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Uvod

Téma této bakalarské prace je ,,Negativni jevy na pracovisti“. Pro praktickou ¢ast prace
byla zvolena firma pilisobici v automobilovém prumyslu, ve které autorka pracuje
brigddné na odd¢leni HR. Firma si nepieje byt jmenovana, z tohoto diivodu je uvadéna
jako firma ABC.

Cilem této bakalaiské prace je analyzovat vyskyt negativnich jevl, jako je mobbing,
sexualni obtézovani, diskriminace a nadmérna uroven stresu, mezi zaméstnanci na
kancelatskych pozicich ve vybraném podniku a navrhnuti pfipadnych opatifeni pro jeho
prevenci. S vyuzitim vybranych metod bude hodnocen soucasny stav téchto vztahl a
budou zminény piipadné nedostatky. Na zdklad¢ této analyzy budou navrzena opatieni
a strategie pro podporu zdravéjSiho a produktivnéj§iho pracovniho prostiedi. V

praktické casti prace budou vyuzivana data ziskand prostfednictvim dotaznikového

Setfeni.

V prvni Casti prace bude vyuzita odborna literatura k nastinéni problematiky
negativnich jevl na pracovisti. Tato ¢ast zacina konfliktem, ktery mtize byt pfi¢inou
aktivit spojenych s negativnimi jevy. Déle bude tato cCast predstavovat mobbing,
diskriminaci a sexudlni obtéZovani jako klicové problémy v této oblasti. Nasledujici
kapitola se bude zaméfovat na konkrétni dopady téchto negativnich jevii na pracovni
prostiedi. Tteti Cast prace se bude zabyvat praktickou strankou bakaléaiské prace, kde
bude popséna zvolend vyzkumna metoda a pribéh zkouméni. Ctenat bude sezndmen s
organizaci, ve které prizkum probihal, a bude podrobné popsan, obsah ziskanych dat.
Na zavér této ¢asti budou shrnuty vysledky analyzy a budou navrZena opatieni, ktera by

mohla byt pouZita.



1 Negativni jevy na pracovisti

Konflikty a negativni jevy, jako mobbing, diskriminace a obtézovani, jsou
nevyhnutelnou realitou pracovniho prostiedi. Jejich nespravné feSeni miize mit zdvazné

nasledky na zaméstnance a celou organizaci.

Problémové chovani a konflikty mezi pracovniky jsou proménlivym prvkem
ekonomického prostiedi. V prubéhu 20. stoleti bylo nutné revidovat mezilidské vztahy s
nastupem technologického pokroku. Cilem bylo chranit slabsi jedince pted
potencidlnim vykofistovanim siln¢jSimi kolegy. Toto usili se odrazi v socialnim
chovani a pracovnim pravu, které se vzdaluji primitivnim biologickym principtim, jako
je ,.prezije siln€jsi*“. Negativni jevy, zejména mobbing a dalsi formy problematického
chovani, vedou k ekonomickym ztratdm a lidskému utrpeni ve firmé (Pauknerova, et al.,

2012).

Negativni jevy, jako je mobbing, se projevuji opakovanym a systematickym
obtézovanim nebo zastraSovanim zaméstnance, Casto s cilem poskodit jeho pracovni
vykon nebo socialni postaveni (Cakirpaloglu et al., 2016). Diskriminace, na druhou
stranu, spoCivd v nerovném zachizeni na zdklad¢ osobnich charakteristik, jako je
naptiklad pohlavi, rasova ¢i etnickd piislusnost, vék ¢i sexualni orientace. Obtézovani
muze nabyvat riznych forem, vcetné¢ verbalniho, fyzického ¢i psychologického
obtéZovani, které mize vytvaret nepiijemné pracovni prostiedi a negativné ovliviiovat

pohodu zaméstnancti (Tomsej, 2020)

Tyto jevy maji zavazné dusledky, jako je vysoka mira stresu, psychické problémy a
sniZzend vykonnost. Zaméfeni na prevenci a poskytovani podpory zaméstnancim je
klicové pro vytvareni zdravého pracovniho prostfedi. Organizace by mély poskytovat
Skoleni zaméstnanciim a aktivné pracovat na vytvareni inkluzivniho prostiedi, kde jsou

konflikty feSeny konstruktivné a negativni jevy eliminovany (Pacheco et al., 2021).

1.1 Konflikt

Konflikty vznikaji v disledku odlisnosti mezi lidmi a piedstavuji pfirozenou soucést
interpersonalnich vztahti. Nedostatecnd preventivni opatieni nebo neschopnost vhodné

zasahnout a vyfeSit konflikt mohou pfinést vétsi Skody s dlouhodobym dopadem nez

samotny konflikt. Osobnost a charakter ucastniki konfliktu, spolu s prostfedim, ve



kterém se nachézeji, hraji v interpersondlnich konfliktech vyznamnou roli (Jermaft, et

al., 2014).

Dle Jermat et al. (2014, s. 132) Ize konflikt definovat jako: ,,stet protikladnych sil a
tendenci, jako srazku protichiidnych nazoru, postoju, zajmu a motivii . Zména muze byt
jednim z faktort, ktery konflikt vyvolava tim, ze uvadi zaméstnance do stresu a piisobi

na n¢ jako potencialni hrozba (Armstrong & Taylor, 2015)

Konflikt piinasi jak pozitivni, tak negativni disledky. Pozitivni aspekty zahrnuji
aktivizaci jednotlivce, podnét k pozitivnim zménam a tvofivosti, a uvolnéni napéti.
Naopak negativni stranky konfliktu zahrnuji vyvolavani negativnich emoci a stresu,
zpisobeni frustrace a nespokojenosti, vytvareni negativni atmosféry na pracovisti a

sniZovani pracovniho vykonu (Armstrong & Taylor, 2015; Jermaf, et al., 2014).

Spatné vyfeSeny konflikt miZze mit za nasledek nendvratné naruseni vzajemnych vztahd,
ztratu autority vedeni a v neposledni fadé muze podpoftit vyskyt dalSich negativnich
jevu, kterymi jsou naptiklad mobbing ve vSech jeho podobach, nadmérnd mira stresu a
sniZzeni produktivity prace. Kli¢ové pro uspésné feSeni konfliktu je porozumeéni jeho
vice lidmi (interpersonalni), ale mohou se objevit 1 jako spory vnitini (intrapersonalni,

intrapsychické) (Armstrong & Taylor, 2015).

1.1.1 Thomas-Kilmannav konfliktni model

Postupy feseni konflikti Ize Clenit podle rtiznych kritérii. Jednim, Siroce uznavanym
ramcem pro meéfeni reakci jednotliveti na konfliktni situace je Thomas-Kilmanniv
konfliktni model (Nékdy vyuZivana zkratka TKI podle anglického ,,Thomas-Kilmann
Conflict Mode Instrument. ,,). Byl vyvinut psychology Kennethem Thomasem a
Ralphem Kilmannem na pocatku 70. let. Model identifikuje pét primarnich piistupi pro
feSeni konfliktl, které jsou rozliSeny dv€éma dimenzemi. Prvni dimenzi je asertivita,
socialni dovednost a komunikac¢ni styl, ktery jedinci umoznuje vyjadfit své myslenky,
potieby a nazory jasné. Druhd dimenze zndzorfiuje empatii, schopnost vcitit se do

perspektiv, pociti a mySlenek druhych lidi (Jones, 1976).



Obr. 1: Thomas-Kilmannav konfliktni model
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Zdroj: Vlastni zpracovani podle (Jones, 1976), 2024

SoutéZeni (Competing):

Tato strategie je charakterizovana silnym dirazem na vlastni z4jmy a potfeby jedince na
ukor zdjmi ostatnich stran konfliktu. Osoba uplatiiujici soutéZeni je rozhodnuta
dosdhnout svého cile bez ohledu na nazory ¢i potieby ostatnich. Tento pfistup je Casto
vhodny v situacich, kdy je nutné rychlé rozhodnuti nebo kdyz jsou stanovené jasné
priority. Nicméné muiiZze vést k potencidlnimu narusSeni vztahti a dal$im konfliktim

v budoucnosti (Adham, 2023; Cheong et al., 2015; Nguyen et al., 2019).
Spoluprace (Collaborating):

Spoluprace zahrnuje aktivni zapojeni vSech stran konfliktu s cilem najit feSeni, které
uspokoji potieby a z4jmy vSech zicastnénych. Jednotlivei vyuZzivajici tuto strategii se
snazi identifikovat spolecné cile a pracovat spolecné na jejich dosazeni. To vyzaduje
otevienou komunikaci, vzajemnou divéru a ochotu naslouchat a respektovat nazory
ostatnich. Spoluprace muze vést k dlouhodobé udrzitelnym a uspokojivym feSenim.
Vysledkem tohoto pfistupu je tzv. ,win-win situace”, kdy ob¢ strany dosahnou

uspokojivého feSeni (Adham, 2023; Cheong et al., 2015; Nguyen et al., 2019).



Kompromis (Compromising):

Kompromisni pfistup se zaméfuje na nalezeni vyvazeného feSeni, ve kterém si vSechny
strany musi trochu ustoupit, aby dosdhly dohody. Jednotlivci vyuzivajici tuto strategii
hledaji spole¢ny bod, kde mohou vSichni ziskat alespon cast svych pozadavku.
Kompromis mize byt uzite¢ny v situacich, kdy neni mozné doséhnout jednoznacného
vitéze a je dualezité dosdhnout rychlého teSeni (Adham, 2023; Cheong et al., 2015;
Nguyen et al., 2019).

Prizpisobeni se (Accommodating):

Ustupni strategie spo¢iva v tom, Ze jednotlivec upfednostiiuje uspokojeni potieb a
zajma druhych pred svymi vlastnimi. Osoba pouzivajici tento pfistup Casto usiluje o
udrzeni vztahy a minimalizovat konflikty tim, Ze se pfizpusobi potfebam ostatnich. To
vlastnich cili, nebo kdy jednotlivec vidi vétsi hodnotu v tom, Ze uspokoji potieby

druhych (Adham, 2023; Cheong et al., 2015; Nguyen et al., 2019).
Vyhybani se (Avoiding):

Strategie ustupovani zahrnuje vyhybani se konfliktu nebo oddalovani jeho feSeni. Osoba
uplatiiujici tento pfistup se pokousi minimalizovat napéti a konfrontaci tim, Ze se
vyhyba konfliktnim situacim nebo odklada jejich feSeni na pozdéji. To muze byt
uzitetné v pripadech, kdy neni mozné dosédhnout uspokojivého feSeni nebo kdy jsou
disledky konfliktu nepfiméfené vysoké. Nicméné muliZze vést k hromadéni problému a
zhorSeni situace v dlouhodobém horizontu (Adham, 2023; Cheong et al., 2015; Nguyen
etal., 2019).

1.1.2 Skupinové a individualni FeSeni konflikti

Reseni konfliktl Ize také &lenit podle toho, zda se jedna o konflikt mezi jednotlivci nebo
zda se jedna o konflikt mezi skupinami. Porozuméni témto rozdilim napomahd 1épe

identifikovat vhodné strategie a postupy pro feSeni konkrétnich konfliktnich situaci.
Skupinové

Pt feSeni konfliktu mezi skupinami se klade diiraz na odstranéni zasadnich rozdild.
Idedl, kdy se spolu lidé nauci zit v naprosté symbidze, Casto neni Upln€ dosazen.

Konflikty nelze vzdy vyftesit pouhym spojenim lidi; komunikace a tymové techniky jsou
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dilezité, ale bez obsahu a vhodného vedeni manazery mohou selhat. Pfistupy k feSeni
konfliktu zahrnuji: Kompromis, kdy vyjednavame, abychom nasli n¢jaké vychodisko.
Tento postup vétSinou nepiinasi zadné skutecné feSeni problému, jen zajisti, ze se ani
jedna strana nestane vitéznou. ReSeni problému, které hleda optimalni feseni a ne, jen

sblizovat proté€jsi strany (Paulik, 2018).
Individualni

Konflikty mezi jednotlivci mohou byt obtizné a souviset s osobnimi pocity. Mezi
pristupy k jejich feSeni spadd ustup, prekonani rozdilti, dosazeni kompromisu, osobni

poradenstvi a konstruktivni konfrontace.

Ustup jednoho jedince vede k situaci vitéz-porazeny, kde jedna strana vyhrava a druha
prohrava (soupefivy styl). PFekonani rozdili bez feSeni zdkladnich pficin konfliktu je
nevyhovujici, protoZe problémy mohou znovu vyniknout (vyhnuti se). Vyjednavani s
cilem dosédhnout kompromisu je dal$im pfistupem, ale mize vést spiSe k piijatelné
dohod¢ nez k hlubokému feseni. Osobni poradenstvi se zamétuje na reakce jednotlivel
a umoziuje jim uvolnit napécti, ale nefeSi podstatu konfliktu. Konstruktivni
konfrontace spojuje obé€ strany s treti, ktera usnadiiuje porozuméni. Cilem je dosdhnout
situace "vitéz-vitéz", kde ob¢ strany hledaji oboustranné vyhodné feSeni. Tieti strana
aktivné naslouchd, poméha definovat problém, podporuje zkoumdni alternativnich

feSeni a vede k vlastnimu planu realizace (Armstrong & Taylor, 2015).

1.2 Mobbing

Termin "Mobbing" vychazi z anglického jazyka a pochazi ze slovesa "to mob", coZ lze
pteloZit jako obklopit, Gito¢it nebo utlacovat. Od klasické Sikany se mobbing lisi. Jednim
z hlavnich projevil Sikany mezi détmi a dospivajicimi byva hrubé nasili, coz je znak,

kterym se mobbing obvykle nevyznacuje.

Mezi dalsi terminy vyskytujici se v literatufe oznacujici projevy pracovni agresivity
spadaji napiiklad pojmy "harrasing" nebo "psychological terror". Poprvé byly popsany
typické ptiklady mobbingu v publikaci The harassed worker z roku 1976, jejiz autorem
byl C.M. Brodski. Hovofilo se zde o tzv. ,,obt¢Zovaném pracovnikovi® (harrased
worker) (Leymann, 1996). Publikace se, ale nedockala vetsi pozornosti, a tak se k

tomuto tématu spolecnost vraci az v 80. letech 20. stoleti.
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Jednim z nejvyznamnéjSich prikopnikt, ktefi se zabyvali timto fenoménem, je
nepochybné Heinz Leymann, némecky psycholog a 1ékaf, ktery puisobil ve Svédsku.
Leymann jako prvni zdmérné nepouziva termin "bullying", protoze povazuje mobbing
za sofistikovangjsi formu agresivniho chovani, ovSem se stejné stigmatizujicimi dopady,

jako mize mit Sikana (Cakirpaloglu et al., 2016).

Leymann (1996, s.169) mobbing definuje jako: , nepratelské a neetické chovani,
komunikaci, kterda je systematicky Fizena jednim nebo nékolika mdalo jedinci a je
zamérena hlavne vuci jednomu pracovnikovi, ktery je diky mobbingu, zatlacen do
bezmocné a bezbranné pozice, v niz je drzen pokracujicimi mobbingovymi aktivitami. K

‘

temto akcim dochdazi nejméné jednou tydné a po dobu nejméné sesti mésicii. *

Pokud tento proces trva n€kolik let, mize nakonec vést k vylouceni z pracovniho trhu,
protoze postizend osoba mize mit potize s nalezenim zaméstnani kvuli utrpéné

psychické ajmé.
1.2.1 AktéFi

Mobber

Mobber se vyznacuje narcismem, nezdravou soutézivosti a nedostatkem empatie. Ma
tendenci se precenovat, ¢imz se pokousi zakryt své nizké sebevédomi. Jednim z jasnych
znaki tohoto chovani je pouzivani projekénich mechanismil k devalvaci a kritice svych
kolegii. Negativni chovani se stupniuje s vy$§imi hodnostmi, coZ mobberovi umoziuje

skryvat své negativni Ciny za formalni demonstraci moci (Cakirpaloglu et al., 2016).

Zavist, pocity ohrozeni, touha dosdhnout vyS§iho postaveni v kolektivu jsou také
castymi negativnimi emocemi, které mobbera provazeji. K mobbingu ptispiva celkovy
pocit nejistoty a tenze mezi zaméstnanci, zejména kdyz se kolektiv potyka s vyraznymi
organizanimi a persondlnimi zmeénami. Nejistota a napcti podnécuji agresivitu v
dasledku nedostatku informaci mezi zaméstnanci a pocit, Ze jsou vylouceni z

kolektivniho rozhodovaciho procesu (Cakirpaloglu et al., 2016).

Podle Huber (1995) 1ze mobbery rozdélit na ndhodné, strijce a spolupachatele. Nahodni
pachatelé¢ vznikaji z nedorozuméni mezi zameéstnanci, ktera prertistaji v dlouhodobé
konflikty, kdy jeden ziskdva pfevahu a neustdle tyranizuje druhého. Naproti tomu
podnécovatelé maji agresivni nebo vysoce soutézivou povahu a jednaji sami nebo ve

spojenectvi s jinymi kolegy. Mobbing pouzivaji jako prostfedek k potvrzeni vlastnich
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hodnot nebo k dosazeni osobnich cilii. Spolupachatelé zaujimaji pasivni postoj, ¢imz
nepiimo podporuji Sikanujici chovéani. Souhrnné Ize fici, Ze mobbing zahrnuje sloZzitou
souhru osobnosti a dynamiky na pracovisti, kterd vytvari prostfedi napécti, agrese a

neklidu.
Obér

Obéti mobbingu se Casto stdva pracovnik s rovnocennym postavenim nebo ne¢kdo z
nadfizenych a vedeni organizace. Mezi Casté obéti patii ti, ktefi se od ostatnich v tymu
lisi etnickym, rasovym nebo nabozenskym ptivodem. Mén¢ vykonni, citlivi, neprubojni
pfevazné pesimisticky zalozeni ptitahuji piirozené nepfiznivou pozornost. Stejné tak
tomu muze byt u motivovanych, komunikativnich, zasadovych a zodpovédnych
zaméstnanci, ktefi si stoji za svymi pravy a ndzory. Z toho leze usoudit, Ze neexistuje

zadny typicky profil obéti mobbingu (Kratz, 2005).

Situace se muze zkomplikovat, pokud si vySe popsand komunikativni obét fekne o
odménu za svou praci, coz muze vedeni piekvapit a nahle je pracovnik vniman jako
zaméstnanec s domyslivym postojem. Nasledny nesouhlas s negativni odpovédi na jeji
zadost muze vyvolat mezilidsky konflikt se vSemi disledky, které s sebou nese

narustajici mobbing (Cakirpaloglu et al., 2016).

Vyse charakterizovand obét’” hleda piiciny situace ve svém vlastnim chovani. V piipadé
narlstajiciho obvinovani a utokd ze strany mobbera mliZze vykazovat znamky deprese,
jako je sebeobvinovani, moralni vycitky, uzkost, napéti, cast¢é zmény nalad, snizeni

frustracni tolerance, sebepodceniovani a sebeposkozovani (Cakirpaloglu et al., 2016).

Spolupracovnici obét’ z pocatku podporuji, avSak po néjaké dobé€ ji izoluji. Mobbing
prispiva ke snizeni motivace a produktivity obéti 1 svédki. I v pfipadech, kdy se obét’
snazi branit a pracuje usilovngji, aby prokazala loajalitu k organizaci, mize vysledek
negativné ovlivnit produktivitu, protoze psychické vycerpani sniZzuje soustfedéni a

bd¢lost, coz mlze mit také za nasledek frustraci spolupracovnika (Hoel et al., 2010).

Problémy s koncentraci mohou samy o sob¢ zvysit nachylnost k chybam, coz zvysSuje
pravdépodobnost nehod a snizuje vykonnost a kvalitu vyrobki. Efektivnost
zaméstnanct se také projevuje skrytymi néklady, které pfedstavuji zdravotni problémy,
jako jsou bolesti hlavy, migrény a gastrointestinalni problémy, vyvolané negativnim

prostiedim a vyCerpanim (Hoel et. al., 2010).
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Zleh¢ovani konfliktli a nedostatek empatie ze strany blizkych osob, pratel, rodiny a
kolegli zhorsuje negativni dopady mobbingu. To vede k tomu, Ze se situace jevi jako
nepifekonatelnd a obét’ nakonec ptestane dochazet do prace a eventualné z organizace
odejde (van Heugten, 2011). V Evropskych rozvinutych zemich se béhem svého
pracovniho zivota obéti mobbingu stava odhadem kazdy 4. pracovnik (Pauknerova et

al., 2012)

PrihliZejici

Ptihlizejici, pfevazné ostatni zaméstnanci, ktefi jsou pasivnimi svédky mobbingu,
ovlivituji nejen pribéh mobbingu, ale také dynamiku a sméfovani kolektivu. Jsou

soucasti celého kontextu Sikany na pracovisti a Casto se aktivné nebo pasivné zapojuji

do konfliktu jak na stran€ obéti, tak na stran¢ agresora (Cakirpaloglu et al., 2016).
Podle van Heugten (2011) lze ptihliZejici rozdé€lit do tii skupin:

1. Mala skupina, kterd pomaha mobberovi, vytvari situace pro utoky a vyjadiuje
podporu nebo agresi vici obéti. Tato skupina muize zahrnovat jedince vybrané

mobberem, ¢asto submisivni a manipulovatelné.

2. Osoby, které se snaZzi zlstat neutralni a celou situaci na pracovisti ignoruji. To je
zvlasté vyznamné, pokud piihliZejici zastdva vedouci pozici a mél by podniknout urcité
kroky. Jejich nekompetentnost v konfrontaci s mobberem, vedena strachem ze ztraty
moci, nezkuSenosti, nedostatecnym Skolenim nebo nedostatkem dovednosti pfi feSeni

sloZitych problémi na pracovisti, pasivné podporuje mobbera svou necinnosti.

3. Ti, ktefi stoji po boku obéti, projevuji empatii, ale nemusi proti mobberovi
zasdhnout. Stejné tak nemusi o situaci uvédomit vedeni. Jednotlivei se mohou obavat,
Ze se sami stanou obé&ti. Tato skupina ma tendenci se rozrustat, kdyz je zfejmé, Ze ob&t’

zvazuje odchod z organizace.

Pozorovatelé mohou mezi témito kategoriemi prechdzet na zakladé svého chapani
situace. Pouze mala Cast ptihliZejicich je v zavérecné fazi, kdy obét’ zvazuje rezignaci,
schopna formalizovat svou podporu. Viditelné se zde projevuje "efekt ptihliZejiciho",
kdy svédci ocekavaji reakce ostatnich a vahaji s podniknutim piislusnych kroki. To
muze pramenit z obav, Ze jim budou pfisouzeny vlastnosti obéti. V jiném piipade

pfijimaji perspektivu utlacovatele. DalSimi divody, kvili kterym zistava ptihlizejici
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pasivnim jsou naptiklad obavy, Ze se sami stanou obéti, ztrati ptatele nebo budou celit

negativnim dasledkim za to, ze o situaci promluvi (van Heugten, 2011).

1.2.2 Cile

Vypuzeni zaméstnance

Tuto problematiku ve své definici nepfimo zminuje Leymann (1996), kde poukazuje na
nasledky dlouhodobého trapeni obéti. Tendence k vyluCovani zaméstnance se miize
projevovat na ruznych urovnich: nadfizeny proti podfizenému, podiizeny proti
nadfizenému, mezi zaméstnanci se stejnou pozici nebo také od zékaznikl k

zameéstnanci.

Tato tendence je Casto spojena s patologickymi osobnostnimi rysy agresora, zejména s
narcistickou poruchou osobnosti, kterd je nejcastéji pozorovdna u nadfizenych obéti

nebo téch, ktefi s obéti sdileji stejnou pozici (Cakirpaloglu et al., 2016).
Dv¢ z vyse zminénych Grovni mobbingu zastit'uji nasledujici pojmy:
Staffing

Pokud roli agresora v mobbingu zastavd zaméstnanec a jeho obéti se stava vedouci
pracovnik, hovoii se o tzv. staffingu. Cilem tohoto jednani je Uplné zniceni vedouciho
pracovnika, nebo celkové persondlni a podnikové politiky (Kratz, 2005). Motivacnim
faktorem agresora byva touha po kariérnim rdstu a zavist vi¢i vySe postavenym

kolegiim (Cakirpaloglu et al., 2016).
Bossing

V ptipadé bossingu se jedna o chovani mobbingového charakteru ze strany nadfizeného.
ODbéti se stava podiizeny pracovnik, kterého chce nadiizeny vytlacit. MlzZe se jednat o
velmi vykonného zaméstnance, ktery budi v agresorovi pocit ohroZeni a strach, Ze o
svou pozici pfijde, nebo o pracovnika, ktery je nedostatecné vykonny, tudiz nespliiuje

normy a je potieba jej propustit (Pauknerova et al., 2012).

Nékteti autofi napi. (Skolodova & Mincicova, 2020) bossing a staffing nepovazuji za
formy mobbingu, nybrz jako samostatné druhy psychologického teroru na pracovisti. V
tomto kontextu je pojmu mobbing pfipisovan vyznam trapeni, kdy agresor i obét’ jsou

na stejné hierarchické trovni.
Uspokojeni destruktivnich skloni
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Podle O'Reilly et al. (2014) je mobber obvykle ¢lovek s patologickymi osobnostnimi
rysy a antisocidlnimi tendencemi, ktery nachazi uspokojeni v tryznéni téch kolem sebe.
Z pocatku se mnohdy mulZze ostatnim pracovnikim jevit jako inspirativni, ale z
dlouhodobého hlediska vytvati destruktivni pracovni prostfedi. Zaméstnanec s
takovymto osobnostnim profilem nemusi nutné¢ potiebovat konflikt k zahdjeni
mobbingu. Jeho primarnim cilem je uspokojit svou patologickou pottebu ublizovat,
ponizovat nebo zesmeésSnovat, stejné jako dokazovat svou jedineCnost a mocenskou
pozici.

Mobbeii jsou si Casto nevédomi svych ¢inti kvili nedostatku empatie, neschopnosti
projekce vlastni viny a primitivnim obrannym mechanismim, jako je popfeni. Po
vypuzeni vybrané obéti agresor hleda novou (Cakirpaloglu et al., 2016).

Mezi dalsi subjektivni cile agresora spadd naptiklad: zablokovani socidlni vazby a
natrvalo poskodit vaznost obé&ti, vyvrzeni, izolace obéti, ublizovani nebo zesmésiovani
zaméstnance (Kratz, 2005), ulevit pocitim zarlivosti, snizit pocit ohrozeni vlastni
zaméstnanecké pozice, snaha o dosazeni vyssiho pracovniho postaveni, osobni kariérni
postup, ziskani moci (spojené s lepSim finanénim ohodnocenim) (Cakirpaloglu et al.,

2016).

1.2.3 Prevence

Boj proti mobbingu v pracovnim prostfedi vyzaduje komplexni pfistup na dvou
urovnich. Prvnim krokem je zajistit efektivni fizeni lidskych zdrojti a vhodnou politiku
naboru, ale zaroven je nezbytné zaméfit se na pravidelna Skoleni a konference vénované
této problematice. Organiza¢ni kultura by méla reflektovat otevienost a transparentnost,
poskytujici zaméstnancim moznost svobodné vyjadfit své ndzory a kritiku. Prevence
mobbingu vyZzaduje systematicka opatieni, kterd zacCinaji u zamé&stnavatele. Je na ném,
aby zavedl postupy proti mobbingu a okamzit¢ reagoval na nepiijatelné chovani v
pracovnim prostfedi. Zaméstnanci sami mohou také pfijmout preventivni opatfeni

(Gembalska-Kwiecien, 2020).

Dilezitou roli hraje informovanost o formach, pfi¢inach, a dasledcich mobbingu, a
moZnostech jeho feSeni. Tato informovanost by méla byt rozSifena mezi vSechny
zaméstnance, véetné nadfizenych, kolegli a podiizenych. Je také uzite¢né vyhledat
odborniky, studovat literaturu, a vyuzivat Skoleni v oblasti mobbingu. V¢asna reakce na
pfiznaky mobbingu a prevence konfliktll jsou klicové. V pocatecni fazi je Casto obtizné
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rozpoznat mobbing, proto je dilezité byt pozorny k pochybnému chovéni. Prvni kroky
by mély zahrnovat hovor se spolupracovniky, nadfizenymi, nebo i externimi osobami.
Mlceni muize byt pro obét to nejhorSi, zatimco mobberovi umoznuje jednat
nepozorované. Cim vice lidi je informovano o mobbingu, tim vétsi je $ance, Ze se jeho
projevy zastavi. Je klicové najit si mezi kolegy alespon jednu osobu, ktera bude oporou,
idedln¢ nékoho s autoritou nebo vyznamnym postavenim ve firm¢, k némuz ostatni
vzhlizeji. Podpora v kolektivu je pro obét’ mobbingu klic¢ova (Cakirpaloglu et al., 2016;
Gembalska-Kwiecien, 2020). V piipadé, ze se ocitnete v situaci mobbingu, je zasadni
shromazdit veskeré ditkazy — zaznamenat podrobnosti o udalostech, véetn¢ data, mista,
prabéhu, trvani a ptipadnych svédka. Cim vice detaild, tim spolehlivéjsi material pro
pfipadné pravni kroky obéti ve snaze héjit sva prava a duastojnost pfed soudem (Lilley,

2020).

Dulezité je také nauclit se reagovat na verbalni utoky ze strany pachateli mobbingu.
Asertivni postoj mize byt v téchto situacich velmi uziteény. Asertivita znamena
schopnost vyjadiovat své pocity, emoce a ndzory, héjit sva prava a respektovat prava
ostatnich lidi. Je to uméni stanovit hranice, odmitnout nevhodné jednani a obhajit své
postoje raciondln¢ a zakladat je na faktech, ne na emocich. Asertivita se projevuje jak v
neverbalni komunikaci, tak ve verbadlnim projevu (Gembalska-Kwiecien, 2020).
Asertivni lidé reaguji v situacich, kdy citi, Ze jsou poruSovéna jejich prava nebo jsou
urdzeni. Dévaji najevo, Ze takové chovani nepfijimaji a nechtéji ho tolerovat. Asertivni
reakce miize odradit pachatele mobbingu od dal§iho negativniho jedndni vii¢i obéti a
ukazuje, ze doty¢nd osoba bude branit sva prava a nebude tolerovat urdzky (Lilley,

2020).

1.3 Diskriminace

Diskriminace je komplexni koncept, ktery se vztahuje k neopravnénému zvyhodnovani
nebo neznevyhodiiovani jednotlivcl na zdklade€ urcitych charakteristik. Jednim ze znakt
diskriminace je existence konkrétniho diskriminacniho prvku, ktery je v rdmci
socidlniho vztahu irelevantni, naptiklad néarodnost, pohlavi, vzhled nebo etnicita
(Tomsej, 2020).

Diskriminace prostupuje celym pracovnim pomérem a muize mit rtizné podoby.
Vyskytuje se v souvislosti s povySovanim, pfidélovanim pracovnich mist, rozdily v
platech, pfistupem ke Skoleni a zaméstnaneckym vyhodam, ale také v mezilidské
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komunikaci mezi zaméstnanci (Davey, 2014). Jednou z forem diskriminace je podle
zakona také obtézovani (také sexudlni obtézovani). Jde o jednani, které souvisi
s nékterym  z diskrimina¢nich divodl, jehoz dusledkem ¢i cilem je poskozeni

dastojnosti obéti a vytvoreni nepiijemného prostiedi (Tomsej, 2020).

V pracovnim prostiedi je diskriminace, z pohledu prava, chapana jako znevyhodnéni
zaméstnance ve srovndni s osobou ve srovnatelné situaci (tzv. komparator)
z diskriminacnich divodl, pro které neexistuje pfiméfené ospravedlnéni. Pracovni
pravo je jednou z oblasti, kde plati zdkaz diskriminace, ktery by mél pokryvat celou
pravni Upravu pracovnépravnich vztahll a vétSinu situaci, které mohou nastat na
pracovisti. Jeho uclelem je zabranit tomu, aby byli jedinci zvyhodiovani nebo

neznevyhodnovani bezdiivodné (Tomsej, 2020).
Diskriminaci lze ¢lenit podle n¢kolika faktort:
Podle patrnosti:

Skryta diskriminace — Projevuje se negativnim nebo ambivalentnim chovanim vici
socialnim mensSindm, ackoliv nemusi byt védoma nebo vyjadiend jednoznacnym

zamérem (Jones, et al., 2016).

Zjevna diskriminace — Je snadngji viditelna a rozeznatelna. Je dulezité si uvédomit, ze

tyto formy od sebe nelze vzdy jasné odd¢lit (Jones, et al., 2016).
Podle formalnosti:

Formalni diskriminace — Souvisi s praci a Casto je regulovdna pravidly, zdkony a
organiza¢nimi politikami, aby bylo zabranéno neopravnénému jednani (Jones, et al.,

2017).

Interpersonalni diskriminace — Projevuje se v mezilidské komunikaci a miize byt
obtiznéji identifikovatelna a nahlaSena. I kdyz formélni diskriminace omezuje ptistup k
pracovnim zdrojim, interpersonalni diskriminace mize mit jesté Skodlivéjsi dopady na
zaméstnance. Nabyva riznych forem, vcetné neucty, verbdlniho i1 neverbalniho
obtézovani a hrubého nebo nepratelského chovani vici menSinam. Tato forma

diskriminace se miize vyskytovat jak v pracovnim prostiedi, tak i ve spolecenskych

situacich (Jones, et al., 2017).
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1.3.1 Rasova diskriminace

Rasa a etnicky ptivod jsou povazovany za specifickou kategorii osobnich udaja, ktera
diive byla oznacovana jako citlivé osobni udaje. I kdyz mulze informace o rasové
ptislusnosti nebo etnickém plivodu vychazet z obecné zpracovavanych osobnich udaji,
jako jsou jméno nebo fotografie, zvlastni zpracovani osobnich udaji obsahujicich
explicitni informaci o rase nebo etnickém ptvodu je povoleno pouze za piisnych
podminek stanovenych v nafizeni GDPR. V c¢eském pravnim systému je rasova a

etnickd diskriminace Casto spojovana predevsim s romskou komunitou (Tomsej, 2020).

Tento druh diskriminace rasové piislusnosti ptinasi do spolec¢nosti rizné disledky, které
mohou byt jak negativni, tak pozitivni. Negativni aspekt spociva v tom, Ze jednotlivci
jsou znevyhodniovani kvili svému etnickému pivodu. Naopak pozitivni diskriminace se
usiluje o vyrovnani nerovnosti tim, ze poskytuje piislusnikim mensin stejné pracovni
ptilezitosti jako vétSinové populaci. Tento pfistup mulze zahrnovat uplatiovani kvét,
které ovliviiuji zastoupeni riiznych etnickych skupin ve spole¢nosti. Nicmén¢ je dilezité
si uvédomit, Ze pozitivni diskriminace miiZe mit i negativni stranku. Jednim z moZznych
dasledki je posileni stereotyptl tim, Ze se menSiny upiednostiiuji ¢i podporuji praveé
kvili nim. Takovy pfistup mize vést ke zvySeni napéti a nedorozuméni mezi riznymi
etnickymi skupinami ve spolecnosti. Je tedy dulezit¢ hledat vyvéazeny pftistup, ktery
bude respektovat rozmanitost a zaroven minimalizovat negativni dopady jak negativni,

tak pozitivni diskriminace (Pauknerova et al., 2012).

1.3.2 Veékova diskriminace

S vékovou diskriminaci se na trhu prace setkdvame pomérné ¢asto. Pravo mé v tomto
sméru chranit vSechny skupiny, které by mohly byt na trhu prace oslabeny kvuli svému
veéku. Diskriminaéni piedpisy vychazeji ze zasady, Ze ve vyjimecnych piipadech, a to u
konkrétnich profesi (napf. soudce) existuje zdjem na tom, aby byly vykonavany
osobami, které nejsou na sklonku své profesni kariéry (pokles vykonu) nebo naopak
osoby které¢ nedosdhly profesni zralosti (nedostate¢na kvalifikace). V ostatnich
pfipadech maji zaméstnanci pravo na to, aby byla jejich zpiisobilost k vykonu dané
prace individudlné posouzena, zaméstnavatel by mél k zaméstnanclim pfistupovat bez

ohledu na jejich veék (Tomsej, 2020).
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S vékovou diskriminaci Gzce souvisi pojem age management (fizeni v€ku). Jeho cilem
je odstranéni vékovych bariér a podpora vékové diverzity. Soucasti age managementu
jsou nejraznéjsi opatieni jako napiiklad: moznost osobniho a kariérniho rozvoje, pruzna
pracovni doba, fizeny piechod do dichodu, prefazeni na jinou pracovni pozici nebo

pfizpisobeni naboru a vybéru dané veékové skupiné (Pauknerova et al., 2012).

1.3.3 Genderova diskriminace

U diskriminace jejimz divodem je pohlavi se narozdil od jinych nezaméfuje na
ochranu menSiny, protoze pocet Zen a muzil je v tomto pifipadé srovnatelny. Pracovni
pravo je v ramci pohlavi neutralni. Napiiklad rozhodnuti, kdo zlstane na rodi¢ovské

dovolené a ostatni tlevy v souvislosti s rodi¢ovstvim nalezi v§em pohlavim (TomsSej,

2020).

Pticinami genderové diskriminace jsou primarné kulturni zvyklosti. Sekundéarni pticiny
vychazeji z organizacéni struktury, politik a postupti, které¢ podnik aplikuje. Vyznamnou
roli zde také hraji genderové stereotypy, kdy jsou pracovnikovi pfipisovany urcité
vlastnosti, pfedpoklady, ¢i udélovany pracovni pozice na zdkladé pohlavi. Dalsi faktory
majici vliv na tuto problematiku je pohlavi vedoucich osob a celkova kompozice muzi

a Zzen v podniku (Bobbitt-Zeher, 2011).

Podle Lucifora & Vigani (2016) je Zena v pozici vedouciho spojovana s celkovou nizsi
urovni genderové diskriminace. DileZité je ale zminit, Ze diskriminace vii¢i Zendm byva
v tomto piipadé nizsi nez pod vedenim muzského vedouciho. Co se tyce diskriminace
viéi muziim, tak ta ma& naopak vtakovém pracovnim prostiedi tendence rust.
V podniku, kterému dominuji zaméstnanci Zenského pohlavi se také vyskytuje jev, kdy
Zzeny pomahaji zendm. Tento jev s sebou nese vedlejsi ucinky, kterymi je sniZeni
diskriminace vic¢i zendm a zvySeni diskriminace viici muztim. Dalsi fenomén, ktery se
poji s Zzenami ve vedoucich pozicich je tzv. ,,Queen-bee syndrome* (syndrom vceli
kralovny), kdy Zena, kterd se vypracovala do pozice, kterd mnohdy nebyva piipisovana
jejimu pohlavi diskriminuje Zeny, které jsou ji podtfizené a smétuji ke kariérnimu rtstu.

Dulezitou slozkou prevence genderové diskriminace je podpora pracovnich praktik
zamétfenych na rodinu, jako je prace na CasteCny uvazek, flexibilni pracovni doba nebo
uspotadani rodicovské dovolené. Tato podpora je vyznamné zejména pro zaméstnance,

kteti pecuji o rodinu (Lucifora & Vigani, 2016).
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1.4 Sexualni obtéZzovani

Sexudlni obtéZzovani je nejCastéjsi formou obtézovani. Za sexudlni obtézovani lze
oznacit kazdy piipad obtéZovani, které vychazi zrozdilu mezi pohlavimi nebo ma
sexualni charakter. Jednd se o nevhodné, vulgarni poznamky, ¢i pomluvy, které se
tykaji intimnosti nebo také o fyzické obtézovani se sexudlnim podtextem, které
zpravidla vede k vytvéieni neptijemnych pracovnich podminek. Velmi Casto se jedna o
zpisob vyjadieni moci a nadfazenosti vyuzitim natlaku a nesnesitelného pracovniho

prostiedi (Tomsej, 2020).

S touto problematikou se opét potykaji vSechna pohlavi, avSak Zeny jsou obecné
povazovany za nachylnéjsi pro to, aby se staly obéti. Obzvlast¢ zranitelnou skupinou
jsou migrujici pracovnici. VétSina dam v nékterych piipadech sexudlniho obtézovani
nechce uznat zdvaznost problému a snazi se ho ignorovat, nebo toto jednani povazuji za
standart, se kterym jsou smifeny (Hersch, 2015).

Sexualni obtézovani prevazuje v tradiéné muzskych profesich a v organizacich
s velkymi mocenskymi rozdily v ramci hierarchie (napf.: armdda). Za nejdulezitéjsi
faktor, ktery ovliviiuje vyskyt sexualniho obtézovani na pracovisti je povazovana

tolerance této problematiky ze strany organizace (Gupta & Garg, 2020).

V poslednich letech byla otdzce sexualniho obtéZovani vénovana vét§i pozornost,
zejména v ramci hnuti MeToo. Cilem tohoto hnuti je poskytnout podporu obétem
sexualniho obtéZzovani, aby sdilely své zkuSenosti a tim podpofily ostatni, ktetfi by se
jinak neodhodlali sviij zaZitek nahlasit. Mnoho pfipadii sexualniho obtéZovani zlistava
nenahldSeno, coZ umoznuje pachatelim uniknout potrestani. Obé&ti mohou byt od
nahléseni odrazeny kvili nedostatecné kompenzaci, strachu z odvety nebo samotné

citlivosti této problematiky (Jermat, 2020).
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2 Dopady nezadouciho chovani na pracovisti

Dlouhodoby pobyt v pracovnim prostiedi, kde se vyskytuji negativni vlivy, ma na
zaméstnance vyrazné a ¢asto neblahé dopady. Tyto vlivy se neomezuji pouze na jejich
pracovni vykon, ale také zasahuji do jejich celkového zdravi a pohody. Mezi tyto
negativni faktory patii zvySena Uroven stresu, ktera mize vést k vaznym problémim,
jako je syndrom vyhoteni a jind chronicka onemocnéni. V této kapitole se zaméfime na

analyzu téchto vlivl a jejich dopadti na zdravi zaméstnancti a na vykonnost organizace.

2.1 Dopady pro zaméstnance

Dopady negativnich jevll na pracovisti jsou rozmanit¢ a maji pro jednotlivce
dalekosahlé nasledky. Prace se zaméfuje predevsim na dopady mobbingu, sexualniho
obtézovani a nadmiry stresovych situaci. Problémy, které vznikaji disledkem téchto

forem chovani, mohou byt psychického, fyziologického i socialniho charakteru.

Hoel et al. (2010) a Cakirpaloglu et al. (2016) uvadéji, ze se ob&ti mobbingu mohou
setkavat s psychickymi, fyziologickymi a profesnimi obtizemi, véetné stresu, deprese,
uzkosti a posttraumatické poruchy. S obdobnymi nasledky se podle Gupta & Garg,
(2020) potykaji také obé&ti sexudlniho obtéZovani. Pacheco et al. (2021) v souvislosti
s vyskytem psychologického teroru na pracovisti zmiiuje také hnév, emocni vycCerpani

a muskuloskeletalni onemocnéni, jako naptiklad bolesti zad a kloubt.

Negativni zkuSenosti spojené s negativnimi jevy na pracovisti mohou vést k problémim
s duSevnim a fyzickym zdravim obé&ti, coz sniZuje motivaci a pracovni nasazeni.
Pracovniky provazeji problémy s kognitivnimi funkcemi, které se projevuji sniZzenou
ucinnosti paméti a soustfedéni. Obéti se mohou potykat se sniZenym sebevédomim,
coz zvySuje riziko deprese a v extrémnich piipadech i1 pokusii o sebevrazdu
(Leymann, 1996; Hoel et. al., 2010). Acquadro Maran et al. (2022) také vyzdvihuji
negativni dopady na svédky sexualniho obtéZzovani. Podle jejich vyzkumu prokazatelné
trpi Castéji emocidlnimi psychickymi problémy nez zaméstnanci, ktefi se svédky

podobnych situaci nestali.

V pfipadé¢ mobbingu, také izolace kli¢ovych aktérti dale sniZzuje pracovni motivaci a

produktivitu a predstavuje hrozbu pro soudrznost skupiny. Acquadro Maran et al.
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(2022) rovnéz zdlraziuji dopady sexudlniho obtéZovani na tGrovni skupiny. Prokazuji

Skodlivé ucinky na konflikty a soudrznost tymu.

Nedostatecny, ¢i opozdény zéasah ze strany managementu ma dlouhodobé negativni
disledky pro zaméstnance, organizaci i1 jeji socialni okoli. Povolovéani Skodlivého
chovéani na pracovisti je spojeno se sniZenou moralkou a divérou ve vedeni. V
dasledku klesd spokojenost s praci a profesni angazovanost, coz vede ke snizeni
produktivity a kvality provadénych kol (Rai & Agarwal, 2016). Gupta & Garg (2020)
poukazuji na to, ze pracovnici, ktefi nahlasi sexudlni obtéZovani, se s vysokou
pravdépodobnosti setkaji s odvetou, coz mize vést k jest¢ vetSim negativnim
disledkim. Takové situace mohou také vyvolat konflikty v pracovnim prostfedi a

podpofit vyskyt dalSich negativnich jevil na pracovisti.

Dopady nevhodného jedndni se mohu rozsifit do dalSich oblasti zivota, ovliviluji
rodinnou dynamiku a zptisobuji moZny rozpad rodiny. Pokud je obét’ vystavovana
konstantnimu stresu, mtze se také dostat do stavu, kdy nebude schopna nadale piisobit
na pracovnim trhu (Leymann, 1996). DalS§imi vyznamnymi ztrdtami pro obét’ jsou
napiiklad ztraty financ¢ni, vzniklé pravni spory nebo nutnd Iékaiska péce (Rai &

Agarwal, 2016).

2.2 Dopady pro podnik

Negativni jevy na pracovisti maji rozsahlé dopady i1 na podnik. Podle Cakirpaloglu a
spol. (2016) prispiva pracovni nespokojenost k ¢astéjsi absenci a fluktuaci zaméstnanci.
Hersch (2015) zdlraziuje, Ze sexudlni obtéZovani v pracovnim prostfedi ma také
vyznamné negativni dusledky, které¢ se odraZeji v celkové produktivité a efektivité v

podniku.

Tyto dusledky zahrnuji rtizné faktory, které mohou organizaci vyrazné zasahnout.
ZvySena fluktuace a absence zaméstnancli jsou ziejmé vlivy, které mohou mit
negativni dopad na stabilitu pracovniho tymu a Kkontinuitu projektd. Pokles
produktivity jednotlivcti 1 tymut je dalSim disledkem, ktery muze vést ke snizeni
vykonu organizace jako celku. Manazeti stravi vyznamny ¢as vySetfovanim stiznosti na
sexualni obtéZovani, coz muze omezit jejich schopnost v€novat se strategickym a

produktivnim ukolim. Kromé toho souvisejici pravni naklady, jako jsou soudni spory
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a odSkodné pro obéti, mohou zatizZit rozpocet organizace a snizit dostupné financni

prostiedky pro dalsi investice nebo rozvoj.

Mezi finan¢ni dopady také spadd nadkladny proces mnaboru vyplyvajici ze znacné
fluktuace a souvisejicich administrativnich nakladii. Dale také potteba psychologické
intervence a zapojeni odbornikl na lidské zdroje, coz navic ovliviiuje vztahy s klienty a
image spole¢nosti. VSudypfitomné dopady negativnich jevli na pracovisti podtrhuji
dulezitost jejiho vcasného feSeni, aby se zmirnily jeji rozsahlé negativni disledky (Rai

& Agarwal, 2016)

2.3 Stres

Stres je komplexni reakce organismu na rtizné formy zatéze, at’ uz fyzické, psychické
nebo emocionalni. Jeho vyzkum zacal jiz v 30. letech minulého stoleti, a to zejména
diky praci Hanse Seleyho, ktery ho popsal jako charakteristickou fyziologickou
odpovéd’ na poskozeni nebo ohrozeni organismu. V podstat¢ jde o obranny
mechanismus, ktery aktivuje télo pfi vniméni jakékoli hrozby ¢i vyzvy (Jermar et al.,

2014).

Stres mize byt vyvolan riiznymi faktory, které jsou nazyvany stresory. Ty mohou byt
jakéhokoli ptvodu, od fyzickych podnéti, jako jsou zmény v prostfedi nebo nehody, az
po psychologické tlaky a mezilidské interakce. Jejich dopad na organismus a psychiku
muze byt rozmanity a zavisi na individualnich faktorech. Diilezité je si uvédomit, ze
stres mize mit rizné podoby a projevy. Fyziologické piiznaky, jako je buSeni srdce,
nechutenstvi nebo bolesti hlavy, jsou ¢asto doprovazeny emocnimi reakcemi, jako jsou
uzkost, podrazdénost nebo zmény nalad. Stres mlzZe ovlivnit 1 mySleni a rozhodovani,

coz se projevuje dezorientaci, Spatnou koncentraci nebo vypadky paméti (Paulik, 2018).

Jermar et al. (2014) uvadi Ze se rozliSuji razné typy stresu. Hyperstres piedstavuje
situaci, kdy je stres pfili§ intenzivni, zatimco hypostres je zatéz, ktera nedosahuje
obvykl¢ intenzity stresu. Kvalitativné se pak stres mize projevovat jako distres, coz je
negativné pusobici stres, nebo jako eustres, ktery je naopak pozitivni a ptfijemny.
RozliSovani mezi témito typy stresu nam pomahd 1épe porozumét jeho povaze a
dopadiim na naSe zdravi a pohodu. Je tedy dllezité se naucit identifikovat stresory a
zvladat stresové situace efektivné. To zahrnuje nejen fyzickou péci, ale i péci o

psychickou pohodu a vyrovnavani se s tlakem a vyzvami kazdodenniho Zivota.
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Stresory, které se ¢asto vyskytuji v pracovnim prostiredi, zahrnuji naptiklad pracovni
ptetizeni, vysokou miru odpovédnosti, konflikty, problémy v mezilidskych vztazich,
nejistotu ohledné pracovnich podminek nebo organizacni zmény. Dulezité je si
uvédomit, ze sila a intenzita stresorti nejsou vzdy zavislé na velikosti podnétu, ale spiSe
na odolnosti jednotlivee. Existuji vyznamné individualni rozdily v tom, jak jednotlivci
vnimaji a zvladaji stresové situace. To, co miize byt pro jednoho cEloveéka vysoko

stresové, miize byt pro jiného pouze marginalni zatéz (Pauknerova et al., 2012).

Stres v pracovnim prostiedi ¢asto vyplyva spiSe z dlouhodobych podminek nez z
kratkodobych zmén, i kdyz zmény v pracovnim zivoté mohou také vést ke zvySenému
stresu. Mezi bézn¢ uvadéné disledky stresu na pracoviSti patii nizkd pracovni
vykonnost a vysoka fluktuace, nedostatek motivace a Spatny zdravotni stav, nizka
moralka, Spatnd kvalita vyrobki, zvySené proplaceni piesCasti a organizacni sabotaz.
Dusledkem dlouhodobého vystaveni stresu v pracovnim prostiedi mize byt naptiklad i

syndrom vyhoteni (burnout) (Azman et al., 2015).

2.4 Syndrom vyhoreni

S dnesni uspéchanou dobou a se stale rostoucimi naroky na zaméstnance a ménicim se
pracovnim prostiedim se stale zvySuje Uroven negativnich dopad na duSevni zdravi
zamé&stnancl a chronické nemoci plynouci ze soustavného stresu, zejména syndrom
vyhoteni, se tak stavaji dillezitym problémem. Pojem ,,vyhoteni* (burnout) poprvé ve
své studii pouZzil v roce 1974 Freudenberger. Kratce poté byl syndrom vyhoteni
definovan jako pfesny opak angaZovanosti. VéEtSina vyzkumnikd syndrom vyhoteni
povazuje za poruchu souvisejici s praci. Nekteii vSak tvrdi, Ze se jedna o stav fyzického
a emoc¢niho vycCerpani, ktery se do zna¢né miry prekryva s depresi. V dne$ni dob¢ neni
pochyb o tom, Ze syndrom vyhoteni miliZze byt zpisoben nebo zhorSen praci, a je klicoveé
ho identifikovat vcas a pfijmout preventivni opatieni (Lastovkova et al., 2018, Prasko &

Pesek, 2016).
PraSko & Pesek (2016) ¢leni syndrom vyhoteni do 5 fazi:
1. NadSeni:

V prvni fazi je zaméstnanec velmi nadSeny, nadmérn¢é motivovany a odhodlany. Snazi

se byt kreativni a do prace vklada spoustu energie. Pocit'uje odpovédnost k vykonu dané
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prace a chce ji vykonavat co nejlépe. S touto fazi se poji také idealistické predstavy o

jeho préci.
2. Stagnace a nastup stresu:

Pracovnik si zacina uvédomovat, ze jeho ocekavani byla ptilis idealisticka, a ze nékteré
dny a ukony jsou naroc¢néjsi, nez ptivodné ¢ekal. Objevuji se prvni znamky stresu, jako

uzkosti, inava, ¢i zapomnétlivost.
3. Frustrace:

Roste urovenn stresu. Pracovnik ztrdci motivaci, citi se frustrované. Frustrace je

doprovazena dal$imi negativnimi emocemi, jako je napiiklad hnév.
4. Apatie:

Zameéstnanec dochazi do prace s tim, ze se nemize dockat az se vrati domu. Je zcela
demotivovany v praci pouze ,preziva“. Tento stav nckdy doprovazi také zmény

chovani, chronické bolesti hlavy a celkové zhorSeni zdravotniho stavu.
5. Vyhoteni:

V kone¢né fazi dochazi k depersonalizaci a emociondlnimu vycerpani, tato fdze Casto
souvisi s depresivnimi stavy, kdy ma zaméstnanec pocit, Ze nic nema smysl. Je dilezité
vCas zasdhnout a hledat feSeni této situace, kterym muize byt naptiklad zména pracovni

pozice, zména povolani nebo vyhledani odborné psychologické pomoci.

2.4.1 Rizikova skupina a prevence
Rizikova skupina

NejohrozengjSimi profesemi jsou poméhajici profese (zdravotnicti, socidlni pracovnici,
policisté, ucitelé¢) a profese s vysokym podilem dotykli, kde zaméstnanec naptiklad
pfichazi velmi casto do styku se zakazniky. Divodem je vysokd zatéz a potize
v komunikaci s ostatnimi pracovniky, ¢i s klienty/pacienty/ zakazniky, coZz jsou
nevyznamngjsi rizikové faktory pro vznik duSevnich problémi souvisejicich s praci.
Nejvétsi riziko bylo zjisténo u traumatologl, pracovnikl na hemodialyze, infekcionistd,
internistd, gynekologt, radiologl a chirurg. Mezi 7 400 ceskymi Iékati se 34 % z nich
domniva, Ze uz projevuji ptiznaky vyhoteni, a 83 % se citi ohroZeno timto stavem

(Lastovkova et al., 2018).
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Prevence

Prevenci syndromu vyhofeni je pomérné diskutovanym tématem, a to zejména
vzhledem k ekonomické zatézi, kterou piindsi absentérstvi a dalsi negativni dopady
spojené s pracovnim vykonem a spokojenosti. Je evidentni, ze syndrom vyhoteni mize
byt zptisoben nebo zhorSen praci, a proto je klicové, aby byl véas diagnostikovan a byla
zavedena preventivni opatfeni. Hodnoceni stresu na pracovisti je vyzvou, protoze jeho
mira je subjektivni a zavisi na povaze prace a vnimani jednotlivce. Prevence nemoci
spojenych se stresem na pracovisti je v zemich EU povinna a tidi se pravnimi predpisy.
Hodnoceni rizik zahrnuje opatieni zamétena na sniZeni pracovni zatéze, prevenci nasili
a obtézovani a doporucCuje se zavedeni povinnych pracovnich pauz. Akcni plan
prevence stresu na pracoviSti byl vypracovan ve 40 % podnikll s vice nez 19
zaméstnanci v 28 zemich EU, a toto &islo stoupa s velikosti podniku. Sedesat procent
podniktit v EU zapojuje zaméstnance do piimého feSeni psychosocidlnich rizik, a v

praméru 16 % podnikid vyuziva sluzeb psychologa (Lastovkova et al., 2018).
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3 Vyskyt negativnich jevii ve vybraném podniku

Nasledujici cast bakalaiské prace je soustiedéna na prezentaci vybraného podniku a
vyuzitych vyzkumnych metod pro sbér dat. Dale obsahuje shrnuti a vyhodnoceni dat
s ptipadnymi doporucenimi pro dany podnik. Firma si pfeje byt anonymizovéna,

z tohoto diivodu je uvadéna firma ABC.

3.1 Predstaveni podniku

Firma ABC sidli ve mésté Zeeland v Michiganu, USA, a od svého zaloZeni v roce 1974
se specializuje na vyrobu a inovace v automobilovém primyslu a primyslovych
feSenich. Spolecnost je znama svou technologickou inovaci, kvalitnimi vyrobky a

dlouhodobymi partnerskymi vztahy s klienty po celém svété.

Jejich portfolio zahrnuje Sirokou Skalu produkti od lehkych ocelovych dila po
komplexni karosaiské a strukturdlni soucasti. Jejich produkty zahrnuji inovativni

materialy, komponenty a technologické systémy.

Firma klade velky diraz na neustdlou snahu o inovace a technologicky pokrok.
Spole¢nost investuje do vyzkumu a vyvoje, aby mohla pfindSet nové a vylepSené
produkty a feSeni pro své zakazniky. Jeji inZenyii a designéfi pracuji na rozvoji
pokrocilych materialti, vyrobnich procesti a technologii, které zvySuji efektivitu a

konkurenceschopnost jejich produkti.

ABC ma celkem 14 vyrobnich zavodu, které zabiraji vice neZ 600 km2 vyrobniho
prostoru. Nachdzi se na tfech riiznych kontinentech, Severni Amerika (USA, Mexiko),
Evropa (Francie, Némecko, CR) a Asie (Indie, Cina, Japonsko). V téchto zemich také
nabizi lokalni technickou podporu. Mohou se chlubit i nejmodernéjSimi technickymi

centry, kterd jsou pilifi jejich technického portfolia sluZeb.

V roce 2021 firma oslavila 10 let od otevieni vyrobniho zavodu v CR. Momentalng
zaméstnava zhruba 600 zaméstnanct. Tato pobocka se konkrétné zamétuje na vyrobu

systémt fizeni narazové energie a dalSich profilovych montaznich celk.

3.1.1 Vize a cile firmy:

Vizi spolecnosti ABC je, stat se svétovym lidrem v oboru automobilovych soucéstek a

pramyslovych feseni. Jejich cilem je neustale inovovat, poskytovat vysokou kvalitu a
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zlstavat konkurenceschopnym hracem na trhu, zérovein budovat dlouhodobé a

vzajemné prospésné vztahy se svymi zdkazniky, dodavateli a zaméstnanci.

3.1.2 Firemni hodnoty

ABC klade diraz na hodnoty, kterymi je vasent pro dokonalost, tymovy a individualni
rozvoj, osobni a spolecenskd zodpovédnost, spolecenskd odpovédnost a komunita a
v neposledni fad¢ integrita, férovost a respekt. Zameéstnanci jsou oceflovani za

napliovani téchto hodnot, coz ma ptispivat k budovani firemni kultury a komunity.

3.2 Vybrany vyzkumny nastroj — dotaznikové Setfeni

Dotaznikové Setfeni je jednim z nejrozsitenéjSich zptisobti sbéru dat ve vyzkumu. Jeho
podstatou je pisemné kladeni otazek a ziskavani pisemnych odpovédi od respondenti.
Dotaznik je navrZen jako soubor pfedem pfipravenych otazek, které se mohou tykat
ruznych témat, jako jsou ndzory, postoje, preference, motivace, znalosti a demografické

charakteristiky (Eger & Egerova, 2017).

Tento typ vyzkumné metody se Casto vyuziva pro ziskani primarnich dat od velkého
mnozstvi respondentii. Vyuzivd se v kvantitativnim 1 v kvalitativnim vyzkumu. V
kvalitativnim pfistupu byva dotaznik pouzivan jako dopliikovd metoda ke konkrétnim
technikam, jako jsou rozhovory ¢i pozorovani. Naopak, v kvantitativnim vyzkumu
muze byt hlavnim ndstrojem sbéru dat. Tento standardizovany dotaznik obvykle
obsahuje uzaviené otdzky stejné pro vSechny respondenty (Eger & Egerova, 2017;

Svoboda et. al., 2019).

Vyhody sbéru dat prostfednictvim dotazniku zahrnuji moznost ziskat udaje od velkého
vzorku populace, snadné zaznamenavani dat do ¢iselné podoby, hlubsi a pfehledng;si
statistickou analyzu, opakovatelnd pouZzitelnost, moZnost porovnavani vysledkd mezi
riznymi skupinami ¢i s jinymi vyzkumy, objektivnost a anonymitu, ktera podporuje
upiimné odpovédi respondentdl a v neposledni fadé relativné malé Casové a finan¢ni

investice (Svoboda et. al., 2019; Eger & Egerova, 2017).

Nicméné, dotaznikové Setfeni mize nést nékolik nevyhod. Jednou z nich je nizka
validita dat, kterd miZe byt zplsobena neschopnosti nebo neochotou respondentl
odpovidat pravdivé. DalSim hlediskem je nizk4 navratnost vyplnénych dotaznikt, ktera

mnohdy nedosahuje ani 30 %, coZ muze ovlivnit reprezentativnost vysledkti. Mezi dalsi
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nevyhody, které je nutno brat v potaz patii napiiklad omezené mnozstvi informaci a
moznost rozdilnych odpovédi v disledku odlisného chépani otazek, ¢i odpovédi

(Svoboda et. al., 2019).

Vybér typu dotazniku byva ur¢en povahou informaci, které jsou potfebné pro vyzkum.
Existuji tfi hlavni typy dotaznikii: nestrukturovany, strukturovany a polostrukturovany
dotaznik. Pro vyzkum kvantitativniho charakteru je nejvhodnéj$i strukturovany
dotaznik, ktery obsahuje pevné stanovené otazky a uzaviené moznosti odpovédi, které
si respondenti vybiraji. Uzaviené otdzky mohou byt dichotomické, kdy respondent voli
mezi dvéma moznostmi (napiiklad ANO-NE), nebo polytomické, kde ma na vybér z
vice moznosti. Nevyhodou je, Ze respondent je limitovan na pfedem stanovené moznosti
odpovédi. Tuto omezenost muize Castecné prekonat pouzitim polouzavienych otdzek,
kde mé respondent moznost navrhnout vlastni odpovéd’ v ptipadé, ze se neztotoziuje s
nabizenymi moznostmi. Vyhodou strukturovanych otazek je jednoduchost zpracovani a

porovnani dat, a také niz§i ¢asova narocnost v porovnani s jinymi metodami (Svoboda

et al., Eger & Egerova, 2017).

3.3 Dotaznikové Setieni

Bakalatsk4 prace vyuZziva metodu sbéru dat pomoci dotaznikového Setfeni. Jedna se o
kvantitativni vyzkum, ktery je zaméfeny na analyzu interpersonalnich vztahli na
vybraném pracovisti a vyskyt negativnich jevi. Pro vyzkum byli vybrani zaméstnanci,
ktefi se pohybuji prevazné v kancelafich, a to z diivodu ¢asové limitace. Kvuli faktoram
jako je velkd pocetnost zaméstnancii ve vyrobg, naro¢na distribuce a jazykova bariéra

nepiichazelo rozsifeni vyzkumu na celou pobocku v tvahu.

Autorka vyuZila pro zpracovani dotaznikového Setfeni platformu Google Forms. Pred
samotnou distribuci dotazniku probéhla pilotaz, kdy 2 vybrani zaméstnanci vyplnili
dotaznik a poukézali na pfipadné nejasnosti. Podniku byla také nabidnuta piileZitost
pfidat do dotazniku svou vlastni otdzku tykajici se vybrané problematiky. Tato nabidka
nebyla vyuzita. Po findlnich upravach byl dotaznik distribuovan prostfednictvim e-
mailové komunikace za pomoci HR. Distribuce byla podpofena vytiSténymi letaky
s QR kodem, které byly vyvéseny na vhodnych mistech a ve findlni fazi sbéru dat také
osobni pfipomenuti, kdy autorka spolu s HR managerem prosla vétSinu kanceléfi, aby
zaméstnance oslovila osobné. Sbér dat probihal ptiblizn€ 2 tydny, dokud byli

zamestnanci ochotni odpovidat, poté byl sbér ukoncen.
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Névratnost dotazniku dosahla 60 %. Jednim z dGvodi je fakt, Ze firma momentalné
zaméstnance zastihnout a také se zde vyrazné projevuje pracovni vytiZzenost

jednotlivych zaméstnancii. Respondenti odpovidali dobrovoln¢ a anonymng.

3.4 Struktura dotazniku

Dotaznik vypracovany autorkou této prace je rozdélen do tii ¢asti. Viz ptiloha A.
Uvodni sekce seznamuje respondenty s obsahem a Gcelem dotazniku a Z4d4 o jeho
vyplnéni. Zdlraznéna je anonymita dotazniku a soucasti je také podckovani za jeho
vyplnéni. Nasleduje sekce uréend pro sbér sociodemografickych informaci o
respondentech jako je v€k, pohlavi a délka plsobeni ve firmé. Treti ¢ast dotazniku je
zameéfena na vyskyt negativnich jevll na pracovisti. Otazky jsou sestaveny tak, aby se
dotkly vSech pojmi, kterymi se tato bakaldiska prace zabyva. N&jaké problematice se
dotaznik vénuje dikladnéji nez jiné, a to ztoho diivodu, aby tématika odpovidala
prostfedi, ve kterém prizkum probihal. VéEtsi diraz je zde kladen naptiklad na
potencidln¢ vysokou uroven stresu. Dotaznik obsahuje také otazky, které maji
respondenta do dané problematiky pouze uvést, pokud na n¢ odpovi, ze se s danou
problematikou nepotykda, neni na ni jiz dotazovan. Toto opatfeni ma podpofit
respondenty v tom, aby je neodradila zdlouhavost dotazniku, a aby pro né otazky byly
relevantni. Vyzkumnd ¢ast dotazniku obsahuje 26 otazek (zapocitany
sociodemografické otazky). Dotaznik obsahuje otazky nékolika typi. Primarné se jedna
o otazky uzaviené a polouzaviené. Polouzaviené otdzky respondentim umozZiuji
odpovédét 1 presto, Ze se snabizenymi odpovédmi neztotozituji. Uzaviené
dichtonomické otazky plni prevazné filtracni funkci a zbylé polytomické otazky
nabizeji pfevazné¢ Skalové odpovédi, které odhaluji naptiklad pravidelnost aktivit
souvisejicich s vyskytem negativnich jevli na pracovisti. Pro zhodnoceni kolektivu na

pracovisti byla vyuZita ¢iselna skala.

3.5 Charakteristika statistického souboru

Dotaznik zaméfeny na vyskyt negativnich jevli na vybraném pracovisti byl rozeslan
vSem kancelafskym pracovnikiim na Plzenské/Nytanské pobocce firmy. Bylo osloveno
celkem 102 zaméstnancl, ztoho 62 pracovnikd dotaznik vyplnilo. Tabulka €.1 a

obrazky ¢.2 a 3 zaznamendavaji sociodemografické tidaje téchto respondentt.
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Z tabulky €. 1 Ize vy¢ist, Ze celkovy pocet respondentil je 62. V tomto poctu je zahrnuta
1 samotna autorka, protoze je zaméstnancem podniku. Statisticky soubor se sklada z 23
zen a 39 muzil. Na zéklad¢ informaci poskytnutych oddélenim HR lze potvrdit, Ze na
kancelaiskych pozicich pfevladaji zaméstnanci muzského pohlavi. Pfedpoklada se, ze

pfevaha muzskych zaméstnanci je disledkem technického zaméteni spolecnosti.

Tab. 1: Pocet a pohlavi respondentli v pobocce ABC Plzeni

Pohlavi Pocet Pocet v %
Zeny 23 37,1 %
Muzi 39 62,9 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Obrazek ¢.2 znazoriuje grafickou reprezentaci velikosti vékovych skupin respondentt.
Krajni skupiny 15-25 a 46-55 tvofi necelych 18 % (11 zaméstnancil) statistického
souboru. Zadny z respondentii nedosahl véku 56 let. Nejvyrazngjsi skupinou jsou zde
zameéstnanci, kteti se pohybuji ve vékovém rozmezi 26-35 let, spada do ni ptesnych 50

% respondenttl

Obr. 2: VEk respondentti
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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Respondenti byli také dotdzani na jejich dobu puasobeni ve firm¢. Tato data graficky
znazoriuje obrazek ¢.3. Necelych 10 % zaméstnanct ve firmé plisobi krat$i dobu, nez je
jeden rok. 66,2 % respondentt ptsobi ve firm& ABC déle nez 3 roky, z toho témét 30 %
zaméstnancl je ve firm¢ zaméstnano déle nez 10 let. Zjisténé hodnoty naznacuji, zda
spoleCnost dokaze udrzet své zaméstnance. S ohledem na analyzované vysledky je

rozumné predpokladat, ze firma ABC adekvatné pecuje o své zaméstnance.

Obr. 3: Doba piisobeni respondentt na poboéce ABC v Plzni
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3.6 Vyzkumna ¢ast dotazniku

V ptedchozi ¢asti byl popsan dotaznik a vybé&rovy soubor, ktery je zkoumén v této
sekci. Obsahem této Casti jsou grafickd zobrazeni, tabulky a komentate k vysledkim
prazkumu hlavnich sekei dotazniku na téma negativni jevy na pracovisti. Otazky jsou
roz€lenény do kapitol podle problematiky, kterou se zabyvaji, aby bylo dosaZeno

prehledn&jsi orientace ve vysledcich.

3.6.1 Kolektiv a vztahy na pracovisti

Prvnim ukolem respondenti bylo vyjadiit spokojenost s kolektivem na jejich pracovisti
na Skdle od 1 do 10, kde 1 znazornuje nejnizsi uroven spokojenosti. Nejnizsi vybranou
hodnotou se stala 4. Celkova spokojenost s kolektivem byla hodnocena velmi kladné.

85 % (51) respondentti zvolilo hodnoceni vyss§i nez 7. Vysledky znazoriiuje obrazek 4.
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Obr. 4: Uroven spokojenosti respondentii s pracovnim kolektivem
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Za nejvyznamnéjsi vliv, ktery ma negativni dopad na mezilidské vztahy na pracovisti
respondentll, je bezkonkurencné povazovana nedostate¢na komunikace mezi kolegy a
oddélenimi. Ve své odpovédi ji zminilo témét 65 % (konkrétné 40) respondenti.
Dal$imi vyznamnymi aspekty jsou nedostatecnd podpora ze strany nadiizenych (20
respondentti), nedostatecné respektovani pracovnich roli a kompetenci (23 respondentit)
a konflikty v kolektivu (16 respondentli). V odpovédich vytvorfenych samotnymi
zaméstnanci bylo opakované uvedeno upiednostiiovani individuality a svého ega na
ukor tymové spoluprace. Zmin€no bylo také poukazovani na chyby a ptehlizeni
uspéchtll, coz na zaméstnance pisobi demotivujicim efektem stejné jako nedefinovani
pracovnich povinnosti. Snizend podpora by podle ziskanych dat mohla byt takeé
vysledkem pretiZzeni zameéstnancli. Pracovnikiim bylo umoZnéno pro tuto otazku vybrat
vice neZ jednu odpovéd’, a to z diivodu provazanosti jednotlivych faktord. Tabulka ¢.2
zobrazuje piehled nejcastéjSich vysSe popsanych odpovédi na otazku, tykajici se

negativnich vlivil na interpersonalni vztahy.
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Tab. 2: Negativni jevy ovliviwjici kolektiv

Pric¢ina Pocet odpoveédi Odpovédi v %
Nesouhlas ohledné pracovnich postupi 14 22,6 %
Nedostate¢na komunikace 31 50,0 %
Nedorozuméni 9 14,5 %
Konkurence o zdroje nebo pozice 2 3.2%

Zdroj: Vlastni zpracovani
3.6.2 Konflikty a jejich feSeni

Jako navazujici téma na negativni vlivy, které pusobi na kolektiv, byla vybrana
problematika konfliktd. Cilem bylo zjistit, co byva nejcastéjSim divodem vzniku
konfliktd, jak byvaji neshody standartné feSeny a jak casto ke sporim dochazi. Urcita
uroven vyskytu konfliktl na pracovisti je béZznéa a naprosto zdrava. Dulezité je, zda se
nevyskytuji pfili§ Casto a neprojevuji se v nadmérné mife. Prvni otazka tohoto
tematického okruhu méla za cil zjistit, jak Casto se na pracovisti mezi kolegy, ¢i
oddélenimi vyskytuji ostré konflikty. Za ostry konflikt je povaZovana silnad neshoda,

ktera je vyjadiena velmi emociondlné a vetejné. Odpovédi byly graficky zaznamenany

Obr. 5: Vyskyt ostrych konfliktl

Frekvence vyskytu ostrych konflikti

Ziidka I 30
Mé&sicné I 5
Tydne NI 19
Nékolikrat tydne I 7

Denn¢ W 1

na obrazku ¢&. 5.

Zdroj: Vlastni zpracovani

Zhruba 48 % (konkrétné 30) zaméstnancl témet neni vystaveno vyostienym sporim na

pracovisti, na druhé strané vyznamna ¢ast pracovnikll (témet 43 procent) uvadi, Ze se s
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takovymi spory setkava pravidelné¢ v kratkych ¢asovych intervalech. Konflikty obecné
vytvareji nepfijemnou atmosféru a jejich pravidelny vyskyt mlze mit dlouhodobé
negativni dopad na mezilidské vztahy v pracovnim prosttedi. Tyto konflikty neovliviiuji
pouze vztahy mezi kolegy a oddélenimi, ale také vztahy mezi nadiizenymi a

podiizenymi, a nakonec i vztah zaméstnanct ke spole¢nosti.

Za nejcastéjsi pficinu vzniku konfliktd respondenti povazuji mezery v komunikaci.
Tento nedostatek povazuje za klicovy polovina respondentii. S nedostateCnou
komunikaci se také poji neporozuméni responsibility a accountability pro dané ukoly.
Pokud neni vhodné vysvétleno, kdo nese zodpovédnost a do jaké miry, mize poté

dochazet ke konfliktim, kterym by se dalo snadno vyhnout dostacujici komunikaci.

Druhym nejcastéjsim divodem jsou neshody tykajici se aplikovanych pracovnich
postupl. Jeden respondent dokonce poukazal na ¢inéni rozhodnuti bez respektu ke
kolegiim a vyclenéni ostatnich z procesu rozhodovani, coz tzce souvisi s vySe
zminénym kladenim diirazu na individualitu a upozadéni tymové prace a kolegiality
Tfetim nejvyraznéjSim aspektem je bézné nedorozumeéni, které muize téz vyplyvat z
nedostate¢né komunikace, nebo za nim mohou stat pouze bézné omyly. Zminéna byla
také hadava povaha nékterych spolupracovnikli a pfilisné zaméfovani se na hledani
puvodu problému, misto soustfedéni se na jeho vyfeSeni. V nizké mife se zde také
vyskytl problém konkurence o zdroje nebo pozice. Piehled nejcastéjSich pticin vzniku

konfliktl je znazornén v tabulce €. 3

Tab. 3: Nejcastgjsi priiny vzniku konfliktl na pracovisti

Negativni vlivy Pocet odpovédi Odpovédi v %
Nedostate¢na komunikace mezi kolegy a oddélenimi 40 38,1 %
Nedostate¢na podpora a uznani ze strany nadfizenych 20 19,0 %
Nedorozuméni 16 15,2 %
Nedostate¢né respektovani pracovnich roli a kompetenci 23 21,9 %
Upftednostiovani individuality pfed tymovosti, ego 3 2,9 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Jako nejcCastéjsi piistup k feSeni konfliktd byla identifikovana oteviena diskuse a

vyjednavani. Pouze 16 % respondentii (10) uvedlo, Ze nejcastéji tesi konflikty
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prostiednictvim zprostiedkovani tfeti stranou. Ignorovani problému bylo oznaceno jako
standardni feSeni konfliktti 21 % respondentt. Néktefi také zminili, Ze se konflikty ¢asto
fesi zménou tématu, uplatiiovanim dominance vedouciho nebo ptehlizenim problémd.
Dale upozornili na to, Ze neni vhodné brat si konflikty a jejich ignorovani osobné¢, nebot’
by to mohlo vést k permanentnimu stresu. Nejcastéjsi odpovédi zabyvajici se touto

problematikou byly zaznamenéany do tabulky ¢.4.

Tab. 4: Nejcastéjsi zplisoby feseni konflikta

Zpisob Feseni konflikti Pocet odpovédi Odpovédi v %
Oteviena diskuse a vyjednavani 39 62,9 %
Zprostiedkovani tfeti stranou (napf. vedoucim odd¢leni) 10 16,1 %
Ignorovani problému 13 21,0 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z obr. . 6 lze vycist, Ze 1 pres pomérné nizké procento odpovédi, které by za hlavni
zpisob fteSeni konflikti oznaCovaly zprostiedkovani treti stranou, témér 65 %
respondentli ohodnotilo podporu nadiizenych v konfliktnich situacich kladné. Na
zakladé této informace lze predpokladat, Ze dotdzani zamé&stnanci upfednostituji feSeni
konfliktd volnou debatou, nebo, ze se ve vétSin€ piipadech dostdvaji do nezavaznych
konfliktd, které je snazsi okamzité¢ vyfesit. Zbylych 35 % zaméstnanci v nékterych
situacich nepovazuje podporu za dostatecnou. Nedostatecnd podpora ze strany
nadfizenych pii feSeni konfliktd mlze vést k naruseni autority a diivéry zaméstnancii v
nadfizeného, coZ miliZze negativné ovlivnit pracovni prostiedi, produktivitu a celkovou

efektivitu tymu nebo organizace.
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Obr. 6: Podpora ze strany nadiizenych pfi feseni konfliktu

Dostava se mi dostatecné podpory ze strany nadfizen¢ho
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Ano, vzdy I 15

Zdroj: Vlastni zpracovani

3.6.3 Nadmérna aroven stresu

Tento segment se zabyva zvySenou mirou stresu na pracovisti. Vzhledem k charakteru
prace, kterou respondenti vykonavaji, autorka ptredpoklada, ze vSichni zaméstnanci
pocituji pfi vykonu své prace urCitou hladinu stresu. Z dlouhodobého hlediska je
dalezité tuto hladinu sledovat pro v€asnou regulaci a zamezeni vzniku zdravotnich, ¢i
psychickych problémi u stresovanych zaméstnanctl. Urovet stresu je ve viech situacich
subjektivni vjem, a tak je potfeba znat, jak se zaméstnanci citi, zda nejsou pietézovani

nebo naopak nedostate¢né vytizeni.

Otazka otevirajici tuto problematiku ma za Ukol zmapovat, jak Casto, se tdzani
pracovnici citi pod tlakem. Z obrazku ¢. 7 lze vy¢ist, ze 68 % respondentii (42) pocituje
zvySenou hladinu stresu ve velmi kratkych intervalech, vice jak ctvrtina téchto
zaméstnancl ji zazivd kazdy den. Permanentni stres, je velmi Skodlivy. Nejen, Ze se
snizuje produktivita zaméstnanci a chybovost, ale miiZze mit pro postizeného i zdravotni
a psychické nasledky. Pokud se tento stav nezacne vcas fesit, hrozi napiiklad syndrom

vyhoteni, ktery s sebou miize nést trvalé psychické nasledky.

38



Obr. 7: Frekvence stresovych situaci

Jak Casto se respondenti citi pod tlakem
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Obrazek ¢. 8 potvrzuje jiz ziskané vysledky, které poukazuji na mozné pietizeni
zaméstnanct. 50 respondentii (tvoii 80 % statistického souboru) pocit'uje pretizeni. Z
toho 5 zaméstnancl svou préci povazuji za nezvladatelnou. Hranice mezi zvlddanim a
nezvlddanim své prace v dusledku pretizeni mize byt velmi tenkd. Tyto vysledky jasné
signalizuji potencialni rizika, kterd mohou vyplyvat z pietizeni prace a s nim spojeného
stresu. Jak naznacuji data, vyznamna ¢ast pracovnikli ma pocit, ze se nachazi na hranici
svych moznosti. Jak jiz bylo zminéno, tento stav neni pouze zdravotné riskantni pro
jednotlivce, ale muize také negativné ovlivnit celkovou vykonnost a produktivitu
pracovniho prostredi. Dtlezité je také zminit, ze téméef 40 % respondentl (konkrétné 24
zaméstnancl) uvedlo, ze se v préci citi pod tlakem nebo vystaveni neimérného stresu,
ktery pochazi z interakci s jejich kolegy nebo nadfizenymi. Je kli€ové, aby byla tato
rizika peclivé analyzovédna a adresovana, aby bylo mozné zajistit zdravé a produktivni

pracovni prostiedi pro vSechny zaméstnance.
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Obr. 8: Zatizeni zaméstnancu

Pracovni zatizeni ve srovnani se schopnostmi respondentt
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zvladnout svou praci

Zdroj: Vlastni zpracovani

Dotaznik dale zkoum4, zda zaméstnanci ve stresovych situacich dostavaji dostatecnou
podporu ze strany svych nadtizenych. Na obr. ¢. 9 je graficky zndzornéno, ze vice nez
polovina dotazanych zaméstnanct (56 %) ohodnotila ptistup svych nadiizenych kladné.
Druhou vyznamnou skupinou, jak je z grafu patrné, jsou respondenti, kteti ptistup svého
nadfizen¢ho hodnoti jako neutralni. Nicméné necelych 10 % respondentii ohodnotilo
podporu ze strany nadfizené¢ho jako nedostateCnou. Z tohoto zjisténi lze vyvodit, ze
existuje urCity prostor pro zlepSeni v komunikaci a podpofe ze strany nadfizenych,
zejména v situacich, kdy je zaméstnanec vystaven vysoké urovni stresu. Tento podil,
ackoli relativné maly, poukazuje na existenci problému v oblasti podpory a komunikace
ze strany nadfizenych, coZ miiZze negativné ovlivnit pohodu a vykonnost zaméstnanct v
pracovnim prostiedi. Vzhledem k vysoké Grovni stresu a k ¢astym stresovym situacim

hraje faktor podpory ze strany nadfizenych vyznamnou roli.
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Obr. 9: Mira podpory ze strany nadiizeného pfi stresovych situacich
Podpora ze strany nadfizeného pii stresovych situacich
Velmi nepodporujici [ 2
Spise nepodporujici || Gz 4
Neutralni | -:
Spise podporujici |G, -
Velmi podporujici || |GG -
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Zdroj: Vlastni zpracovani

3.6.4 Vyskyt mobbingovych aktivit

V této casti byli respondenti dotazovani na situace, které by mohly byt pfiznakem
mobbingu. Vzhledem ke komplexnosti této problematiky, je nutné zminit, ze na zakladé
ziskanych odpovédi, nelze s jistotou urcit, zda se skutecné jednd o mobbingovou
aktivitu, ¢i ne. Cilem této ¢ésti je pouze poukdzat na mozny vyskyt piiznakd. Jejich
odhaleni miize podnik podpofit v obezietnosti a zvysit zdjem o nevhodné jednani na

pracovisti.

Na podrobnéjsi otazky v tomto segmentu neodpovidal cely statisticky soubor 62
zaméstnanci, ale pouze respondenti, kteti oznacili, Ze se s danymi aktivitami potykaji.
Autorka zvolila tento zptisob sbéru dat z divodu, aby dotaznik nebyl pro respondenty
zbyte¢né dlouhy a dotazovani neméli pocit, Ze je jim vybrana problematika vnucovéna.

Mensi zkoumany soubor je divodem, pouze textového zpracovani ziskanych dat.

Zpracovana data ukazuji, Ze né€ktefi zaméstnanci zazili situace, které lze zaradit do
kategorie mobbingu na pracovisti. Vefejné poniZovani nebo zesméSiiovani, uprava
povinnosti s imyslem zpisobit potiZze nebo nejistotu, a izolace ze socialniho prostiedi

jsou vSechno formy chovani, které mohou byt charakterizovany jako mobbing.

Je znepokojivé, ze 10 respondentli z 62 vyjadfilo, ze se stavd obéti vefejného
ponizovani nebo zesmesiovani, coz je jeden z typickych znakii mobbingu. Za ptivodce

tohoto zachéazeni byli oznaeni pievazné nadiizeni (4 respondenti) a kolegové (5
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respondentli). Navic 10 respondentii mé pocit, ze jsou jejich povinnosti upravovany
nebo piesouvany tak, aby jim zpisobovaly potize nebo nejistotu, coz je dalsi indikéator

mozného mobbingu.

Zaroven se ukdzalo, ze 10 respondentli mé pocit, ze jsou jejich povinnosti upravovany
¢i presouvany tak, aby jim zplsobovaly potize nebo nejistotu. Z této skupiny 3
zaméstnanci uvedli, Ze se jim to stava pravidelné, coz je dalsi indikator mozného
mobbingu. 5 zaméstnancl se s piesouvanim pracovnich povinnosti za timto ucelem

setkava vyjimecné a 2 respondenti se v této situaci ocitli pouze jednou.

Posledni mobbingova aktivita, kterou se vyzkum zabyva je izolace ze socidlniho
prostiedi v pracovni skupin€. S timto jevem se na pracovisti setkali 3 zaméstnanci. 2
uvedli, ze za davod vzniklé izolace povazuji nedostatenou podporu ze strany
nadfizeného. Tieti respondent poukazal na nedostatecnou pratelskost, nebo solidaritu v
tymu. Zadny z respondentii neoznaéil za diivod izolace konflikt, jiné negativni jednani
ani diskriminacni prvek, proto lze ptedpokladat, ze se v tomto ptipadé pravdépodobné
nejednd o aktivitu mobbingového charakteru, ale o chybéjici podporu od vedouciho v
kombinaci s nezapadnutim do kolektivu. I pfesto je dillezité podotknout, Ze izolace ze
socialniho prostfedi v pracovni skupiné zaméstnance, mize vést k pocitiim osamélosti a

sniZené pracovni moralce.

3.6.5 Vyskyt diskriminace a sexualniho obtéZovani mezi zaméstnanci

Posledni segment dotaznikového Setfeni se soustfedi na problematiku diskriminace a
sexualniho obtézovani, které¢ 1ze povazovat za podkategorii této problematiky. Struktura
otazek je sestavena obdobnym zplisobem jako v segmentu otdzek tykajicich se
mobbingovych aktivit, dotazovani byli jen respondenti, ktefi se s diskriminaci nebo

sexudlnim obtéZovanim potykaji.

Zpracovana data odhaluji, Ze ncktefi respondenti na pracovisti zazivaji nevhodné
chovani souvisejici s jejich pohlavim ¢i intimitou. Celkem 6 respondentd se s timto
typem chovani, které mize byt povazovano jako forma sexualniho obtézovani, setkava.
3 respondenti uvedli, Ze se ve velmi kratkych intervalech setkdvaji s nevhodnymi
poznamkami souvisejicimi s jejich pohlavim ¢i intimitou. 2 se s nimi setkavaji denné a
1 respondent n€kolikrat tydné. Tato data ukazuji, Ze tento typ chovani neni ojedinély a
muze se vyskytovat opakované nebo pravidelné. Reakce na tyto komentare se riizni. 2
zaméstnanci uvadeji, ze v téchto situacich voli konfrontaci. Zbyli 4 respondenti situaci
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ignoruji, kazdy trochu jinym zplsobem. Podle odpovédi jsou na prostiedi zvykli.

413

Komentate se snazi nebrat vazné, poptipadé je ,,odpalkuji* vtipnym komentarem.

Kromé toho se 2 respondenti dostavaji do situaci, kde dochazi k nezddanému fyzickému
kontaktu. Tento typ chovani miize byt povazovan za dalsi formu sexualniho obtézovani,

nebo za chovani hraniéici s nim.

Vztahem k témto dvéma otdzkdm jeden respondent zdlraznil, Ze na pracovisti nevnima
bezpe¢i ve vztahu k sexudlnimu obtéZovani. Pro ucinné zhodnoceni existence
sexualniho obtézovani na pracovisti je dilezité pecClivé prozkoumat tyto skutecnosti.
Informace ziskané¢ prostiednictvim tohoto dotazniku mohou byt pro firmu

signifikantnim impulsem k dikladnéjsSimu zkoumani dané problematiky.

Posledni otdzka, na kterou zaméstnanci odpovidali, se zaméfuje na komentare
souvisejici s diskriminaci. Ctvrtina zaméstnancii uvedla, Ze se pifimo nebo jako
svédkové setkali s negativnimi komentati nebo poznamkami tykajicimi se pohlavi,

sexuality, rasy nebo jinych osobnich charakteristik.

Je zajimavé pozorovat odliSné reakce v porovnani s komentafi zaclenénymi do
sexudlniho obtéZovani. Z celkového poctu respondentit 75 % oznacilo konfrontaci jako
preferované feseni. Pouze 4 zamé&stnanci nereaguji vyrazné: 3 z nich situaci ignoruji a 1
se citi v nepohod¢, ale nezasahuje. Tato data naznacuji, Ze zaméstnanci se s
diskrimina¢nimi komentafi vyporadavaji odliSnymi zpiisoby, pficemz vétSina preferuje

pfimou konfrontaci.

3.7 Shrnuti a vyhodnoceni dotaznikového Setreni

Vztahy na pracovisti jsou klicovym prvkem efektivniho fungovani kazdé organizace. Ze
ziskanych informaci vyplyva, Ze 1 piestoze vétSina respondentli vyjadiuje vysokou miru
spokojenosti s kolektivem, existuji urCité oblasti, které ovliviiuji mezilidské vztahy

negativné.

Hlavnim negativnim faktorem, ktery ma vliv na interpersonalni vztahy, je nedostate¢na
komunikace. Témét dvé tretiny respondentl ji oznacily za nejvyznamnéjsi problém.
Nedostatek komunikace mlzZe vést k nedorozuménim, nejasnostem ohledné roli a
kompetenci a ke konfliktim. Zaroven to miiZze podkopadvat tymovou spolupraci a
vytvaret nepfijemnou pracovni atmosféru. Dal§im vyznamnym faktorem je nedostate¢na

podpora ze strany nadfizenych. Zaméstnanci oceiiuji podporu a vedeni ze strany svych
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nadrizenych pti feSeni konfliktd a dalSich problémti. Nedostatek této podpory muiize
vést k naruSeni divéry a autority vedeni, coz zase miize negativné ovlivnit pracovni

prostiedi.

Analyza déle odhalila, Ze zvySena mira stresu na pracovisti je mezi zaméstnanci
roz$itenym jevem. Vét§ina respondentll pocituje stres ve velmi kratkych intervalech,
pfiCemz cCtvrtina z nich ho zazivd kazdy den. Tento stav muize vést k negativnim
disledktim pro zdravi a pohodu zaméstnancti, a dokonce i k syndromu vyhoteni.
Vyznamnd c¢ast téchto zameéstnancii pocituje pretizeni praci a néktefi svou préci
dokonce povazuji za nezvladatelnou. Plivodem stresu neni pouze pracovni pietizeni, ale
ve 40 % pripadi respondenti také zminuji neumérny stres v disledku s interakci

s kolegy, €i s nadtizenymi.

Na pozitivni stran¢ vice nez polovina respondentii hodnoti ptistup svych nadiizenych
kladn€, coz naznacuje uréitou miru podpory ze strany vedeni. Nicméné existuje i
skupina zaméstnancu, ktefi povazuji podporu ze strany nadfizenych za nedostatecnou.
To poukazuje na potfebu zlepSeni komunikace a podpory ze strany vedeni v

situacich vysokého stresu.

Vysledky dale ukazuji, Ze nékteti zaméstnanci zazivaji situace, které¢ by mohly byt
priznakem mobbingu na pracovisti. Spadd sem vefejné ponizovani, a to zejména ze
strany nadfizenych nebo kolegl, déale Uprava povinnosti s umyslem zplsobit potize

nebo nejistotu a izolace ze socialniho prostiedi.

V oblasti diskriminace a sexualniho obtéZovani vykazuje situace na pracovisti
znepokojive trendy. Zpracovana data ukazuji, Ze néktefi zamé&stnanci zazivaji nevhodné
chovani souvisejici s jejich pohlavim ¢i intimitou, coz miize byt povazovano za formu
sexualniho obtézovani. Reakce na tyto situace se lisi, pficemZ nékteti zaméstnanci voli
konfrontaci, zatimco jini situaci ignoruji. Néktefi respondenti dokonce uvadgji, Ze
dochazi k nezadanému fyzickému kontaktu, coZz mulze byt také formou sexualniho
obtéZovani.

Dulezité je také zdiraznit, Ze ¢tvrtina zaméstnanci se setkala s negativnimi komentari
nebo pozndmkami tykajicimi se osobnich charakteristik, coz mlze byt formou
diskriminace. Pozitivnim zji$ténim je, Ze zaméstnanci v téchto situacich obvykle reaguji

a diskrimina¢ni komentare pohotové konfrontuji.
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3.8 Navrhy pro zlepSeni

Zlepseni pracovniho prostiedi a mezilidskych vztahi na pracovisti je zasadni pro
celkovou uspésnost organizace a pohodu zaméstnanct. Identifikace a nasledné feSeni
probléml souvisejicich napiiklad s komunikaci, podporou ze strany nadfizenych,
stresem, mobbingem a diskriminaci jsou klicovymi kroky smérem k vytvoteni zdravého
a pozitivniho pracovniho prostiedi. Autorka nize uvadi nékolik navrha opatieni, ktera
by mohla pomoci témto problémim ucinn¢ celit a pfispét k vytvofeni podplrného
pracovniho prostiedi, ve kterém se zaméstnanci budou citit respektovani, chranéni a

motivovani k maximalnimu vykonu.

Zlepseni komunikace: Podnik by mohl investovat do trénink zamétenych na efektivni
komunikaci, feSeni konflikti a posilovani dovednosti v oblasti socidlni inteligence a
empatie. | presto, ze podnik provadi pravidelné tymové schiizky jako prostfedek pro
diskusi o pracovnich zaleZitostech a sdileni informaci, zaméstnanci stale pocituji
nedostate¢nou komunikaci jako hlavni problém. Opatieni, které by mohlo pomoci se
zlepSenim komunikace na pracovisti je doplnéni pravidelnych schlizek jasnym
definovanim komunika¢nich kanalG pro minimalizaci nedorozuméni a nejasnosti. Tim
muze byt naptiklad vyuziti elektronického systému pro sdileni dokumentl a informaci,
coz by zajiStovalo transparentnost a snadny pfistup k dilezitym informacim pro

vSechny zaméstnance.

Podpora sniZovani stresu: Podpora snizovani stresu je v podniku ABC prioritou, coz
se projevuje implementaci rliznych programl relaxace na pracovisti, jako jsou lekce
jogy, kruhové tréninky a doprovodné akce, napiiklad kosmetické procedury nebo
masaze pii prileZitosti mezinarodniho dne Zen. I pfesto vSak mnozi zaméstnanci stale
trpi nadmérnym pracovnim zatiZenim a neciti se dostatecné podporovani ze strany
nadfizenych. Proto by bylo prospé€$né zaméstnance vySkolit v identifikaci pfiznakl
stresu a poskytovani odpovidajici podpory. ZajiSténi podpory zaméstnanctim pii hledani
rovnovahy mezi praci a osobnim zivotem a vytvaieni prostoru pro relaxaci miize
efektivné snizit uroven stresu. ZlepSeni komunikace s nadifizenymi je rovnéz klicové,

protoze umoziuje zaméstnanctim sdélit, kdy se citi pfepracovani.

V rédmci preventivniho feSeni zaméfeného na zlepSeni dusevniho zdravi v pracovnim
prostiedi autorka navrhuje integraci sluzeb poskytovanych firmou Soulmio, kterd je

specializovand na podporu duSevniho zdravi. Tento plan zahrnuje aktivni zapojeni
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zaméstnancl do online programu Soulmio, ktery nabizi Sirokou Skélu zdroji pro péci
o dusevni zdravi, jako jsou online terapie, videa, clanky a testy. Soulmio poskytuje HR
oddéleni pravidelné anonymizované reporty, coz firmam umoznuje identifikovat
klicova témata dusevniho zdravi, na kterd by mély zamétit svou pozornost (Soulmio, n.

d.).

Jako varianta pro realizaci vySe zminénych Skoleni je navrhovano nabidnuti
zaméstnancim Skoleni Soulmio, ktera budou zaméfena na rozpoznani a feSeni
psychickych problémil, véetné zvladani stresu, feseni konflikth a prevenci syndromu
vyhoteni. Tato Skoleni budou také podporovat prevenci psychickych problémi a

psychohygienu (Soulmio, n. d.).

Jako dalSi variantu tohoto preventivniho opatfeni autorka navrhuje zavedeni programu s
nazvem "Dny duSevniho zdravi'. Tento program bude pfizpiisoben potfebam firmy a
poskytne zaméstnanciim prostor k diskusi a osvété o dusevnim zdravi. Firma si sama
voli témata, ktera povazuje za prospésnad. Soulmio také nabizi Skoleni, kterd se tykaji
vztahli ve skupinich a negativnimi jevy jako je napiiklad mobbing, ¢i sexudlni
obtézovani. Pokud by bylo mozné sestavit program obsahujici pfednasky i1 na tato
témata, mohl by tento program pokryt Sirokou Skalu potencidlnich problémt v

pracovnim prostfedi (Soulmio, n. d.).

Pilotni implementace programu by se uskutec¢nila ve formé nékolikadenni akce,
ptizplisobené kapacité¢ Skoleni, kde by zaméstnanci meli piileZitost seznamit se s
dostupnymi zdroji a podporou duSevniho zdravi. Tento program by zahrnoval
prednésky a diskuse zaméfené na témata vybrana firmou. V této pocatecni fazi by bylo
vhodné potfadat pouze plldenni program, aby firma zjistila, jaké budou odezvy
zaméstnancl a zda je tato forma vzdélavani vyhovujici. Pfednasky by mohly byt
doplnény lekcemi jogy, které se uz vtuto chvili ve firmé pravidelné organizuji.
Dobrovolna lekce jogy by ptisobila, jako ozvlaStnéni a naladila by tcastniky na zbyly

program. Navrh programu pilotniho Dne zdravi viz ptiloha B.

Na zaklad¢ zpétné vazby a ndzorl zaméstnancii by bylo moZzné v budoucnosti
pfizpisobit témata Skoleni a opakovat akci s jinymi tématy, pfipadné zvolit celodenni
program misto programu puldenniho. Kromé toho by mohly byt do programu zaclenény
aktivity jako jsou lekce jogy nebo jiné formy relaxace, které by ptispély k piijemné

atmosféte a obohatily celkovy zazitek zaméstnanct.
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Tento preventivni plan ma za cil posilit dusevni zdravi zaméstnanct a vytvoftit prostiedi,
které podporuje porozuméni a péci v pracovnim prostiedi. Takovym zpisobem lze
efektivnéji predchézet problémim s dusevnim zdravim a zlepsit pracovni atmosféru a

vykonnost zaméstnanct.

Prevence mobbingu a diskriminace a sexudlniho obtéZovani: Organizace by m¢la
zajistit, aby byli vSichni zaméstnanci pln¢€ sezndmeni s internimi pravidly tykajicimi se
této problematiky a byli informovani o svych pravech a moznostech nahlaSeni
jakychkoli incidenttl. Skoleni zaméstnancii a vedeni v oblasti prevence a fe$eni téchto
problémi mize byt uinnym nastrojem k dosazeni tohoto cile. Takova opatfeni nejenze
pomahaji vytvaret védomi o dilezitosti dodrzovani etickych standardu, ale také posiluji
davéru zaméstnancl v procesy a postupy, které chrani jejich prava a zajist'uji bezpecné

pracovni prostiedi.

Utinnym nastrojem k zprostfedkovani a aplikaci opateni tykajicich se prevence
mobbingu, diskriminace a sexualniho obtézovani muze byt vyuziti online schranek
divéry jako jsou naptiklad software Nenech to byt (NNTB) nebo syst¢ém OhlasTo.
Tyto online platformy poskytuji zaméstnanciim snadny a bezpe¢ny zptisob, jak nahlasit
jakékoliv problémy nebo incidenty, které¢ se tykaji nezddouciho chovani ¢i konkrétnich
situaci na pracovisti. Pro zamé&stnance jsou online schranky divéry vyhodnéjs$i nez
tradi¢ni fyzické krabice s papirky. Diky nim maji zaméstnanci moZnost okamzité¢ a
pohodIn¢ nahlasit jakékoli problémy ¢i nevhodné chovani pfimo pomoci svého
mobilniho telefonu nebo pocitace, a to dokonce 1 anonymné, coZ je klicové pro ty, kteti
se obavaji moznych negativnich dusledkti odhaleni své identity. Anonymita muze
motivovat vice zaméstnanct k sdileni svych zkuSenosti a problémt, coz v konecném
vysledku ptispivé k celkové bezpecnéjsimu a zdravéjSimu pracovnimu prostiedi. Online
schranka divéry usnadituje proces hlaseni a zvySuje diivéru zaméstnanct v to, ze jejich
ohlaseni bude rychle a efektivné zpracovano. Timto zplisobem se firma muZe aktivnéji
zapojit do prevence a feSeni potencialné problematickych situaci na pracovisti a posilit

davéru svych zaméstnancli ve svou ochranu a podporu.
Dalsi uziteCnou aplikaci, ktera nabizi moznost vyuziti online schranky daveéry, je
JOBKka. Tato platforma vSak neni pouze schrankou pro pfipadné stiznosti a podnéty, ale

zahrnuje Sirsi spektrum funkci, které mohou pftispét ke zlepSeni pracovniho prostiedi a

podpofte interakce mezi zaméstnanci a managementem (JOBka, n. d.).
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Jednou z vyhod je moznost rychlé a efektivni komunikace mezi zaméstnanci a vedenim
prostiednictvim této platformy. Zaméstnavatel muize informovat zaméstnance o
aktualnich dénich v podniku, novych smérnicich, ¢i planech firmy. Dale muze
distribuovat ankety a dotazniky, které pomahaji ziskat zpétnou vazbu od zaméstnanct
ohledné jejich spokojenosti, navrhii na zlepSeni a celkového hodnoceni pracovniho

prostiedi (JOBka, n. d.).

Tato aplikace také umoznuje zaméstnanciim pokladat otazky, sdilet napady a nahlizet
na stav realizace svych pfispévkl. To vytvari prostfedi otevienosti a transparentnosti,
kde se zaméstnanci citi slySeni a mohou se aktivné zapojovat do feSeni firemnich

zalezitosti (JOBka, n. d.).

Cena zavedeni této aplikace se miZze vyrazné¢ liSit. Moduly jsou obvykle
personalizovany podle potieb a pozadavki kazdé firmy. Odhadovany mési¢ni poplatek
se pohybuje kolem 30 K¢ na osobu, coz by pro 600 zaméstnanct ¢inilo zhruba 18 000
K¢&. Néklady spojené s nakupem moduli se lisi v zavislosti na konkrétnim modulu, ale
cenoveé se mohou pohybovat okolo 10 000 K¢. Tento naklad je jednordzovy a neprojevi
se na vy$i mésicniho poplatku. Odhad vychazi z redlnych néakladd, jiné firmy a tyto
informace byly ziskany pfes zndmost. Pfesna cena jednotlivych modulti neni vetejné

dostupna, proto nebyla provedena konkrétni kalkulace.

Aplikace nabizi jesté vice funkei, jako je naptiklad jidelni listek, firemni ¢asopis a dalsi,
ale vzhledem ke zkoumané problematice jsou zde vyzdvizeny pouze klicové funkce,

které mohou pfispét k feSeni negativnich jevli na pracovisti.

Celkové lze konstatovat, ze aplikace jako JOBka poskytuje prostiedi, které podporuje
efektivni komunikaci, zapojeni zaméstnancti do déni ve firmé a zvysuje transparentnost
firemnich procest. To vede k vytvofeni pozitivniho a podnétného pracovniho prostredi,

které ptispiva k celkovému rozvoji organizace.
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Z.aveér

Cilem této bakalaiské prace bylo analyzovat vyskyt negativnich jevl ve vybraném

podniku a navrhnuti pfipadnych opatieni pro jeho prevenci.

Prvni Cast prace je zameéfena na uvedeni do problematiky, kde byl objasnén pojem
negativni jevy na pracovisti a jednotliva témata, ktera tento pojem zastituje. Ctenai byl
do problematiky uveden ptfedstavenim konfliktl a jejich feSeni. V préci byl pfedstaven
Thomas-Kilmanniiv model feSeni konfliktd. Dale prace piiblizila problematiku
mobbingu, diskriminace a sexudlniho obtéZovani a dopadi, které toto jednani miize mit

na jedince a podnik.

Respondenti byli dotazovani na otazky tykajici se témat, ktera prace predstavila.
Z analyzy vyplynulo, Ze ackoliv zaméstnanci hodnoti pracovni kolektiv velmi pozitivné,
existuji urcité oblasti, které nepfiznivé ovliviiuji mezilidské vztahy. Jako hlavni faktory
s negativnim vlivem se ukdzaly nedostatecna komunikace a nedostate¢na podpora ze
strany nadfizenych. Dale je mezi zaméstnanci bézna zvySena mira stresu, kterd takeé
muze mit Skodlivé disledky pro jejich zdravi a pohodu. Analyza také odhalila aktivity
mobbingového charakteru a cinnosti, které by mohly byt oznaceny za sexudlni
obtézovani. Podnik by mél tyto informace fadné¢ prozkoumat a ovéfit, zda se skute¢né

jedna o aktivity tohoto charakteru.

V posledni ¢asti prace jsou navrzena opatfeni, kterd by podnik mohl implementovat pro
zkvalitnéni prevence vyskytu negativnich jevli a posileni vztahu se zaméstnanci.
Doporuceno bylo vyuzivani online schranky davéry (napt.: systém JOBka nebo NNB),
pro podpofeni nahlaSovani nezadanych aktivit. DalSi opatfeni zahrnuje program Dny
duSevniho zdravi, online terapie (Soulmio) a celkovou podporu péce o psychické zdravi

svych zaméstnanct.
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Piiloha A: Dotaznik pouzity pro vyzkumnou ¢ast prace

Negativni jevy na pracovisti — dotaznikové Setfeni
Viazené respondentky, vazeni respondenti,
jako studentka Ekonomické fakulty Zapadoceské univerzity bych Vas chtéla pozadat o
vyplnéni dotazniku, ktery slouzi pro ucely mé bakalarské prace. Dotaznik se zamétuje
na negativni jevy, jako jsou napiiklad konflikty, stres a obté¢Zovani na pracovisti.
Vyplnéni dotazniku Vam nezabere vice nez 10 minut. Veskera data ziskand z tohoto
dotazniku budou vyuzita pouze pro vypracovani mé bakalarské prace a sbér dat je zcela
anonymni.

Pifedem moc dekuji za vyplnéni a za V4s Cas.

Michaela Lacinova

1. Pohlavi
[l Muz
] Zena
Jiné
2. Vék
[1 26-35
[ 36-45
[ 46-55
[1 56+

3. Délka pusobeni ve firmé

Meéné nez 1 rok
1-3 roky

4-6 let

7-10 let

Vice jak 10 let

I O O B B O

4. Na Skale od 1-10, jak jsi spokojeny/a s kolektivem na pracovisti?

O—O0—"C0C—""70O0— 00— 0C—"0—"0—C0——0
o2 3 4 5 6 7 8 9 10

5. Co podle vas nejvyraznéji negativné ovliviiuje mezilidské vztahy na vaSem
pracovisti? (Ize zvolit vice odpovédi)



Nedostatecna komunikace mezi kolegy

Nedostatecna podpora a uznani ze strany nadiizenych
Konflikty v kolektivu

Nedostatecné respektovani pracovnich roli a kompetenci
Jiné:

0 O I B B

6. Jak casto se ve vaSem pracovnim prostiedi vyskytuji ostré konflikty mezi
kolegy nebo oddélenimi? (silné neshody vyjadiované emocionalné)

Denné
Nekolikrat tydné
Jednou tydné
Mésicné

Zridka

OO0 -do

7. Co je nejcastéjsi pri¢inou konfliktii u vas na pracovisti?

Nesouhlas ohledn¢ pracovnich postupti
Nedostatecna komunikace
Nedorozuméni

Konkurence o zdroje nebo pozice

Jiné:

0 I O B

8. Jakym zpiisobem byvaji konflikty standardné reSeny?

Oteviena diskuse a vyjednavani

Zprostfedkovani tieti stranou (napt. vedoucim oddéleni)
Ignorovani problému

Jiné:

(I I B R

9. Citite, Ze mate dostateénou podporu ze strany vaSich nadfizenych, pokud
jde o FeSeni konfliktii nebo problémii na pracovisti?

Ano, vzdy
V¢étsinou ano
Nekdy

SpiSe ne
Urc¢ité ne

(0 I I B

10. Jak casto se v praci citite pod tlakem nebo stresovani?

Denné
Nékolikrat tydné
Obcas
Ziidka
Nikdy

0 B O B O R O



11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

Jak vnimate své pracovni zatiZeni ve srovnani s vaSimi schopnostmi
zvladnout ho?

Ptetizeni, necitim se schopen/schopna zvladnout svou préci

Mam na praci hodné, ale zvladam to

Pracuji podle svych moznosti, ani ptetizeni, ani podtiZzeni

Citim se podtiZen/a, ale zvladam to

Nedostatecné vytizen/a, mam pocit, ze bych mohl/mohla délat vice

(0 I I I B

Citite se v praci pod tlakem nebo vystaveni neimérnému stresu, ktery
pochazi z interakei s vasSimi kolegy nebo nadrizenymi?

1 ANO . NE

Jak hodnotite podporu, kterou dostivite od vaSich nadrizenych pri
zvladani stresu a pracovnich problémi?

Velmi podporujici
Spise podporujici
Neutralni

Spise nepodporujici
Velmi nepodporujici

(0 I I I B

Mivate nékdy pocit, Ze jste byli v praci zesméSiiovani nebo poniZovani
verejné?

1 ANO [J NE

Pokud v predchozi otiazce zvoleno ANO: Kdo byl obvykle zdrojem tohoto
chovani?

Nadtizeny/a
Kolega/kolegyné
Podtizeny/a

Jiny pracovnik

N I B Y R O

Mél/a jste nékdy pocit, Ze byly vasSe pracovni povinnosti upravovany nebo
presouvany, aby vam zpisobily obtiZe nebo nejistotu?

1 ANO J NE

Pokud v predchozi otazce zvoleno ANO: Jak ¢asto jste méli pocit, Ze byly
vaSe pracovni povinnosti upravovany nebo presouvany?

"1 Pravideln¢

'l Vyjimecné

'] Jednou



18.

19.

20.

21.

22,

23.

24.

25.

26.

Byl/a jste nékdy izolovan/anebo vylouceni ze socialniho prostiredi ve vasi
pracovni skupiné?

1 ANO [J NE

Pokud v predchozi otazce zvoleno ANO: Co si myslite, Ze bylo hlavni
pri¢inou této izolace nebo vylouceni?

"1 Konflikt s kolegy

"1 Nedostatek pratelskosti nebo solidarity v tymu

'] Nedostatek podpory od nadiizenych
Setkavate se s tim, Ze by nékdo z vaSich spolupracovnikii /nadfizenych mél
nevhodné poznamky, souvisejici s vas§im pohlavim ¢i intimitou?

1 ANO J NE

Pokud v otazce 20 zvoleno ANO: Jak ¢asto k tomu dochazi?
[l Dennég
1 Nékolikrat tydné
"1 Obcas
(] Velmi zfidka
Pokud v otazce 20 zvoleno ANO: Jak reagujete na tyto nevhodné
poznamky?
'l Ignoruji je
"1 Konfrontuji doty¢nou osobu
"1 Podavam stiznost
'l Citim se nepfijemné, ale nedélam nic
7 Jiné:
Dostavate se do situaci, kdy dochazi k nezadanému fyzickému kontaktu?
7 ANO [0 NE

Citite se v praci bezpe¢né, pokud jde o obavy tykajici se sexualniho
obtéZovani?
7 ANO [0 NE

Stali jste se nékdy svédkem nebo sami zazili negativni komentare nebo
poznamky tykajici se pohlavi, sexuality, rasy, nebo jinych osobnich
charakteristik?

1 ANO J NE

Pokud v predchozi otazce zvoleno ANO: Jak reagujete na tyto negativni
komentare nebo poznamky?



Ignoruji je

Konfrontuji osobu, ktera je vyjadrila

Podavam stiznost

Citim se nepiijemné, ale nedélam nic

Piiloha B: Navrh programu pilotniho Dne duSevniho zdravi

Program pilotniho Dne duSevniho zdravi

9:00 - 10:00

Nadmérny stres

Ptrednaska zamétena na dopady piilisného
stresu na zdravi a psychiku. Cilem je
naucit zameéstnance identifikovat toxicky
stres, jak mu pfedchézet, a jak s nim

pracovat.

10:00 - 11:00

Aktivni naslouchani

Priblizeni charakteristiky a dulezitosti
aktivniho naslouchani. Cilem je naucit
zaméstnance naslouchat si, aby se na

pracovisti ptipadali podporovani.

Coffee

break

11:30 - 12: 00

Psychohygiena

Praktické skoleni technik zdravé

psychohygieny

12:00 - 13:00

Mobbing & Bossing

Cilem je sezndmit zaméstnance

s problematikou mobbingu a bossingu a
s projevy, kterymi se vyznacuji. Pfiblizit
jim co jsou zdravé vztah a jak maji

v ptipad¢ mobbingu/ bossingu reagovat.




Abstrakt

Lacinova M. (2024). Negativni jevy na pracovisti [Bakalaiska prace, Zapadoceska

univerzita v Plzni].

Klicova slova: mobbing, sexudlni obtézovani, diskriminace, negativni jevy na

pracovisti

Predlozena prace na téma ,,Negativni jevy na pracovisti“ se zabyva analyzou vyskytu
negativnich jevlli na pracovisti ve vybrané anonymizované firm¢é pulsobici v
automobilovém primyslu. Prvni ¢ast predstavuje prostiednictvim literdrni reSerSe
zkoumanou problematiku. Dal$i kapitola se vénuje dopadim negativnich jevl na
pracovisti pro jednotlivce a pro podnik. Posledni vyzkumna ¢ast popisuje dotaznikové
Setfeni a vyuziva dat ziskanych prostfednictvim této vyzkumné metody k analyze
interpersondlnich vztahil na pracovisti. Zavér prace se vénuje shrnuti vystupli analyzy a

navrhiim na opatieni, ktera by firma mohla implikovat pro zlepSeni vztahti na pracovisti

a potlaceni vyskytu negativnich jevi.



Abstract

Lacinova, M. (2024). Negative workplace phenomena [Bachelor Thesis, University of
West Bohemia].

Key words: mobbing, sexual harassment, discrimination, negative workplace

The presented thesis on the topic "Negative workplace phenomena" deals with the
analysis of the occurrence of negative workplace phenomena in a selected anonymous
company operating in the automotive industry. The first part introduces the issue under
study through literature research. The next chapter focuses on the impact of negative
workplace phenomena for the individual and for the company. The last research section
describes the questionnaire survey and uses the data collected through this research
method to analyse interpersonal relationships in the workplace. The thesis concludes
with a summary of the outcomes of the analysis and suggestions for actions that the firm
could imply to improve workplace relationships and to counteract the occurrence of

negative phenomena.



