

Po konci 2. svétové valky byly zakladany jak na ufadech, tak v zavodech,
revolu¢ni zdvodni rady, jejichZ obséhlé pravomoci jim umoziovaly znaénym zplisobem
zasahovat do povalecného hospodarstvi. Zavodni rady mély za kol kontrolu a spravu
podniki, zastupovani zajmi pracujicich, a to jak hospodatfskych, tak kulturnich
a socialnich, v¢etn€ dohledu nad dodrzovanim bezpecnosti prace. Zavodni rady byly
zakladany v podnicich, kde pracovalo vice jak 20 zaméstnancl. Tzv. narodni odista,
kterou téZ provadeély, nebyla vzdy spravedliva. Ve své podstaté Slo v nékterych ptipadech

o0 vyfizovani osobnich u¢tl, namisto odbornikli byli dosazovani riizni kariéristé a egoisté.
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Na zékladé Kosického vladniho programu mély zavodni rady za kol ustanovit narodni
spravy vSude, kde majiteli byli Némci, Mad’afi nebo kolaboranti. Dekret prezidenta
republiky €. 5/1945 Sb. z 19.5.1945 tesil doCasnou zpravu téchto podnikil, ktera vSak byla
predzvésti budouciho znarodnéni. Je nutné dodat, Ze zavodni rady nebyly pfimou slozkou

ROH, av$ak mnohdy byly aktivngjsi nez odborové skupiny (Capka, 2008, s. 159-160).

Odbory odmitaly snahy lidovct a narodnich socialistii o paritni zastoupeni politickych
stran ve vedeni odborii zobav o zpolitizovani a rozbourani odborové jednoty.
Nové odbory byly budovény stejnym zptisobem jako za protektoratu, tedy byly zakladany
na tvrdém centralismu. Odbory v podob¢ pied valkou, tedy s mnozstvim riznych central
a raznych stavovskych organizaci nezapadaly do ptedstav nového politického uskupeni.
Po nastupu A. Novotného do URO opustily odbory svoji tradi¢ni cestu bojii za mzdové
pozadavky a staly se podporovatelem vlady, od které¢ ocekavaly svou podporu.
Zastupci URO byli dosazovani do Svazu primyslu, bankovnich a penéznich Gstavi.
Bez stanoviska odbord nemohl byt vlade predlozen zadny navrh zékona, ktery se tykal
jak hospodarské, tak socidlni, mzdové ¢i pracovni oblasti. V povale¢ném hospodaistvi
doslo k velkému propadu vyroby, v n€kterych odvétvich az na 40-50 % objemu vyroby
pred valkou. Za timto propadem stal ubytek pracovnikl, piedevs§im zftad totalné
nasazenych, ktefi se po svém navratu nevratili do svych puvodnich profesi,
ale odesli k soukromé hospodaticim rolniktim. Dalsi skupina kvalifikovanych délnika
ptesla do statniho a hospodaiského aparatu. Koncem roku 1946 se stav zaméstnanosti
zlepsil, pfedevsim diky zaméstnanosti Zen a bylo dosazeno ptiblizné 85 % predvalecne¢ho

stavu (Capka, 2008, s. 162-166).

Byly to pravé odbory, které se dozadovaly rozsahlého znarodnéni. Ideologie vSak
prevysila ekonomicka hlediska a otazky, zda znarodnéné podniky budou schopné
konkurence, nebyly ve zpolitizované spolec¢nosti brany v potaz. Komunistické navrhy
na znarodnéni po projednani s URO a politickymi stranami Narodni fronty byly
schvaleny. K jejich prosazeni viak potfebovali masovou podporu. Odbory tak byly KSC
zneuzity k tomu, aby jejich prostfednictvim byly organizovany manifestace pracujicich,
pozadujici znarodnéni nejen klicovych primyslovych podniki, ale i téch mensich,
a nakonec 1 téch, které ptivodné nebyly vibec brany v uvahu. Po podepsani dekretii
0 znarodnéni a o zadvodnich a podnikovych radach dr. E. BeneSem, se zavodnim raddm

dostalo Sirokych pravomoci pti spravé a vedeni zadvodl. Ve vedeni téchto zavodnich rad
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se ocitli lidé bez potfebnych znalosti, védomosti, za to ale s tou spravnou legitimaci
politické strany, prevazné komunistické a socidln¢ demokratické. Co se tyka drobného
podnikani, zachovani soukromého vlastnictvi a zivnostniki, ti méli zastani u narodnich

socialistt a lidovet (Capka, 2008, s. 166-171).

Po vitézstvi komunistii ve volbach v kvétnu 1946 a nasledném vyhlaseni dvouletého
budovatelského planu, jesté diive, nez byl vibec znam jeho obsah, vyslovilo
predstavenstvo URO jeho plnou podporu. KSC a ROH byly v podstaté zajedno.
Dostat se kmoci a do vysoké politiky skrze odbory a mimo své politické strany,
bylo pro odborové funkcionare velkym ldkadlem. Pro komunisty spojenectvi s odbory
bylo nezbytnou soucasti jejich masového uspéchu. Komunisti¢ti odborati prosazovali
myslenky KSC mezi ostatni odborafe, které piesvédGovali o jejich prospésnosti.
Volbami do zévodnich rad vroce 1947 byli znechuceni ptedevSim bezpartijni
zaméstnanci. Slozeni novych zavodnich rad se stalo doménou piedev§im politicky
angazovanych osob. Piestoze se ve vedeni URO nasli lidé, jako nap¥. Antonin Vandrovec,
ktefi kritizovali ¢innost ROH a zneuZivani vlivu odborti ve prospéch KSC, nemohlo to
na sméfovani odborii k jednoté s KSC uz nic zménit. Postaveni odbori §lo ruku v ruce
s komunistickou ideologii. Unorovému pievratu 1948 vyrazné napomohlo ROH, které
jako nejpocetnéjsi organizace, s ohromnym vlivem na Siroké vrstvy pracujicich,
podpotilo kroky KSC. Pravé pies odbory se komunistim dafilo protlaovat postupy,
které postupné vedly k vladé jedné strany a nastoleni totalitnich praktik. Odbory tak byly
soudasti totalitniho systému, jemuz vydatné napomahaly (Capka, 2008, s. 176-187).

Z podrudi KSC se odbory snazily vymanit v letech 1968-1969, kdy vsak veskeré
pokusy o nezavislost a obrodu demokratickych procesti v Ceskoslovensku byly
na dlouhou dobu opét zmateny. Az v listopadu 1989, kdy nespokojenost obcanil
s rezimem dosahla svého vrcholu, se 1 odbory zapojily do zakladani stavkovych vybort,
piipojily se k vyzvam a podpoie Obcanského fora na Generdlni stavku (27.11.1989),
které se zucastnili at’ uz aktivné ¢1 symbolicky, pracujici, studenti i inteligence ve vSech
koutech nasi zemé€. Padem totalitniho reZimu mohly odbory v na$i zemi zacit novou

kapitolu svého piisobeni.
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4.2 Postaveni a ¢innost odbori po roce 1989

Jak uvadi Brokl (1997, s. 157), ¢innost ROH byla ukoncena v bieznu 1990
na vSeodborovém a vSesvazovém sjezdu, kde vznikla nova odborova organizace,
a to Ceska a Slovenska konfederace odborovych svazii (CSKOS), kterd byla slozena
ze 2 republikovych komor, a to Ceskomoravské komory odborovych svazi (CMK)
a slovenské Konfederace odborovych svazii (KOZ). Po rozpadu Ceské a Slovenské
federativni republiky 31.12.1992, v listopadu 1993 ukonéila své pisobeni CSKOS.
Niésledné& vznikla nejvétsi ¢eska odborova centrala Ceskomoravska komora odborovych
svazti (CMKOS), kterou k 30.6.1995 tvotilo 36 odborovych svazii s 2,45 miliony ¢lent.
Po ukonceni ¢innosti ROH v roce 1990 se odboraiim podafilo pfevzit zna¢ny majetek
byvalého ROH, coz jim do budoucna umoZznilo nezavislost na politickych stranach.
Nez ale stihli vybudovat nové, moderni a na politickych stranach nezavislé odborové
hnuti, mnoho ¢lend byvalého ROH tady odboraiti opustilo. Odborim se vSak piesto
podafila pfeména v moderni odborové hnuti, s mnoha nezavislymi odborovymi svazy

a komorami.

Podle CMKOS (CMKOS, 2004) v dobé¢ transformace ekonomiky byla pro odbory
hlavnim tématem sociadlni Unosnost dusledki transformace pro zaméstnance.
Odstranéni regulace mezd statem bylo hlavnim poZadavkem odborafi, protoZe branila
Odbory se tak postupné navracely ke svému ptivodnimu posléni, a to prosazovani prava
zaméstnancl na spravedlivou odménu, bezpecnost pii praci, zdravé zivotni prostredi
a pravo na vzdélani. Pravo se sdruzovat a odborové organizovat je zakotveno v ¢lanku
27 Listiny zakladnich prav a svobod, ktera je soucasti Gstavniho pofadku naSeho statu
a toto pravo je téz upraveno zdkonem ¢.83/1990 Sb., pfiCemz je respektovana
Umluva mezinarodni organizace prace ¢. 87 o ochrang t&chto prav. Podle tohoto zakona
mohou vznikat jak organizace odborové, tak organizace zameéstnavatelll, a to sdruzenim
miniméln¢ 3 ¢lend. Jednou z klicovych kompetenci odbora je kolektivni vyjednavéani
se zam¢stnavateli a uzavirani kolektivnich smluv. Na podnikové trovni jde o podnikové
kolektivni smlouvy a smlouvy na trovni odborovych svazii a organizaci zaméstnavateli
jsou kolektivni smlouvy vys$§iho stupné. Ze zakona tak odbory zastupuji vSechny
zamé&stnance a k jejich vzniku neni potfeba ani souhlas statu ani zaméstnavatele.

Ministerstvo vnitra odborové organizace pouze eviduje. Na nejvysSi urovni pak
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jde o tripartitni vyjedndvani, tedy hledani koncensu mezi vladou, zaméstnavateli a odbory
napt. v otazkach navrhli novych zakont, ptedpist a opatfeni, které mohou ovliviiovat
zaméstnanost a podnikdni, a to tak, aby bylo mozné zachovat socialni smir.
Cleny tripartity, oficialné Rady hospodaiské a socialni dohody Ceské republiky
(RHSD CR) jsou zastupci vlady, odborti a zaméstnavateld, pfi¢emz kazdou z tdchto stran
zastupuje na Plenarni schiizi RHSD CR 7 ¢lent vlady, 6 ¢leni CMKOS, 1 ¢len Asociace
samostatnych odbortit (ASO), 4 &lenové ze Svazu pramyslu a dopravy CR (SP CR)
a 3 &lenové Konfederace zaméstnavatelskych a podnikatelskych svazit CR (KZPS CR).
Jak uz zde bylo zminéno, odbory zastupuji vSechny zaméstnance. Z vysledkii jednani
odbort tak tézi vSichni zaméstnanci, tedy i ti, ktefi z ddvodi, které znaji jen oni sami,

¢leny odbort nejsou.

30



5 Metodologie

V praktické ¢asti jsem zjist'ovala, jak jsou lidé seznameni s problematikou mobbingu
a bossingu v préci. Zda jsou zaméstnanci schopni pod pojmem mobbing rozpoznat jeho
jednotlivé projevy a zda tyto projevy skutecné povazuji za Sikanu. Zajimaly mne téz
nazory respondentli na odborové organizace a piedevsim, zda odbory povazuji za subjekt,

ktery jim mlize pomoci pfi feSeni pracovnich problémi véetné Sikany.
5.1 Vyzkumné cile a hypotézy

Cilem vyzkumu bylo zjistit, zda a kolik respondentti uvede, ze maji pocit, ze nékdy
byli nebo jsou v zaméstnani Sikanovani, zda si pod pojmem mobbing skute¢n¢ predstavuji
jeho jednotlivé faze. Dale mne zajimalo, v jaké mife respondenti uvedou, Ze Sikana
je ve firméach podceniovana a jestli povazuji odborovou organizaci za subjekt, ktery jim

muZe pomoci pii feSeni problémil se Sikanou na pracovisti.

Hypotéza ¢. 1

Vyzkumna otazka: M4 vzdélani respondentl vliv na pocity respondentti, zda nékdy byli
¢i jsou Sikanovani v zaméstnani?

Ho Vzdélani respondenti nemé vliv na pocity respondentl, zda né€kdy byli ¢i jsou
Sikanovani v zaméstnani.

H: Vzdélani respondentii ma vliv na pocity respondentl, zda n€kdy byli ¢i jsou

Sikanovani v zameéstnani.

Hypotéza ¢. 2
Vyzkumna otazka: Ma vek respondentil vliv na to, zda si mysli, Ze je Sikana ve firméach
podcetiovana?
Ho Vék respondent nema vliv na to, zda si mysli, ze je Sikana ve firmach podcenovana.

H: VEk respondentli ma vliv na to, zda si mysli, Ze je Sikana ve firmach podcenovéana.
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Hypotéza ¢. 3

Vyzkumna otazka: Ma vék respondentt vliv na to, zda zaméstnanci povazuji odborovou
organizaci za subjekt, ktery miize pomoci pii feSeni problémil se Sikanou na pracovisti?
Ho V¢k respondentll nema vliv na to, zda zaméstnanci povazuji odborovou organizaci
za subjekt, ktery mize pomoci pfi feSeni problémi se Sikanou na pracovisti.

H: VéEk respondenti ma vliv na to, zda zamé&stnanci povazuji odborovou organizaci

za subjekt, ktery mize pomoci pii feSeni problémil se Sikanou na pracovisti.

5.2 Realizace vyzkumu

Pro realizaci vyzkumné casti jsem zvolila kvantitativni typ vyzkumu formou
dotaznikového Setfeni. Otazky v dotazniku byly vytvofeny s ohledem na teoretickou ¢ast
prace a obsahovaly celkem 29 uzavienych otdzek, pficemz 4 posledni otdzky v zévéru
dotazniku byly identifika¢niho charakteru, tedy obsahovaly dotaz na vék, pohlavi,
vzdélani a velikost firmy, ve které jsou respondenti zaméstnani. Nakonec dotazniku jsem
je umistila z divodu obséhlosti dotazniku. U otazek €. 1-8, 10, 11, 15, 17, 20, 23 a 25
méli respondenti na vybér jednu z moZznych odpovédi na Skale Urcité ANO, Spise ANO,
Spise NE, Urc¢ité NE. U otazky ¢. 9 byla nabizena vice jak jedna odpovéd. U otazek
¢. 12, 16 a 24 mohli respondenti volit odpovéd’ ANO nebo NE. A u otazek 13, 14, 18, 19,

21, 22, 26-29 si respondenti mohli vybrat pouze jednu z nabizenych odpovédi.

Dotaznik byl vytvofen pomoci on-line platformy pro tvorbu dotaznikli na Survio.com.
Nasledné jsem rozeslala ptimé odkazy k vyplnéni dotazniku e-mailem a prostfednictvim
socialnich siti formou zpravy s odkazem na dotaznik, osobni Zadosti o vyplnéni dotazniku
a ptipadného preposlani odkazu k jeho vyplnéni dalSim kolegim. Sbér dat probihal
od 17.2.2020 do 26.2.2020. Zakladni soubor (N=136) tvofilo 136 respondenti.
Z celkového poctu bylo ve vékové kategorii 18-25 10 (7 %), 26-35 45 (33 %),
36-45 47 (35 %), 46-55 28 (21 %), 56-65 6 (4 %). Z celkového poctu dotazanych bylo
48 muzu (35 %) a 88 zen (65 %). Vzdélani bez maturity uvedlo 34 dotazovanych (25 %),
s maturitou 71 (52 %) a vysokoskolské 31 (23 %) respondentii. Co do velikosti
firmy, kategorii 1-10 zamé&stnancti uvedlo 19 (14 %), 11-50 uvedlo 23 (17 %), 51-250
uvedlo 29 (21 %) a pocet nad 251 zaméstnancu ve firmé uvedlo 65 (48 %) dotazanych.
Data byla zpracovana pomoci popisné statistiky a vyznamnost hledanych zavislosti byla

ovéfovana prostrednictvim kontingencnich tabulek.
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5.3 Vysledky Setreni a jeho grafické zpracovani

Otazky tykajici se pohlavi (¢. 26), véku (C. 27), vzdélani (¢. 28) a velikosti firmy

(€. 29) byly vzhledem k vysSimu poctu otazek v dotazniku umistény na jeho konci.
Graf 1 - Respondenti dle véku a pohlavi

Respondenti dle véku a pohlavi
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 2 - Respondenti dle vzdélani a pohlavi

Respondenti dle vzdélani a pohlavi
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 3 - Respondenti dle velikosti firmy a pohlavi

Respondenti dle velikosti firmy a pohlavi
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Na otazku €. 1, zda maji respondenti pocit, ze byli nebo jsou v zaméstnani Sikanovani
odpovédélo 50 (37 %) respondentl, ze urcité ¢i spiSe ANO. 86 (63 %) respondentli

odpovédélo, Ze spiSe ¢i urcité NE. 37 % kladnych odpovédi je vice jak 1/3 zaméstnanch.

Graf 4 - Mate pocit, ze jste nékdy byli nebo jste v zaméstndni Sikanovani?

Mate pocit, jste nékdy byli nebo jste v zaméstnani
Sikanovani?

Urcité ANO
Urcité NE 23%
32%

Spise ANO
14%

Spise NE
31%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Zda mira pocitu bude alespon stejné velkd jako redlné setkdni se Sikanou,
jsem se snazila ovétit pomoci otazky €. 5, kde byli respondenti dotazovani, zda se nékdy
v zaméstnani setkali s jevy popsanymi v dotazniku, tedy jednotlivymi projevy Sikany.
Se zakeinym Suskanim se setkalo 88 (65 %) respondenti, se zveli¢ovanim jednotlivych
pochybeni se setkalo 63 (47 %), s o€erfiovanim u nadfizeného se setkalo 71 (52 %)
a s pripisovanim jednotlivych pochybeni se setkalo 60 (44 %) dotazovanych.
Vzhledem k tomu, Ze se jedna o ¢isla mnohem vyssi nez u otazky €. 1, je zfejmé, ze se
se Sikanou fakticky setkalo mnohem vice respondentl, nez bylo ochotno pfiznat pocit

Sikany.
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Graf 5 - Setkali jste se nékdy v zamé&stnani s nize uvedenymi jevy?

Setkali jste se nékdy v zaméstnani s niZe uvedenymi jevy?
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazkou tedy je, co vlastné zaméstnanci za Sikanu povazuji. Jestli vitbec dokéazi Sikanu
identifikovat. Zda se s dalSimi projevy Sikany, jako jsou zdvist a pomluvy, respondenti
v zaméstnani setkali, jsem ovéfovala pomoci otazky ¢. 2, kde 94 (69 %) uvedlo,
ze se stalo tercem pomluv, a 89 (66 %) odpovédelo, ze se stalo terCem zavisti.
Zda zaméstnanci povazuji zavist a pomluvy za standardni jev, jsem ovéfovala pomoci
otazek €. 3 a ¢. 4. Pomluvy povazuje za standardni jev 116 (85 %) a zavist 108 (79 %)
dotazovanych. Co si tedy vlastn€¢ zaméstnanci predstavuji pod pojmem ,,mobbing*
jsem si ovétovala pomoci otazky ¢. 6. Pod pojmem mobbing si odmitani podpory
od kolegi predstavuje 54 (40 %), v pripade€ ignorovani to bylo 55 (40 %), u zatajovani
novych nebo dilezitych informaci to bylo 72 (53 %), u nahlého p¥eruSeni hovoru
ptiznalo 64 (47 %), u zavisti to bylo 83 (81 %), u pomluv to bylo 76 (56 %) a v ptipad¢
fyzického nasili to bylo 41 (30 %) dotazanych. Ocekavala jsem, ze vzhledem k tomu,
ze se jednd o vSeobecné znamé pojmy, budou se kladné odpovédi respondentd pohybovat
okolo 80 %. To se ale nestalo, resp. pouze v ptipad¢ zavisti to bylo 81 %.
Piekvapivé za mobbing nepovazuje 70 % dotazovanych fyzické nasili, prestoze se jedna

o nejhorsi formu Sikany.
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Graf 6 - Pod pojmeme "mobbing" si pfedstavujete:

Pod pojmem ""mobbing" si predstavujete:
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Graf 7 - Pod pojmem "mobbing" si predstavujete:

Pod pojmem "mobbing" si predstavujete:
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Otazka ¢. 7 byla zaméfena na oblast bossingu a respondenti se méli vyjadfit,
zda jejich nadfizeni vic¢i nim nékdy postupovali podle vyjmenovanych pojmi.
Opét zde musim pfipomenout, ze s pocitem, ze byli nebo jsou Sikanovani souhlasilo
37 % respondentil, nicméné nasledujici ¢isla, kterd se tykaji bossingu jsou opét mnohem
vys$i. Vysvétlenim tohoto jevu miize byt to, Ze i toto jsou jiz tak bézné jevy,
7e je zaméstnanci povazuji za standardni chovani a nespojuji si je se Sikanou.

e Zadal nesmyslnou praci 70 (51 %)

e Zadal neredlny termin splnéni ukolu 59 (44 %)

e Zadal praci hluboko pod jejich kvalifikaci 45 (33 %)

o Ud¢lal diilezité rozhodnuti za jejich zady 62 (45 %)

e Oklestoval jejich kompetence bez vysvétleni 48 (35 %)

e Vyloucil je z dileZitych porad 33 (24 %)

e Narazel na jejich psychicky stav 25 (19 %)

Graf 8 - Pokud se tyka Vasich nadiizenych, stalo se Vam, Zze...

Pokud se tyka VaSich nadrizenych, stalo se Vam, Ze...
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazkou €. 8 jsem se dotazovala respondentli, zda si mysli, Ze je Sikana ve firmach

podceniovana. Celkem 116 (85 %) respondenti se ptiklonilo k nazoru, Ze ano.
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20 (15 %) dotazovanych uvedlo, ze si to nemysli. Tak vysoké procento souhlasicich
respondentll mne piekvapilo a povazuji to signal, ze problém Sikany je firmach skute¢né
podceniovan, coz takto vnima 85 % respondentti. Otdzkou je, zda s tim firmy chtéji viibec
néco délat, zvlastd kdyz jsou si védomy toho, Ze Sikana stale neni v Ceské republice

trestnym Cinem.

Graf 9 - Myslite si, Ze je Sikana ve firmach podcetiovana?

Myslite si, Ze je Sikana ve firmach podcernovana?
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Zdroj: Vlastni zpracovani

V otazce €. 9 byli respondenti dotazani, jak v minulosti Sikanu své osoby v zaméstnani
resili. Celkem 74 dotazanych uvedlo, Ze Sikanovéani nebyli. 14 respondentli uvedlo,
ze situaci nijak nefeSili. 28 respondentl se situaci snaZzilo feSit s kolegy, 6 pozadalo
o pomoc odborovou organizaci, 26 uvedlo, Ze dalo vypovéd a odesli z firmy
a 2 respondenti uvedli, Ze Sikana doSla az k soudu. PficemzZ pti moznosti vice odpovedi
u této otazky, kterou respondenti méli, dva respondenti uvedli, Ze se situaci snazili fesit
s kolegy 1 nadfizenymi a zaroven pozadali o pomoc odbory. Jeden z téchto dvou
respondentl dale oznacil i odpovéd, ze dal vypovéd a odesel z firmy. 7 respondentti
uvedlo, ze se situaci snazili fesit s kolegy 1 nadtizenymi a zaroven uvedli, Ze dali vypoved’
a odesli z firmy. 1 respondent uvedl, Ze se snazil feSit situaci s kolegy i1 nadfizenymi
a zaroven piipad doSel az k soudu. 2 respondenti uvedli, ze pozadali o pomoc odbory,
zaroven uvedli moznost, ze dali vypovéd a odesli z firmy. Jeden ztéchto dvou

respondentl navic uvedl, Ze situace dosla az k soudu.
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Graf 10 - Pokud jste byli v minulosti Sikanovani v zaméstnani, jak jste to fesili?

Pokud jste byli v minulosti Sikanovani v zaméstnani, jak jste to resili?
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 10 smétovala na to, co respondenti chtéji se Sikanou vlastni osoby délat dnes.
15 (11 %) respondentli uvedlo, Ze ma strach udélat cokoliv, 110 (81 %) dotdzanych
uvedlo, ze by to probralo s kolegy i s nadfizenymi, 62 (46 %) respondent uvedlo,
ze by se obratilo na odborovou organizaci. 60 (45 %) respondentti uvedlo, Ze by dalo
vypoveéd a odeslo z firmy. 28 (21 %) dotazanych odpovédélo, ze sbira dikazy a poda

zalobu k soudu. 22 (16 %) respondentt uvedlo, Ze by s tim nedélalo viibec nic.

Graf 11 - Pokud mate pocit, Ze jste dnes v zaméstnani Sikanovani, co s tim chcete délat?

Pokud mate pocit, Ze jste dnes v zaméstnani Sikanovani, co s tim
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Otazkou ¢. 11 jsem se dotazovala, zda respondenti povazuji odborovou organizaci
za subjekt, ktery by jim mohl pomoci pii feSeni se Sikanou v zaméstnani.

Kladné odpovédélo 67 (49 %) respondentil. 69 (51 %) dotdzanych si to vSak nemysli.

Graf 12 - Povazujete odborovou organizaci za subjekt, ktery Vam mtize pomoci pfi feSeni

problém1 se Sikanou v zaméstnani?

Povazujete odborovou organizaci za
subjekt, ktery Vam miiZe pomoci pii FeSeni problémi se
Sikanou v zaméstnani?
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazkou ¢. 12 byli respondenti dotazani, zda védi, Ze jako ¢lenové odborli se mohou
na odbory obracet pii feSeni pracovné pravnich probléml a ze mohou byt pfi téchto
sporech zastupovani bezplatn€. 70 % respondentli na tuto otazku odpovédélo kladné,

30 % odpovédélo, Ze o této moznosti nevi.

Na otazku ¢. 13, zda maji respondenti ve firmé odborovou organizaci, odpoveédélo
58 (43 %) dotazanych ze maji, 75 (55 %) odpovédelo, Ze ne-neni zdjem a 3 (2 %)

odpovédéli, Ze maji odbory zakdzany zaméstnavatelem.

Na otazku ¢. 14, zda jsou respondenti ¢leny odborové organizace, ze 136 respondentil
uvedlo 117 (86 %) ze €leny odborti nejsou, 18 (13 %) jich uvedlo, Ze ¢leny odbort jsou

a1l (1 %) uvedl, Ze je ¢lenem tajného uskupeni.
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Na otazku €. 15, zda respondenti né¢kdy uvazovali nad vstupem nebo zalozenim odbort,

uvedlo 31 (23 %) dotazanych kladné, 105 (77 %) odpovédélo zaporné.

Graf 13 - Uvazovali jste nékdy nad tim, Zze do odbori vstoupite nebo Ze je zalozite?

Uvazovali jste nékdy nad tim, Ze do odborii vstoupite nebo Ze je
zalozite?
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Na otdzku €. 16, zda respondenti védi o moznosti zalozit tzv. uskupeni ¢lent neboli tajné
odbory, vi o této moznosti pouha Ctvrtina dotdzanych. Drtiva vétSina zaméstnancu,
tedy 75 % o této moznosti nevi. Tento vysledek odpovida vysledkiim predchozi otazky
¢. 15. To, ze respondenti o této moznosti nevi, mize byt disledkem toho, Ze o vstupu
¢1 o zaloZeni odborli neuvazovalo 77 % respondentil, tedy je ziejmé, se o moZnosti

bud’ nezajimaji nebo maji strach.

Graf 14 - Vite o tom, Ze mUzete na pracovisti zalozit tzv. uskupeni ¢lenti neboli tajné odbory?

Vite o tom, Ze muZete na pracovisti zaloZit tzv.
uskupeni ¢lenti neboli tajné odbory?
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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V otazce €. 17 byli respondenti dotdzani, zda souhlasi s vyrokem, ze odbory jsou
komunisticky pfezitek. Naprosta vétSina, tedy 112 (83 %) uvedla, ze s timto vyrokem

nesouhlasi. Pouze 24 (17 %) respondent uvedlo, Ze s timto vyrokem souhlasi.

Graf 15 - Souhlasite s vyrokem, ze odbory jsou "komunisticky ptezitek"?

Souhlasite s vyrokem, Ze odbory jsou '""komunisticky
preZitek"?
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 18 zamifila k historii vzniku odboril a respondenti méli vybrat jednu z odpovéedi
na dotaz, kde vznikly prvni odborové organizace. 58 (43 %) respondentd uvedlo spravné,

ze v Anglii, 78 (57 %) respondentti uvedlo chybnou odpovéd..

Graf 16 - Vite, kde vznikly prvni odborové organizace?

Vite, kde vznikly prvni odborové organizace?

V Anglii
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 19 mifila opét k historii a respondenti méli vybrat jednu z odpovédi,
ktera se tykala vyplaceni podpory v nezaméstnanosti odborovymi organizacemi.

Spravnou odpovéd’ uvedlo 38 (28 %), chybnou odpovéd’ udalo 98 (72 %) dotazovanych.

Graf 17 - Co se tyka podpory v nezaméstnanosti, odbory se na jejim vyplaceni:

Co se tyka podpory v nezaméstnanosti, odbory se na jejim
vyplaceni:
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Zdroj: Vlastni zpracovani

V otazce ¢. 20 méli respondenti oznacit miru souhlasu s pfi¢inami poklesu clenil
odborovych organizaci na dnesnich cca 11 %. Ze za poklesem je strach ze Sikany uvedlo
60 (44 %) zaméstnanc, jako dalsi pfic¢inu poklesu uvedlo 78 (57 %) strach z vypovédi,
72 (53 %) za jednu z pfiCin povazuje nefukénost odborii ve prospéch zaméstnanci,

a 61 (45 %) si mysli, Ze odbory jsou prezitek.

Graf 18 - Co si myslite, Ze stoji za poklesem ¢lenti odborovych organizaci na dnesnich

cca 11 %?

Co si myslite, Ze stoji za poklesem ¢lenii odborovych organizaci na
dnesnich cca 11%?
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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V otazce €. 21 jsem se ptala, zda respondenti dokazi odhadnout, kolik % zaméstnanct
je cleny odbord v zemich sjednémi z nejvysSich primérnych mezd v Evropé, tedy

ve Svédsku, Dansku a Finsku. Sprany interval 61-80 % odhadlo 30 (22 %) respondentt.

Graf 19 - Svédsko, Dansko a Finsko patii k zemim s nejvy$§i primérnou mzdou v Evropg.

Dokazete odhadnout, kolik zaméstnancti je tam v odborech?

Svédsko, Dansko a Finsko patii k zemim s nejvyssi
primérnou mzdou v Evropé. Dokazete odhadnout, kolik
zaméstnancu je tam v odborech?
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Votazce ¢. 22 jsem chtéla znat ndzor respondenti na vysi ,dastojné mzdy“.
22 (16 %) za distojnou mzdu povazuje mzdu do 20 000 K¢&. 41 (30 %) respondentli
povazuje za distojnou mzdu od 20 000 - 25 000 K¢. 73 (54 %) za distojnou mzdu
povazuje mzdu nad 25 001 K¢.

Graf 20 - Od ledna 2020 je v Ceské republice vyse minimalni mzdy 14 600 K&. Jaka by podle

Vas méla byt distojna mzda?

Od ledna 2020 je v Ceské republice vySe minimalni mzdy
14 600 K¢. Jaka by podle Vas méla byt dustojna mzda?
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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V otézce €. 23 jsem zjiStovala, zda si respondenti mysli, Ze by razantni navySeni ¢lenti
odbori. mohlo pfispét k rychlej§imu navySovani mezd. 61 (45 %) respondentl

se priklonilo ke kladné odpovédi, 75 (55 %) respondentli oznacilo zapornou odpovéd'.

Graf 21 - myslite si, ze kdyby odbory razantné navysily pocty svych ¢lenti, Ze by to mohlo

ptispét k rychlej$imu navySovani mezd?

Myslite si, Ze kdyby odbory razantné navysily pocty svych
¢lenu, Ze by to mohlo prispét k rychlejSimu navySovani
Uréite NE - ™eZd?  yrgitg ANO
13% 11%

Spise ANO
34%

SpiSe NE
42%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazkou €. 24 jsem se ptala, zda jsou si zaméstnanci védomi toho, Ze z vysledkl
vyjednavani odborli tézi vSichni zaméstnanci, tedy i ti, ktefi ¢leny odbori nejsou.
30 (22 %) respondentti uvedlo, Ze si toho nejsou védomi. 106 (78 %) respondentii vSak

vV

uvedlo, ze jsou si védomi toho, ze zvysledkii vyjednavani odborti t€zi vSichni
zaméstnanci.
Graf 22 - Jste si védomi toho, Ze z vysledkll vyjednavani odborovych organizaci t€zi vSichni

zameéstnanci, tedy i ti, ktetfi nejsou ¢leny odbort?

Jste si védomi toho, Ze z vysledki vyjednavani odborovych
organizaci tézi vSichni zaméstnanci, tedy i ti, ktef'i nejsou ¢leny

odboru?
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 25 sméfovala ke zjisténi, zda si respondenti mysli, ze odbory maji své
opodstatnéni i dnes. 111 (82 %) dotazovanych odpovédélo kladné. Ze maji odbory i dnes

opodstatnéni si nemysli 25 (18 %) respondentd.

Graf 23 - Myslite si, ze odbory maji i dnes své opodstatnéni?

Myslite si, Ze odbory maji i dnes své opodstatnéni?
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0,
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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5.4 Hypotézy a jejich vyhodnoceni

Hypotéza H1

Vyzkumna otazka: Ma vzdélani respondent vliv na pocity respondentl, zda nékdy byli
¢i jsou Sikanovani v zaméstnani?

Ho Vzdélani respondenti nemd vliv na pocity respondentd, zda nekdy byli ¢i jsou
Sikanovani v zamé&stnani.

H: Vzdélani respondentii méa vliv na pocity respondenti, zda nékdy byli ¢i jsou

Sikanovani v zameéstnani.

Tabulka 1 - Mate pocit, Ze jste nékdy byli nebo jste v zaméstnani Sikanovani?

Odpovédi Vzdélani -
- Bez maturity S maturitou VysokosSkolské Celkovy soucet
Urcité ANO 10 18 3 31
Spise ANO 3 12 4 19
Spise NE 12 21 9 42
Urcité NE 9 20 15 44
Celkovy soucet 34 71 31 136

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka 2 - Realné a ocekavané Cetnosti H1

Tabulka redlnych cetnosti Tabulka ocekavanych ¢etnosti
Ano | Ne| Celkem Ano | Ne| Celkem
Bez maturity 13| 21 34 [ Bez maturity 13| 22 34
S maturitou 30| 41 71| S maturitou 26| 45 71
Vysokoskolské 7|24 31| Vysokoskolské 11| 20 31
Celkovy soucet 50| 86 136 | Celkovy soucet 50| 86 136

Zdroj: Vlastni zpracovani

P-hodnota = 0,162479

Zvolena hladina vyznamnosti a = 0,05

ProtoZze P-hodnota Chi-kvadratového testu je vyssi nez 0,05, odmitdm alternativni
hypotézu Hi: a piijimadm nulovou hypotézu Ho, tedy Ze vzdélani respondenti nema vliv

na pocity respondentii, zda né€kdy byli ¢i jsou Sikanovani v zaméstnani.
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Hypotéza H2

Vyzkumna otazka: Ma vék respondentt vliv na to, zda si mysli, Ze je Sikana ve firmach
podceniovana?
Ho Vék respondent nema vliv na to, zda si mysli, Ze je Sikana ve firmach podcenovana.

H: Vék respondent ma vliv na to, zda si mysli, Ze je Sikana ve firmach podcenovana.

Tabulka 3 - Myslite si, Ze Sikana ve firmach podcenovana?

Vék Odpovédi | -
- |Urc¢ité ANO Spise ANO SpiSe NE Urcité NE Celkovy soucet
18-25 3 6 1 10
26-35 18 21 5 1 45
36-45 22 15 9 1 47
46-55 11 14 3 28
56-65 2 4 6
Celkovy soucet 56 60 17 3 136
Zdroj: Vlastni zpracovani
Tabulka 4 - Realné a o¢ekavané Cetnosti H2
Tabulka realnych ¢etnosti Tabulka oéekavanych cetnosti
Ano |Ne| Celkem Ano |Ne| Celkem
18-25 9| 1 10| 18-25 9| 1 10
26-35 39| 6 4526-35 38| 7 45
36-45 37| 10 47 | 36-45 40| 7 47
46-55 25| 3 28 | 46-55 24| 4 28
56-65 6| O 6 | 56-65 5/ 1 6
Celkovy Celkovy
soucet 116 | 20 136 | soucet 116 | 20 136

Zdroj: Vlastni zpracovani

Zvolena hladina vyznamnosti a = 0,05

ProtoZze P-hodnota Chi-kvadratového testu je vySs$i nez 0,05, odmitdm alternativni
hypotézu Hi a pfijimam nulovou hypotézu Ho, Ze vék respondentli nema vliv na to, zda

st mysli, Ze je Sikana ve firmach podcenovana.
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Hypotéza H3

Vyzkumna otazka: M4 vek respondentl vliv na to, zda zaméstnanci povazuji odborovou
organizaci za subjekt, ktery mize pomoci pii feSeni problémii se Sikanou na pracovisti?
Ho V¢k respondentl nema vliv na to, zda zaméstnanci povazuji odborovou organizaci
za subjekt, ktery miize pomoci pfi feSeni problémi se Sikanou na pracovisti.

H: Vék respondentlt ma vliv na to, zda zaméstnanci povazuji odborovou organizaci
za subjekt, ktery mize pomoci pii feSeni problémil se Sikanou na pracovisti.

Tabulka 5 - Povazujete odborovou organizaci za subjekt, ktery Vam miize pomoci pfi feSeni

problém1 se Sikanou v zaméstnani?

Vék Odpovédi| -
~  Urcité ANO SpiSe ANO SpiSe NE Urcité NE Celkovy soucet
18-25 1 6 2 1 10
26-35 3 16 20 6 45
36-45 14 13 15 5 47
46-55 6 6 15 1 28
56-65 1 1 1 3 6
Celkovy soucet 25 42 53 16 136
Zdroj: Vlastni zpracovani
Tabulka 6 - Realné a o¢ekavané Cetnosti H3
Tabulka realnych cetnosti Tabulka ocekavanych cetnosti
Ano |Ne| Celkem Ano |Ne| Celkem
18-25 7| 3 10| 18-25 5/ 5 10
26-35 19| 26 45]26-35 22123 45
36-45 27| 20 47136-45 23| 24 47
46-55 12| 16 28 146-55 14| 14 28
56-65 2| 4 6 [ 56-65 3] 3 6
Celkovy Celkovy
soucet 67| 69 136 | soucet 67| 69 136

Zdroj: Vlastni zpracovani

P-hodnota = 0,29338474
Zvolena hladina vyznamnosti a = 0,05

ProtoZze P-hodnota Chi-kvadratového testu je vyssi nez 0,05, odmitdm alternativni
hypotézu Hi a pfijimam nulovou hypotézu Hoe, Ze veék respondenti nema vliv na to,
zda povazuji odborovou organizaci za subjekt, ktery jim mulZe pomoci pii feSeni

problémi se Sikanou na pracovisti.

49



Diskuse

Cilem mého vyzkumu bylo zjistit, do jaké miry n€kdy byli nebo jsou respondenti
v zam¢stnani Sikanovani, zda a v jaké mife si pod pojmem mobbing ptedstavuji jeho
jednotlivé faze a zda povazuji odborovou organizaci za subjekt, ktery jim mize pomoci
pfi feSeni problému se Sikanou na pracovisti. Na zéklad€ dotaznikového Seteni 37 %
respondent uvedlo, Ze maji pocit, Ze byli nebo jsou v zaméstnani Sikanovani.
Jednou z testovanych hypotéz bylo, zda na tento pocit ma vliv vzdélani respondenti.
Ovéfenim hypotézy H1 mohu potvrdit, Ze vzd€lani na tento pocit vliv nema.
Interpretace by mohla byt 1 takova, Ze Sikana se nevyhyba nikomu a ze jeji obéti se miize
stat kdokoliv, bez ohledu na vzdélani. Mohla jsem v dotazniku zkoumat Sikanu dle obort,
ve kterych jednotlivi respondenti pracuji, coz jsem s ohledem na zachovani jejich pocitu

anonymity odpovédi zdmérné neudélala.

Vzhledem k tomu, Ze na pocatku Sikany je vétSinou zavist a z ni plynouci pomluvy,
zjiStovala jsem, zda se respondenti nékdy v zaméstnani stali jejich teréem.
66 % uvedlo, ze stalo teréem zavisti a 69 % uvedlo, ze byli ter¢em pomluv.
Zajimalo mne, pro¢ tato Cisla nejsou shodna s vniménim Sikany. Odpovéd’ je ziejmée
skrytd v otazkach ¢. 3 a 4, v nichz byli respondenti dotazovéani, zda povazuji zéavist
a pomluvy vzaméstnani v dneSni dob& za standardni jevy. Pomluvy povazuje
za standardni chovani 85 % a zavist 79 % respondenttii. S ohledem na tato ¢isla se nelze
divit, Ze Sikanovéano se citi ,,pouze* 37 % dotazovanych, kdyZ pocatek Sikany a jeji
prvotni faze, tedy zavist a pomluvy, povazuje drtiva vétSina za standardni jevy dnesni
doby. Co se tyka setkani s jednotlivymi fazemi mobbingu, 65 % se setkalo se zakefnym
Suskanim, 47 % se zvelicovanim pochybeni, 53 9% se setkalo s oceriovanim
u nadfizeného a 44 % byla pfipisovana neexistujici provinéni. Na dotaz, zda si
respondenti mysli, ze je Sikana ve firmdch podcenovana, odpovédélo 85 %, ze ano.
Hypotézou H2 jsem se snaZila ovéfit, zda ma na tuto odpovéd’ vliv vék respondentt.
Ovétenim jsem zjistila, Ze vék nema vliv na minéni respondentil, zda je Sikana ve firmach
podceniovana. Lze fici, ze bez ohledu na vk, je drtivd vétSina zaméestnanct toho nazoru,
ze Sikana ve firméch je podceniovana. S privodnimi jevy Sikany se tedy zfejmé setkalo
mnohem vice respondentl, nez bylo ochotnych pfiznat pocit, ze byli nebo jsou
Sikanovani. Je otazkou, zda 1 tyto privodni jevy povazuji zaméstnanci stejné jako zavist

a pomluvy za standardni jevy. Nicméné by bylo vhodné tyto ndzory zaméstnanct dale
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zkoumat. Pokud totiz tyto jevy povazujeme za standardni chovani, je velice tézké,
zvlasté pro obét, se proti nim postavit. Dalo by se usuzovat, ze i kdyz se obét’ snazi
n¢jakym zpltisobem branit, je ji davano najevo, ze déla z ,komara velblouda®,

nebot’ je to piece ,,normalni“. Skute¢n¢ se mame smifit s tim, Ze je Sikana normalni?

Proto mne zajimalo, co si vlastn¢ respondenti pod pojmem mobbing predstavuji.
Odmitani podpory od kolegt si pod pojmem mobbing nepiedstavuje 60 % dotazanych
a 60 % si pod timto pojmem nepiedstavuje ignorovani své osoby svymi kolegy.
47 % nepovazuje za mobbing zatajovani novych nebo dllezitych informaci.
53 % za né& ani nepovazuje ndhlé preruseni hovoru pii ptichodu respondenta.
61 % si pod timto pojmem ptedstavuje zavist a 56 % si piredstavuje pomluvy.
Snad nejhorsi projev Sikany, tedy fyzické nésili, si pod pojmem mobbing nepiedstavuje
70 % respondentl. Z vysledkl vyplyva, Ze ve vétsiné piipadl jednotlivych fazi mobbingu
si respondenti nadpolovi¢ni vétSinou pod timto pojmem jeho jednotlivé faze
nepiedstavuji. Opé€t je na misté otazka pro¢? Jsou to skutecné jiz tak bézné a normalni
projevy chovani, Ze je povaZzujeme za standard? Co ale potom maji délat obéti?
Nelze se pak divit, Ze 11 % respondentt na otazku, co dnes chtéji délat, pokud maji pocit,
ze jsou Sikanovani, uvedlo, Ze maji strach udé€lat cokoliv. 45 % respondentd zaroven

uvedlo, ze daji vypoveéd’ a odejdou z firmy. Je to ale feSeni?

Co se tyka odborovych organizaci, 49 % je povaZuje za subjekt, ktery jim miZze
pomoci pii feSeni problémi se Sikanou v zaméstnani. Zde mne v hypotéze H3 zajimalo,
zda vek hraje roli v ptipad¢ odpovédi na tuto otdzku. Ovéfenim hypotézy H3 jsem dosla
k zavéru, ze v€k nehraje roli v tom, zda respondenti povazuji odbory za subjekt, ktery jim
muze pomoci pfi feSeni problémil se Sikanou. 70 % respondentli vi o tom, Ze jako ¢lenové
odbori mohou byt bezplatné¢ zastupovani pii feSeni pracovn€ pravnich problémi.
Na otazku, zda maji ve firm¢ odborovou organizaci, 43 % uvedlo, Ze ano, pficemz
2 % odpovédela, ze maji odbory zakdzany zaméstnavatelem. Piestoze 43 % respondentti
uvedlo, ze ve firm€ maji odbory, za c¢lena odborG se oznacilo pouhych 13 %.
To by odpovidalo i statistickym udajiim OECD za rok 2018, kde je hustota odborti v CR
na 11,5 %. O vstupu do odbort nebo o jejich zalozeni uvazovalo pouze 23 % dotazanych.
Celych 75 % respondentti uvedlo, ze nevi o tom, ze na pracoviSti mohou zalozit
tzv. uskupeni Clent neboli tajné odbory. Nutno podotknout, Ze v pribéhu prace jsem

zjistila, ze tuto moznost nenabizi vSechny odborové svazy, ale pouze nékteré,
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napt. OS KOVO. S vyrokem, ze odbory jsou ,,komunisticky* ptezitek nesouhlasilo 83 %
respondentii. Ze odbory maji i dnes své opodstatnéni v&f 82 % dotazanych
a ze z vysledkl vyjednavani odbort t&€zi v§ichni zaméstnanci souhlasi 78 % respondentil.
Presto si 55 % respondentli nemysli, Ze razantni navySeni po¢tu odboraii by mohlo

ptispét k rychlejSimu navySovani mezd.

Je zajimavé, ze 49 % dotazovanych vi, Ze pfi problémech se Sikanou by jim odbory
mohly pomoci a zdrovenn 82 % uvedlo, ze odbory maji své opodstatnéni i dnes,
pfesto se za €leny oznacilo pouhych 13 %. Vzhledem k poctu, ktery uvedl, Ze byl
nebo je Sikanovan, coz bylo 37 %, to je z mého pohledu disproporce, kterou do spravného
uhlu pohledu mohou uvést odpovédi na otazku, co si lidé mysli, Ze stoji za poklesem
poctu ¢lenli odborovych organizaci na dnesnich 11,5 %. Bez znalosti odpovédi na tuto
otazku by to mohlo vypadat, Ze zaméstnanci védi, Ze odbory bojuji i za své necleny
a mohlo by se zdat, ze jde o vypocitavost zaméestnancti. NeuSpinit si ruce, ale tézit
z vyhod. Nicmén¢ kdyz 44 % dotazanych uvedlo, ze si mysli, ze za poklesem stoji strach
ze Sikany a 57 % uvedlo strach z vypovédi, pak je nutné klast si otazky, jak je to vlastné
s demokracii vna$i zemi. Nicméné je faktem, ze 53 % respondentli uvedlo,
ze odbory nefunguji ve prospéch zaméstnanci. Zde by bylo na misté ptat se,
co je diivodem této odpovédi. Jaky je pohled zaméstnancti na odbory a jaky je skutecny
divod pro neucast v odborech, by mohlo byt ndmétem pro odborové svazy nejen
k detailn¢jSimu prizkumu, ale pfedev§im k akci, aby se tento pohled zaméstnancti

na odbory zménil.

Dale mne zajimalo, zda maji zaméstnanci néjaké povédomi jak o historii,
tak o soucCasnosti odborli. K mému zjisténi a pfizndm se, Ze to bylo pro mne milé
ptekvapeni, si pouhych 13 % mysli, Ze odbory vznikly v Rusku. 43 % vi, Ze vznikaly
v Anglii a 44 % uvedlo Francii. MoZna proto, ze v souc¢asné dobé¢ je o Francii a akcich
tamnich odbor( stale slySet. Ve své praci jsem zminovala i gentsky systém, proto mne
zajimalo, zda viibec né¢kdo tusi, Ze v obdobi 1. republiky fungoval i u nas. V otazce ¢. 19
jsem se ptala, zda se na vyplaceni podpory v nezaméstnanosti odbory podilely.
28 % respondentl uvedlo, Ze ano, a to v obdobi 1. republiky. 44 % uvedlo, Ze se nikdy
na tomto vyplaceni nepodilelo a 28 % uvedlo, Ze se podili u svych ¢lent do dnes.
Vzhledem k tomu, Ze k odboraiiim se piihlasilo 13 % dotazovanych, pfiSel mi 28 %

vysledek, Ze se odbory podileji dodnes zvlastni a patrala jsem po mozZnych piic¢inach.
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V priibéhu prace jsem zjistila, ze skutecné nékteré odborové svazy nabizi svym ¢leniim
jako benefit i finan¢ni podporu pii ztrdté¢ zaméstnani. Nejde sice o gentsky systém,
spiSe prilepseni k davkam v nezaméstnanosti, ale je faktem, Ze tomu tak skute¢né

u n¢kterych odborovych svazi je.

S ohledem na vy$i minimalni mzdy v CR od ledna 2020, ktera je 14.600 K¢&, jsem
chtéla znat ndzor respondentd na vysi podle nich diistojné mzdy. 54 % respondentli
uvedlo, ze dustojna mzda by méla zacinat nad 25.001 K¢. Tento vysledek se pfiblizuje
1 k vyzkumu pro distojnou mzdu, na kterém se podileli odbornici z fad vladnich,
vyzkumnych, odborovych i neziskovych organizaci (Vlkova, 2019). Podle tohoto
vyzkumu, distojnou mzdu nebere polovina Cechd a shoduje se s daty CSU. Vyzkum
dosel k zavéru, ze distojnd mzda je tésn¢ pod hranici 30 000 K& A protoze nase
minimélni mzda, o které se snad ani neda fici, ze by pokulhavala, spiSe lze fici,
ze se plazi, zajimalo mne, zda respondenti dok4zi odhadnout, kolik zaméstnanct
je odborové organizovano v severskych zemich, kde jsou také jedny z nejvysSich
primémych mezd v Evropé. Pouhych 22 % odpovédi bylo spravnych.
Skutecné mne piekvapilo, ze 12 % respondentli uvedlo, Ze si mysli, tam ani zaddné odbory

nemaji. Zde musim podotknout, Ze v téchto zemich funguje gentsky systém dodnes.

Z vysledkt Setfeni vyplyva, ze zaméstnanci se s jednotlivymi formami mobbingu
setkavaji ve velmi velké mife, tedy nikoliv v jednotkach, ale v desitkach procent.
Zaroven vSak jednotlivé a vSeobecné znamé faze mobbingu, jak jsou popisovany
v literatufe, za mobbing, kromé& zavisti a pomluv, spiSe nepovazuji, resp. je za ,,mobbing*
povazuje méné nez polovina dotazovanych. Vzdelani nema vliv na to, zda se respondenti
citili nebo citi byt Sikanovani, stejné jako v€k nesouvisi s ndzorem respondentl na to,
zda je Sikana ve firmach podceniovana. VEk nemé vliv na nazor respondentil, zda jim

odbory mohou pomoci pfi feseni se Sikanou.

Doporuceni ptedevSim pro odborové organizace je takoveé, Ze by se mély vyrazné
zasadit o to, aby zaméstnanci, 1 ti, ktefi nejsou dosud jejich cleny, byli jejich
prostfednictvim informovani o tom, co je Sikana, co je mobbing a bossing.
Tam, kde odbory funguji napt. prostfednictvim letacku pii ndstupu nového zameéstnance.
Protoze v mnoha firmach odbory nefunguji, a i vtomto prizkumu pfiznali nékteii

respondenti, ze jsou Cleny tajného uskupeni ¢i maji odbory ve firmé zakdzany, mély by
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mit v§echny odborové svazy tyto informace na svych webovych strankach. Déle by mély
vyraznou mérou prispét k legislativnimu feseni Sikany, a to tak, aby byla povazovana za
trestny ¢in, stejné jako je to bézné v jinych zépadnich zemich. Dalsim doporucenim je,
pokud chtéji zvysit pocty svych clenli, aby umoznili zaméstnancim vstupovat
do odborovych svazli prostiednictvim individudlniho clenstvi, jako to umoziuje
napt. Nezavisly odborovy svaz pracovniki potravinatského priimyslu a piibuznych oborti
Cech a Moravy. Pokud totiz budou nékteré odborové svazy trvat na tom, Ze Glenem
se muze zaméstnanec stat az po zalozeni odbort ve firmé, tak se zvySeni poctu ¢lent
jen tak nedockaji. I z tohoto pruzkumu totiz vyplynulo, Ze za snizenim poc¢tu odborait

stoji obavy ze Sikany ¢i obavy ze ztraty zaméstnani, a to podotykam, ze se pise rok 2020.
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Z.aveér

Jednim ze zdroji konfliktG byva osobnost Cloveéka a ta mize byt mnohdy
komplikovana. Dal§im zdrojem konfliktli mize byt nedostate¢na a neodborna persondlni
prace. Sestavit dobfe fungujici pracovni tym je skutecné umeéni. Vzdé€lani a zkusenosti
jsou jedna stranka dobie fungujiciho tymu, nicméné i vékovému rozlozeni by personalisté
méli vénovat svou pozornost. Uspd$ny pracovni tym by mél zahrnovat viechny vékové
kategorie. V fadné fungujicim tymu by méli byt zastoupeni, jak mladi, tak lidé stfedniho
veku, tak 1 starSi lidé. To proto, aby se mladi lidé bez zkuSenosti a praxe méli od koho
ucit a zarovenl mohli pomoci tém starSim, ktefi sice maji zkuSenosti a znalosti, ale nemusi
vzdy zvladat tempo. VEkova nevyvazenost tymu muze vést k problémim se Sikanou.
U inzerath typu ,,mlady kolektiv“ by se star$i generace méla mit na pozoru, nebot’ tam

se problémy se Sikanou daji tusit jiz od samého pocatku.

K dal§im pfi¢indm konfliktd patii 1 styl vedeni, kde v ptipadech konflikti a Sikany
byva mnohdy ,,zakopany pes*. Pokud manazer usoudi, Ze nejlépe se vladne rozhadanym
lidem, dokdze timto stylem vedeni rozpoutat na pracovisti opravdovou valku.
Oblibené slovo manaZeri a naprosté vétSiny pracovnich nabidek je ,flexibilita®,
coz se stalo téméf synonymem pro neimérnou pracovni zatéz a jakysi neopodstatnény
predpoklad zaméstnavatele, Ze povinnosti zaméstnance je v praci umiit. Moda naSich
politikii pfedhanét se v poétu odpracovanych hodin (Spok, 2019), je mozna dobra
pro jejich image ,,pracanti* v o€ich volicl, nicméné zaméstnavatelé by si z nich piiklad
rozhodné brat neméli. Pfepracovani a stres mohou vést nejen k zdvaznym zdravotnim
komplikacim, ale 1 k Sikané a nevhodnému chovani, coZ se da pficist nasledkiim
chronické prepracovanosti. I v dneSni dobé, kdy mame téméf plnou zaméstnanost
a firmadm chybi zamé&stnanci, si nedokdzi mnozi zaméstnavatelé schopné zaméstnance
udrzet a mnoho firem si stézuje, Ze jich nema dostatek. Ze za timto nedostatkem
muze byt Spatna firemni kultura, nevhodné manaZerské styly fizeni a nizké mzdy, si firmy

ziejmé odmitaji pfipoustét, natoz aby na svém jednani byly ochotny cokoliv zménit.

NasSe minimélni mzda spiSe odpovida Sikané zaméstnanci nez dustojné odmeéné
za vykonanou préaci. Minimalni mzdu pobira desetina zaméstnanctli, coZ pii celkovém
poctu zaméstnancii 4 034 200 piedstavuje 403 420 zaméstnanct, ktefi pobiraji mzdu nizsi

nez 15 761 K¢. Nutno uvést, ze stejny pocet zaméstnancli pobird mzdu vySsi
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nez 53 850 K¢. Medidn mezd v 1. ctvrtleti 2020 byl 29 333 K¢&. Znamena to,
7e 1 613 680 zamé&stnancti pobira mzdu v rozmezi 15 761-53 850 K& (Cesky statisticky
urad, 2020).

Odbory kritizované nizké mzdy nelze prehlizet, nebot’ mit praci a pracovat,
nemusi nutné znamenat kvalitni zivot natoz blahobyt zaméstnance. Termin ,,pracujici
chudoba“ je tak oznacenim zaméstnancii, ktefi jsou nuceni pracovat za minimalni mzdu,
ktera je v CR nizkéa tak, Ze atakuje hranici piijmové chudoby. Neni se ¢emu divit,
ve firmach chybi odbory a zaméstnanci se nema kdo zastat. Bez odborti se nemaji
ani jak branit neinosnym pracovnim podminkdm, pfescasiim, nizké mzd¢, nedodrzovani
zakoniku préce, Sikan¢ a dal§im neSvarim zaméstnavatele. Tam, kde odbory funguji,
mohou zaméstnanci své pozadavky a stiznosti delegovat na zastupce odbori, ktefi pak
maji Sanci je projednat svedenim spolecnosti a dosdhnout néjakého feSeni
akceptovatelného pro ob¢ strany. Tam, kde odbory nemaji, a to se tykd vétSiny
zaméstnancl, jsou pracujici vydani napospas manyrim manazeri a vedeni firem.
Zaméstnanec jako jednotlivec moc Sanci na néjaké redlné teSeni svych piipominek
¢1 pozadavkll nemd. Sice se mlzZe obratit na inspektorat bezpecnosti prace, ale musi

doufat, Ze tam nenatrefi na osobu ,,sptatelenou” s jeho zaméstnavatelem.

Dle tdaji OECD.Stat (2019) jesté vroce 1998 bylo v CR 32,1 % zaméstnanct
v odborech. V roce 2018 to bylo jiz jen 11,5 %, zatimco ve Finsku to bylo 60,3 %,
ve Svédsku (2017) 65,6 %, v Déansku (2018) 66,5 %, v Belgii (2018) 50,3 %,
v Norsku (2018) 49,2 % atd. A zfejmé neni uplné nahoda, Ze praveé v téchto zemich jsou
jedny z nejvyssich primérnych mezd v zemich OECD. Mozna by si ¢esti zaméstnanci
méli polozit otazku, jak je to mozné a pro¢ si u nds zaméstnavatelé nepieji,
aby zaméstnanci zakladali v jejich firmach odbory. V mnoha firmach jsou odbory i dnes
naprosté tabu a s lidmi, ktefi by se o zaloZeni odbort chtéli pokusit, si firmy vétSinou
dokazi ,,poradit”. Jednoduse — ze dne na den zrusi pracovni misto. Faktem je, Ze kdyby
se zamé&stnavatelé nechovali ke svym zaméstnanciim jako k otroktim, nepottebovali by
zaméstnanci odbory. Odbory na pracovisti by pro zaméstnance mély byt dobrym
signalem toho, Ze se maji na koho obratit a Ze tam je n€kdo, kdo by mél byt garantem
aspon trochu slusnych pracovnich podminek. Absence odborti ve firmach by méla byt
vniména jako negativum firmy, nebot’ se da tusit, Ze tam zaméstnavatel nebude ochoten

naslouchat, diskutovat natoz néco fesit. VEétsinou jde o firmy s autoritativnim zptisobem
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vedeni, nizkou firemni kulturou a absenci jakékoliv moralky a etiky. Z pohledu manazera
dovedu pochopit, ze se odborim brani. Byl by totiz nucen komunikovat a naslouchat
nespokojenym zaméstnanciim, a hlavné by musel hledat néjaka feSeni. Z pohledu
Cloveka, jako lidské bytosti mam za to, ze by odbory mély byt ve firmach povinné.
Neni v silach ani finan¢nich moznostech jednotlivce, aby sva prava hajil za pomoci

advokatu.

Kriticky pohled v$ak zaslouZi i odbory, nebot’ spiiznénost byvalé ROH s KSC jim
zamestnanci dodnes neodpustili a byt z prazkumu vyplynulo, Ze si respondenti nemysli,
ze odbory jsou prezitek komunisticky, pfesto je za prezitek povazuji. Neni se cemu divit,
odbory na dlouha desetileti opustily své ptivodni myslenky a idedly, kdyz se nechaly
zpolitizovat, podlehly totalitni ideologii a mnohdy staly proti z4jmim samotnych
odborafi. Ani fakt, ze mnohé odborové organizace staly u zrodu stavkovych vybort
v dobé Sametové revoluce roce 1989, na razantnim Ubytku odborafd nic nezménil.
Odlivu odborafti téz velmi napomohla rétorika polistopadové politické garnitury,
ekonomickych ,,expertd® i médii, Ze odbory jsou komunisticky ptezitek a nebude jich
potieba, protoze pfece mame demokracii, svobodu, vSe vyftesi ,neviditelnd ruka trhu*
a kazdy se ma postarat sam o sebe. Nasledky tohoto nejvétsiho polistopadového omylu
a neodpustitelné 171, diky které jsme se stali levnou pracovni silou, fesi odbory dodnes.
Nejvice vSak na tyto 1zi, kterym wuvéfila vétSina, doplatili sami zaméstnanci.
Podobnych medidlnich fauld se néktefi nasi ekonomové dopoustéji dodnes,
a to v souvislosti se zdkonem o minimalni mzdg, o kterém tvrdi, Ze v CR je takovy zakon
zbytec¢ny a Ze v zapadnich zemich neexistuje. Zapominaji vSak uvést, ze tam, kde zakon
o minimalni mzdé& neexistuje, napt. pravé ve Svédsku, tak neexistuje pravé proto, Ze tam
zaméstnanci maji natolik silné odbory, Ze jim dokazi vyjednat velmi sluSné mzdy.

V takovych zemich zdkon o minimélni mzdé¢ pak skute¢né neni tfeba.

Nastésti vSak k uplné likvidaci odborového hnuti u nas nedoslo. Od pocatku vzniku
odborovych hnuti a jejich slozity vyvoj, to bylo vZzdy hnuti pfedevSim socidlni.
Vzdy usilovaly o zlepSeni pracovnich podminek, spravedlivou odménu za odvedenou
praci, pravo se sdruZovat i pravo na stavku, kdyZ neni jind moZnost dosdahnout
opravnénych pozadavki. Zaméstnanci v Zadné vyspélé a civilizované zemi se neobejdou
bez odbort, které by ze své podstaty mély byt nezavislé jak na statu, tak na politickych

stranach. Nezavislost se rovnd svobod¢ rozhodovéni. Praci odbori pocituji nejen
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zaméstnanci, kteti v odborech jsou registrovani, vydobytky odborii slouzi i jejich
neclentim, nebot’ kolektivni smlouvy plati pro vSechny zaméstnance, a to by si jejich

neclenové méli uvédomit.

Co se tyka zvySeni poctu odborarii, je otazkou, zda o to nase odborové svazy viibec
néjak aktivné usiluji. Pfispét ke zvySeni poctu ¢lenti by mohlo zptehlednéni webovych
stranek, jak to ma napi. Fackforbund.com. Jde S§védsky web, kde lze snadno zjistit vSe
o odborech ve Svédsku, véetnd podani piihlagky ke kterémukoliv z odborovych svazi,
jaky si budouci odborai vybere. Pfehlednéji to uz snad ani nejde. SpiSe mne napada
otazka, pro¢ to nejde v CR. Napad4d mne i odpovéd,, a i ta je obsahem tohoto vyzkumu,
tedy ze 53 % respondentti si nemysli, ze odbory funguji ve prospéch zaméstnanct.
Ona kampan ,,Konec levné prace®, ktera zacala v zaii 2015, vyrazné navyseni poctu
odborait totiz nepfinesla. Jestlize v roce 2015 byla hustota odborti v CR 12 %, pak v roce

2018 to bylo 11,5 %. (OECD.Stat, 2019).

S odborovymi predaky je to stejné jako vSude jinde. Je to o osobnostech a lidrech,
a téch mame jako Safranu. Je to o moralnich hodnotéach a ochoté vydat ze sebe pro druhé
o0 n&co vic, neZ je zadano. Soucasny predseda CMKOS Josef Sttedula je zatim jedinym
polistopadovym piedsedou, ktery nikdy nebyl v zadné politické stran¢ a lze jen doufat,
ze odoléd nabidkdm na rtizné politické funkce at’ uz v parlamentu, senatu ¢i evropském
parlamentu. Apoliti¢nost by s ohledem na nasSe historické zkuSenosti méla byt pro vykon
této funkce a pro fungovani odbori jako takovych, navzdy zakotvena v hlavach
odborovych bossti. Pokud se odbory z historie poucily a budou apoliticke, je to dobra
zprava pro vSechny zameéstnance, nebot’ je zde predpoklad, Ze budou h4jit spravedlive
pravé a jen jejich zajmy. Prace nejsou jen cCisla, vysledky a zisky, za témi ¢isly,
vysledky a zisky jsou lidé a jejich prace. A pokud je to nutné, je potieba se umét jich

zastat, a to by odbory mély umét, nebot” hajit prava zaméstnancii je jejich prace.
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Konflikty ve firmach a role odbori

Konflikty ve firmach a role odbort

Cobny dem,

wénujte prasim cea 10 minut svého éasu na vypinéni naslzdujiciho dotazniku, ktzry buds souddst bakslafzke prics na
téma

"Konflikty ve firméach a role odbord”

Dékuji za Vase odpovedi a WAS &as.

1. Mate pocit, Ze jste nékdy byli nebo jste v zaméstnani Sikanovani?
Napovéda k otdzea: Vyberte jednu copovéd

() Urdit2 ANO

() Spite ANO

() spize NE
() Uréits NE

2. Stali jste nékdy v zaméstnani teréem

Napovéda k otazoe: Viberte fednu copoved v ksdoem fEdku

Urcste AN Spiza AMO Spize NE UrZhe NE
Fomiuv O O C) O
Zéist O i O O

3. Povazujete pomluvy v zaméstnani v dnesni dobé za standardni jev?
Napowéda k otizea: Viberte fednu odpovéd’

() Urditd AND

() Spite ANO

() spize NE

() UrtE NE

;'surviﬂ' on-line dotazniky zdarma — www.survic.com



Konflikty ve firmach a role odboru

4. PovaZujete zavist v zaméstnani v dnesni dobé za standardni jev?
MNapowdda k otizea: Viberks fednu copoved

() Urditd ANC

() Spite ANO

() =Spize NE

() urditd NE

5. Setkali jste nékdy v zaméstnani s niZe uvedenymi jevy?
Napovéda k otazee: U ksddeho radku uvedte vEdy jednu z modnosii

Lirité SpEe  GpE: Und#e
ERD L1 KE HE

Zakefné Sutkani [tusili jste. 22 se o Vs miuvilo, 2le nemal jste dikazy) (55 I 5 T 5 O o
Zveliovani jednotineych pochybeni (napf. jste udélali jadnu chybu, ale uf o Was O D O O
kolovalo, Ze chybujete pofad)

Oemovani u nadiizengho O ) O 'O
Bylz Vam pfipisovana nesxistujicl provinéni O D O 'O

;'survlﬂ an-line dotazniky zdarma — www survio.com 2



Konflikty ve firmach a role odbori

6. Pod pojmem "mobbing” si predstavujete
Mapoveda k otazce: Viberke fednu cdpovéd v ksddem Fadku

Urété ANO SpiSe ANO Spise NE  unie NE

Qdmiténi pedpory od kolegl O D D O

Ignorovant (jste pro kolegy "vaduch”) 0 O O )
Zatajovani novich nebo dileditjch informaci (@] ) ) O
M&h# pferdeni hovoru {pe Valem piichodu viichni zmiknou) O ] 45 O
Zévist O O O @
Pomiuvy O O O O
Fyzicks néll O O @] O

7. Pokud se tyka VaSich nadfizenych, stalo se Vam, Ze. .
Napovéda k otazoe: Viberts jednu copoved v ksdoem fEdku

Urcite ANO  Spise AND  Spise ME  urieMe

Zadal nesmysinou préci O O O O
Zadsl nereéing termin spinéni dkoly O O 0 @
Zadal préci hluboko pod Veii kvalifikaci O O O O
Uidétal dile2ité rozhadnuti za \akimi zady O O O O
Okleitoval Vade kompatence bez vysvétlen! O O O @
yloudil Vés z dileditych porad ) O O O
Nar&Zel na V& psychicky stav O O O @
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Konflikty ve firmach a role odbort

8. Myslite si, 7e je Sikana ve firmach podcefovana?
Mapouida k otizee: Viberte jednu odpovéd

() Unéité ANO

() Spite ANO

) Spite NE

() UrEte NE

9. Pokud jste byli v minulosti Sikanovani v zaméstnani, jak jste to resili?

Mapovéda k otizes: Viberds jednu nebo vice odpovédi

[] mijak

|:| ZnaZil's jsem se to fefit 5 kolegy i nadfizenymi
|:| PoZadalfs j[sem o pomoc cdborovou organizaci
|:| Dzl'a jsem vypoved a ocdeseliodetla z firmy
|:| Deslo to a2 k soudu

|:| Mebyl'a jsem Sikanovan'a
10. Pokud mate pocit, Ze jste dnes v zaméstnani Sikanovani, co s tim checete délat?
Mapovéda k otizee: Viderts jednu capovéd v ksZdam Faku

UrSité AMo Spize ANC  Spise ME Ui HE

Mam strach udlat cokoliv O O O @)

Proberu to s kolegy i s nadfizenymi
Obratim =2 na cdborovou crganizaci
Diam wypowed a odejdu = firmy

Shkirém dikazy a podém Zalobu k soudu

Q) 1Q Q@ @
Q| Q| | |
2| | | &3 D
O|lO|0|0|0

Wihes nic
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Konflikty ve firmdch a role odborni

11.PovaZujete odborovou organizaci za subjekt, ktery Vam miZe pomoci pii
fedeni probléma se Sikanou v zaméstnani?

Napowéda k ofdzes: Viherfe jednu odpoved’

) Urkits aMO

() Spige ANO

() Spize NE

() Untits NE

12 Vite, Ze jako élen odborl, se miZete na odbory obracet pfi feeni pracovné
pravnich probléma a Ze maZete byt pfi téchto sporech bezplatné zastupovani?
Napovéda k otdzes: Vihere jednu odpoved

) AND

) ME

13. Mate ve firmé odborovou organizaci?
MNapowéda k otazoe: Viberfe jednu odpoved

() aND

C} hame tajné odborove uskupeni

D Mame fo zaméstnavatelem zskazano

"::.l ME- neni zajem

14. Jste élenem néjaké odborove organizace?
Napoveda k otazee: Vibers jednu odpoved’

) AND

) ME

C} Jzem Sanam tajnéha uskupani

;'Survfﬂ' on-line dotazniky zdarma — www.survic.com 5



Konflikty ve firmach a role odboru

15. UvaZovali jste nékdy nad tim, Ze do odborl vstoupite nebo Ze je zaloZite?
Napowdda k otdzea: Viberte jadnu copoved

() Urdit2 ANC

() Spise ANO

() sSpite NE
) UritE NE

16. Vite o tom, Ze miZete na pracoviéti zaloZit tzv. uskupeni ¢lent neboli tajné odbory?
Napowéda k otazee: Viberke jednu cdpoved

) ANO

) NE

17. Souhlasite s vyrokem, Ze odbory jsou "Komunisticky preZitek"?
Napowdda k otizoe: Viberte fednu cdpovéd

() Uréit amo

() Spite ANO

() =piEe NE

() Urdits NE

18. Vite, kde vznikly prvni odborove organizace?
Napowéda k otdzee: Viberts jednu cdpovéd

D ' Rusku

) Ve Franci

() W Anglii

19. Co se tyka podpory v nezaméstnanosti, odbory se na jejim vyplaceni
Napowéda k otdzcs: Viberte fednu cdpoved

() Mikely u 2wjch Sleni nepodilely

O Podileji pouze u swych Send

{:1 Podilely u swich Send v obdobi 1. republiky
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Konflikty ve firmach a role odborni

20. Co si myslite, Ze stoji za poklesem &ent odborovych organizaci na dnegnich cca 11%7

Mapowéda k otdzes: Vigharfe jednu odpoved v kaZdém radku

UrSité AMO  Spie ANC  SpiseME  wew e

Strach zaméstnanch z= Sikany O O O 8
Strach zaméstnanch z vpovidi QO O @) O
Dedbory nefunguji ve prospéch zamasinanct O O O O
Odbary povasuji za preditek @ O O Q

21.8védsko, Déansko a Finsko patfi k zemim s nejvy3&i primérmou mzdou
v Evropé. DokdZete odhadnout, kolik zaméstnanc je tam v odborech?
Mapowéda k oidzos: Viberte jednu odpoved

O Odbory tam nemsajl
) 0-20%

() 21-40%

() 41-80%

) 61-80%

) B1-100%

22.0d ledna 2020 je v Ceské republice vyEe minimalni mzdy 14 600 K&. Jaka by
podle Vas méla byt distojnd mzda?

Mapovéda k otdzos: Viberte jednu odpoved

) 0-15 000

) 15001- 20 000

() 20001 - 25 000

) 25001 - 20000

() 30001 - 35 000

() WyEE( neg 35 000
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Konflikty ve firméch a role odboni

23 Myslite si, Ze kdyby odbory razantné navysily poéty svych élend, Ze by
to mohlo pfispét k rychlejimu navySovani mezd?

MNapovéda k ofdzos: Vihere jednu odpoved”

() Urdits AN

() Spide ANC

() Spite NE

() Urdits NE

24 Jste si védomi toho, Ze z vysledka vyjednavani odborovych organizaci t&zi
vEichni zaméstnanci, tedy i ti, ktefi nejsou éleny odbora?

MNapovéda k ofdzos: Vibere jednu odpoved”

() AND

) NE

25 Myslite si, Ze odbory maji i dnes své opodstatnéni?
Napovéda k ofdzoe: Vihere jednu odpoved”

() UnBitd AN

() Spide ANC

() sSpige ME
() Urdits NE

26. Uvedte sve pohlavi
MNapovéda k otdzos: Vibere jedhu odpoved”
G ZEI'IE

) Muz

() Jiné
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Konflikty ve firmach a role odboru

27. Jaky je vas vék?

Mapovida k otizes: Vibers jednu cdpoved

() 18-25
) 28-35
) 36-45
() 48-55
() 56-85

-:__) 86 a vice

28. Jaké je Vase vzdélani?
Wapovéda k otdzca: Vyberte jednu cdpoved
O Bez maturity

) = maturitou

() Vysokodkoisks

29. Oznadte velikost firmy, ve kieré pracujete
Mapovida k otszee: Vybere jednu cdpovéd

) 1-10 zaméstnancd
() 11-50 zaméstnanct
() 51-250 zaméstnancd

O 261 & wice zamé@stnancl
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