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Abstrakt (Cesky):

Bakalatska prace se zabyva problematikou Sikany na pracovisti. Hlavni pozornost je
vénovana specifické formé Sikany v podnicich, a to bossingu, kdy je inicidtorem konfliktu
nadfizeny, ktery si jako obéti sporu voli své podfizené. Prace popisuje nejcastéjsi formy
bossingu a jeho pficiny a disledky nejen z hlediska obéti, ale rovnéz celkového dopadu na
pracovni kolektiv a organizaci. Dale je zkouman vyskyt Sikany podfizenych na ceskych
pracovistich v souvislosti s parametry, které by mohly mit vliv na jeho pfitomnost v podnicich,
jako jsou specifickd pracovni odvétvi a profese ¢i velikost podniku. Pro feSeni dané
problematiky nabizi tato bakalarska prace fadu preventivnich opatfeni pro obéti i organizace,

kterd by bossing na pracovistich eliminovala.

Kli¢ova slova (€esky):

Sikana na pracovisti, bossing, druhy konflikt na pracovisti, psychicky teror

Abstract (in English):

The bachelor thesis deals with the issue of bullying in the workplace. The main attention
is focused on a specific form of bullying in companies, bossing, where the initiator of the
conflict is the boss who chooses his subordinates as victims of this dispute. The thesis describes
the most common forms of bossing and its causes and consequences not only for victims, but
also for the team of colleagues and organization itself. Furthermore, the occurrence of bullying
in the Czech workplaces in relation to parameters that could influence its presence in
companies, such as specific work sectors and professions or the size of the company, is
examined. To address this problematic accordingly, the bachelor thesis offers several

prevention measures for victims and organizations that would eliminate bossing at workplaces.

Key words (in English):

bullying in the workplace, bossing, types of conflicts in the workplace, psychological terror



UVOD ...ttt ettt a bbbt sttt et b e bt b e bt e bt ettt beens 6
. Vymezeni zakladnich Pojmii.............ccooviiiiiiiiiiiiiicceseee e s 9
1.1. definice SIKaNY Na PraCOVISTL...c.eeireereirierieeiee ittt ettt et e st s saresb e b nneennees 9
1.2. formy S1Kany Na PraCoVIST ....cccueerreereerierienieeeesee ettt ettt sttt sb e s e s e 10

e VZIIK DOSSINGU.........ooiiiiiiiii et te et e et e e s te e st eesnbeeensaeesnseesnseeennseenns 11
2.2, AKLETT DOSSINZU ...uveeuteetieiiiiiie ettt ettt at e et e bt et esbeesaeesabesabe e b e e sbeesmeesmeeenseenneens 13
B B N 3 (1Yo o TSP O ROV UT PP PPTRURRRTSRRTIO 13
2.2.2. ODBCLiucuuitieenteteieitettet ettt sttt b et b ettt h bt bbbt et a bt h e bt e e et neene 14

. Kultura organizace a jeji vliv na vyskyt bosSingu..............ccccoooiiriiiiiiiiiiiiieeeeee e 16
3.1. Pfi¢iny bossingu a jeho disledky pro zaméstnance a 0rganizaci........ccoccevevereveereeereereesieesnennne 16
3.2. Vliv pracovniho prostiedi a firemni kultury na vyskyt bossingu........c.ccoceevenerveeneneenenenneene. 18
cPrevence DOSSIIMEU .........ooooiiiiiiii ettt et st saae e 20
4.1. Jak miiZe ZaKroCit OTZANIZACE. ......cecveruerierierieesiese ettt ettt ettt ettt et b e sbe et b e s et sbeenenees 20
4.2. Jak muze zakroCit ob&t/pracovni KOIEKLIV .......ccveviiriiiiiiiiiiieereentese e 24

c PRAKTICKA CAST ..ot ssssses s ssss st 26
5.1. Problémoveé jeVy Na PracoViSti.........ccoocevriiiriiiiiiiiniiiiie et 28
5.1.1. SiKana POAHZENYCH ....c..vevviieiceeceeeee ettt se st ssenesnens 29
5.1.2. Sexudlni obt€ZoVANT PracOVIIKIL ......ccerreriiniiriieiiececree e 31

R R & (0] 151 o T TSP U PR PUPRRUPROPR 32
5.1.4. POMIOUVANT N PrACOVISTI ..vevuvirreerieerieeriesiesieesieeseestesresseesseesseesseesseessesnsesssesssessssessesnns 33
5.2. Vliv zaméstnavatele a odvétvi zaméstnance na vyskyt bossingu ...........c.cccoocevvvevviieninnnnnnn, 36
5.2.1. Hlavni zaméstnani respondenta — 0dVELVI.......ceveeriiriiiiiiiieieseeseese e 37
5.2.2. Zaméstnavatel a VeliIKOSt OTZANIZACE.......ccvreeriirririeriiieeesre e e 43
5.2.3. Zatazeni zaméestnance do skupiny profesi........ccccveeveririeninininene e 45
ZAVER ........ccoooiiiiiittiite etk 48



UVOD

V zaméstnani travime pramérné jednu tetinu dne, bylo by tedy nest’astné, kdybychom
museli tak velkou ¢ast dne travit v pracovnim prostiedi, které je nepiiznivé, ¢asto az toxicke.
Velky podil na utvafeni neptiznivého pracovniho klimatu ma firemni kultura. Jedna se sice o
urcity soubor pravidel, fizeni a zptisob komunikace, kterym se organizace prezentuje navenek,
avSak stézejnim prvkem pro rozvoj firemni kultury jsou samotni zaméstnanci. Pohledy
naboraii jsou upfeny na objeveni a ziskdni téch nejtalentovanéjSich a vyjimecnych
zamé&stnancl. Na pracovistich je nejvétsi diraz kladen na vykon jedinci a jejich podil na
uspéchu firmy a maximalizaci zisku. Pfi nespravném vedeni zaméstnanci se ve firm¢ muze
Sifit nechtény dojem, Ze spolecnost skrze tyto hodnoty klasifikuje kvalitu ¢lovéka samotného,

ktery se nasledné v organizaci nemusi citit komfortné. Proto je pro rozvoj podniku velmi

dilezité, na jaké urovni je jejich vedeni a firemni kultura.

V nepftiznivém pracovnim prostiedi vznikaji spory a konflikty mezi zaméstnanci, které
mohou eskalovat az v Sikanu na pracovisti, kterd ma zna¢ny negativni vliv nejen na jedince,
ale 1 na pracovni vykon tymu spolupracovnikli a firemni identitu organizace. Sila firemni
kultury je dnes na trhu prace velmi dilezitym elementem, ktery vzbuzuje jistotu v
zaméstnancich, ale také piinasi prvek atraktivnosti pro budouci uchazece, a pravé proto se
organizace snazi o jeji zkvalitnéni, jedineCnost a stabilitu, které jim v duasledku piinasi

konkuren¢ni vyhodu.

Zde je tedy na povéazenou skute€nost, Ze pii dnesni vysoké trzni konkurenci, organizace
mnohdy nevénuji dostate¢nou pozornost konfliktiim uvnitt firmy a hledi pouze na ohroZeni z
vnéjsku. Jsem presvédcena, ze je dilezité, aby organizace ale i1 zaméstnanci byli
s problémovym jevem Sikany podfizenych obeznameni, aby byli v budoucnu schopni ji na
svych pracovistich identifikovat, 1 ji sami efektivné a vcas tesit. Se vSemi druhy Sikany na
pracovisti neboli mobbingem, se sloZit¢ vyporadava, jelikoZ obéti maji tendenci problém
zamlCovat nebo si ho naptiklad vibec nepfipoustét. V disledku mize mobbing negativné
ovlivnit jak psychicky, tak v nékterych ptipadech 1 fyzicky stav obéti. Mezi jednu z
nejzavaznéjSich forem Sikany na pracoviSti patfi bossing, kdy nadfizeny zneuZzivd svych
pravomoci a postaveni vii¢i podiizenému a vytvafi tak neopravnéné konflikty a neptiznivé

pracovni prostiedi pro obé&t’.



V tvodu teoretické Casti své bakalaiské prace se budu zabyvat problematikou Sikany
na pracovistich, definuji tento problémovy jev a vymezim odlisné formy Sikany, které se
mohou v podnicich vyskytovat. Tato prace se vénuje popisu specifické formy Sikany na
pracovisti, takzvanému bossingu, kde je inicidtorem konflikti a nerovného zachdzeni
nadfizeny, ktery se snazi konfrontovat nékterého z podiizenych v jeho pracovnim tymu. Popisi
nejcastéjsi projevy a formy jednani, které 1ze povazovat za Sikanu na pracovisti. Pro tuto Cast
prace je dualezité¢ urcit si aktéry celého procesu a jejich bézné strategie, které praktikuji
k dosazeni svych cili. Dale uvedu, kdo vstupuje do sporu jako agresor, kdo je obvykle obéti a
jakym zptsobem mohou byt do konfliktu zapojeni i1 spolupracovnici. Vyznamnym prvkem
procesu Sikany na pracovisti z hlediska sociologie jsou pfi€iny a ptedevs§im dasledky, které ma
Sikana na jedince, jakoZzto obét’, ale také dasledky, které pfenasi na celou organizaci a pracovni
kolektiv. Jak jsem jiz zminila v pfedchozim odstavci, organizace mnohdy Sikané na pracovisti,
zvlasté poté specificky bossingu, nevénuji dostate€nou pozornost. Pro podiizené je tézké jit do
konfrontace se svym nadiizenym, proto management nemusi mit ani o vyskytu Sikany na
pracovisti ponéti. Praveé proto je posledni a hlavni kapitola teoretické ¢asti vénovana prevenci,
aby se bud’to vyskyt Sikany na pracovisti eliminoval, nebo se zcela zabranilo samotnému
vzniku tohoto problémového jevu a nikdo ze zaméstnancl tudiz nebyl nucen psychickému

teroru na pracovisti celit.

V praktické casti bakalatské prace jsou statisticky zpracovany vysledky ze
standardizovaného dotaznikového Setteni z listopadu roku 2016. Dotaznikové Setieni bylo

uskute¢néno Centrem pro vyzkum vefejného minéni — Sociologicky tstav AV CR v.v.i.

Z celkového vyzkumu s ndzvem ,,Kvalita zZivota® jsem se vénovala otazkam, které byly
kladeny pouze ekonomicky aktivnim respondentim a zaméfovaly se na zhodnoceni vyskytu
problémovych jevi na jejich pracovisti. Podrobnéji jsem zkoumala souvislosti mezi
problémovymi jevy v podnicich, jako je Sikana podfizenych a naptiklad vyskyt protekce nebo
pomlouvani, jelikoz se domnivam, ze predev§im vyskyt protekce v podnicich mtze byt tizce
spjat se Sikanou podtizenych. Cely soubor je rozdélen na muzské a zenské respondenty, protoze
jednou z hlavnich hypotéz praktické Casti bakalaiské prace je, Ze Zeny jsou bossingu na

pracovistich vystavovany castéji nezli jejich muzsti spolupracovnici.

Cilem bakalaiské prace je dokdzat diky vysledklim z dotaznikového Setieni, Ze je

bossing velmi aktudlnim problémovym jevem na pracovistich v Ceské republice, kterému se



doposud nevénuje dostatecnd pozornost. Urcim, jaky typ ekonomicky aktivnich respondentti
z dotaznikového Setieni je timto problémovym jevem typicky nejvice zasazen, at’ uz z pohledu
specifického pracovniho odvétvi, ve kterém jsou zaméstnani, ¢i naptiklad velikosti jejich
podniku, a dale zda se vyskytuje bossing spiSe v pracovnich kolektivech s zenskymi ¢i
muzskymi nadfizenymi. V zévérecné kapitole teoretické Casti jsou navrzena preventivni
opatfeni, ktera by zajistila minimalizaci, ¢i az Uplnou eliminaci této problematiky na
pracovistich. Navrzena opatieni by méla mit pozitivni dopad jak na zaméstnance, tak i na
celkovy chod organizace a pracovni tym, a tim by zna¢n¢ piispivala ke zlepSeni pracovnich
podminek a kvality firemni kultury a optimalniho pracovniho prosttedi. Cilem je, aby jedinci
po precteni této prace byli schopni Sikanu podiizenych na jejich pracovisti véas rozeznat a byli

schopni proti ni aktivné zakrocit.



1. Vymezeni zakladnich pojmu

V uvodni kapitole bakalatské prace je nutné charakterizovat zakladni pojmy souvisejici
se Sikanou na pracovisti. Vymezeni téchto pojmi je nezbytné pro porozumeéni uvedené
problematiky. Definice tohoto problémového jevu a jeho obecnd formulace budou déle

doplnény o specifické formy Sikany, se kterymi se zaméstnanci mohou v organizacich setkat.

1.1. definice Sikany na pracovisti

Hanz-Jiirgen Kratz ve své publikaci (2005) charakterizoval Sikanu na pracovisti jako
“Fadu negativnich komunikativnich jednani, jichz se dopousti jednotlivec nebo nekolik osob
viici urcitemu cloveku po delsi dobu (nejméne pul roku a alespon jednou tydne)” (Kratz, str.

16, 2005).

vvvvvv

v prostiedi volnocasovych aktivit, jelikoZ samotna Sikana se ve vétSin€ piipadii poji s fyzickym
nasilim a agresorem byva spise intelektualné slabsi jedinec. Oproti tomu u mobbingu se agresor
zamétuje na kontinudlni psychické tyrani obéti a jeho aktéry jsou jedinci s vyssi inteligenci.
Mobbefi jsou obezietnéjsi s titoky, které jsou promyslené a maji specificky cil poskodit jejich
kolegu ¢ podiizeného. Ciny maji pfedem promysleny d&j a zamér, je tedy komplikovangjsi

mobbing v organizaci demaskovat (Svobodova, 2008).

Ve vyzkumu, ktery byl v roce 2015 proveden agenturou STEM/MARK, uvadi 23 %
respondentl starSich 15 let, Ze méli s nékterou z forem Sikany na pracovisti zkuSenosti. Od
roku 2013 poté dle vysledkii zminéného vyzkumu dosSlo k navySeni pfedevSim procenta
Sikanovanych Zen (27 %) oproti 19 % muzi (STEM/MARK, 2015). Na zaklad¢ vysledkt
tohoto vyzkumu jsem stanovila zédkladni hypotézu pro mou praktickou ¢ast prace, v niz se
domnivam, Ze jsou zejména zeny svédky ¢i ptimo ob&ét'mi Sikany v podnicich ¢astéji nez muzi.

Zam¢iim se na specifickou formu Sikany na pracovisti, a to na vyskyt Sikany podiizenych.



1.2. formy Sikany na pracovisti

Mobbing mlize pro obét’ predstavovat nejen psychickou, ale i1 fyzickou zatéz.
Projevy Sikany na pracovisti zahrnuji ¢etné formy diskriminace a obtézovani, které negativné
ovliviiuji profesni zivot obéti. Silu konfliktu a utoka ovliviiuji socidlni podminky v podniku,
kdy si naptiklad pracovni kolektiv drzi od sporu odstup a boji se zasdhnout nebo pied
problémovym jevem ustupuje ptimo vedeni firmy, které odmita podstoupit potiebné kroky pro
eliminaci problematiky v jejich pracovnim tymu. Tim, Ze je mobbing stale velmi citlivé téma,
nadfizeni Casto tento jev prehlizeji nebo odmitaji pfiznat, Ze by se na jejich pracovisti mohl
vyskytovat. Obavaji se, ze by proces feSeni této problematiky mél dopad na povést firmy a

zpochybnil by jejich fidici schopnosti (Kratz, 2005).

Bossing je forma Sikany na pracovisti, kdy je pivodcem negativniho jednani nadfizeny.
Diivodem jednani agresora mize byt obava z konkurence na pracovisti, kdy si nadfizeny
neadekvatnim zptisobem kompenzuje nedostatek sebevédomi a boji se o vlastni pracovni
pozici, proto vyuziva svych kompetenci a vytvaii na obét’ dlouhodob¢ systematicky natlak

(Betio, 2015).

Sikana na pracovisti miize mit ptivod z réiznych podnikovych Grovni. Staffing znamena,
ze zamgstnanci Sikanuji své nadfizené. Zdroj systematického natlaki vychéazi ve vétSing
pfipadli z pocitu zamé&stnancl, Ze je snimi v pracovnim prostiedi nerovné zachazeno.
Sikanovani nadfizeni pak ztraci vaznost a autoritu na pracoviiti, coz ovliviiuje jejich Fidici

schopnosti a pracovni vysledky (Kratz, 2015).

VSsechny formy Sikany na pracovisti $ifi napfi¢ podnikem nezdravé pracovni klima,
které muZe plsobit jako stresujici faktor nejen pro obét), ale i pro cely pracovni tym. Nezdravé
pracovni klima dusi motivaci zaméstnanct, ktefi nasledné podavaji nizsi pracovni vykon. Také
agresor neveénuje veSkerou svou pozornost pracovnim ukoltim, jelikoz ¢ast své energie
spotiebovava na vymysleni strategii a dalSich krokd, jak konfrontovat svou obét’. Proto mize
mit Sikana na pracovisti znacny dopad na cely chod organizace, kdy problémovy jev muize
eskalovat az ve zvySeni fluktuace zaméstnancti a v podniku nasledné ziistanou pouze ti
prumérni a podprimérni kolegové, jelikoz dobii a tvofivi zaméstnanci odchéazeji za lepSim

pracovnim prostfedim a firemni kulturou (Huberova, 1995).
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2. Vznik bossingu

Autorem pojmu bossing je Nor S. Kole, ktery tento pojem prvné pouzil v roce 1990 pfi
svém Setfeni systematického Sikanovani ze strany vedoucich (Beno, 2003, s. 10). Jedna se o
systematické Sikanovani, kdy nadiizeny vyviji tlak na podfizeného za ucelem vynutit si jejich
poslusnost a respekt. Jeho cilem je utvrdit si své vyssi postaveni v hierarchii daného tymu.
Nadfizeni mohou podtizené Sikanovat také ze specifickych divodu, naptiklad chtéji kolegu
donutit k odchodu z pracovni pozice nebo maji vedouci pracovnici strach o vlastni pracovni
misto a snazi se podfizenému zmafit jakykoliv mozny postup smérem vzhlru v organizacni

struktufe firmy (Barancova, 2014).

Pavel Betio v rozhovoru pro Hospodatské noviny (Kejhova, 2.7.2007) uvadi, ze je pro
obét’ ze vSech forem Sikany na pracovisti nejtézsi Celit bossingu, jelikoz proti systematickym

a ¢asto 1 planovanym utokiim nema podfizeny rovné Sance jako jeho nadfizeny.

Bossing je velmi zadvaznou podobou Sikany na pracovisti, ve kterém je obé&t’ postavena
do tézké situace a mize se pro ni spor s nadiizenym jevit jako piredem prohrany boj kvili

rozdéleni roli v organizaci. Nerovné postaveni mezi agresorem a obéti vyvolava pocit bezmoci

o 24

wewvr

na psychiku a profesni sebevédomi obéti.

2.1. Projevy bossingu

Urcit typické projevy bossingu je velmi slozity ukol, jelikoz kazdy ptipad vyskytu
tohoto problémového jevu je naprosto unikatni. Kazdy jedinec, at’ uz bereme v potaz obét’, ¢i
agresora, vnima vznikly konflikt na pracovisti individudlné, kazdy ptipad se 1iSi od toho
piedeslého. Nejsou tedy ddna zadna vSeobecnd pravidla nebo postupy, které by se daly
definovat jako typicky prub¢h a taktika aktérd Sikany podfizenych v praxi. Je tedy jen na

agresorovi, jakou individualni strategii postupu zvoli pro dosaZeni cile.
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Nadfizeny miize obét’ naptiklad ptetéZovat tkoly, které neni schopna v daném case
zvladnout a vytvaii ji tim stresové pracovni prostiedi a také eventudlné Spatnou povést mezi
kolegy, jelikoz se celé situace jevi, jako Ze obét’ zpomaluje tempo celého tymu. Protichtidnou
strategii agresora pak muze naopak byt, Ze obéti dava pouze takové ukoly, které jsou pIné pod
urovni kvalifikace zaméstnance, ¢imz zpochybiiuje jeho zptsobilost vykonavani pracovnich
¢innosti. Jakmile se obét’ pidi po zdGvodnéni daného rozdéleni ukold, dostava se ji pouze
obvykle ironické a nicnetikajici ospravedinéni od nadiizeného. Situaci to ovSem zpravidla
nezmeéni a obéti se po Case dostane pouze kritické a degradujici zpétné vazby (Svobodova,

2008).

Némecti autoti Axel Esser a Martin Wolmerath v roce 2001 vydali Katalog 100+ forem
jednani, které lze povazovat za mobbing, ktery v €estin€ publikoval psycholog Pavel Beno
(2015) ve své knize Sarmantni ndsilnici. Mezi formy jednani volené pfedev§im agresory
z pozic nadfizenych patii naptiklad utoky na pracovni vykon a moznost jej vykonavat, kdy
jsou nadftizeni schopni praci podiizenych sabotovat nebo zadrzuji zdsadni informaci, bez které
obét’ nemuze zadany tikol splnit. Chovani nadiizenych mize doprovézet i destruktivni kritika,
kdy vedouci zdmérné voli ponizujici kritiku a zvelicuji chyby, které byly zifidka vyvolany obéti
samotnou, 1 piesto za né¢ obét’ v ofich nadfizeného nese zodpovédnost. V ptipad€, Ze ma
nadfizeny pracovnik problém nalézt jakykoliv chybny pracovni Ukon nebo jednani
podtizeného, soustiedi se na poskozeni socidlni integrace obéti na pracovisti. Mezi tyto formy
jednani nadtizeného patii naptiklad zdmérné vyhybani se kontaktu s obéti, Siteni pomluv ¢i az

dokonce k vefejnému sefvani a urdzeni (Beno, 2015).

Némecka publicistka Brigitte Huberovd ve své knize (1995) jako jeden
z nejzasadnéjSich projevlii bossingu vidi zrazovani od motivace, kdy nadfizeny svého
podfizené¢ho v jednom kuse ujiStuje, ze na plnéni pracovnich tkoni neni dostatecné dobry,
kvalifikovany, a Ze je v pracovnim tymu naprosto zbytecnym ¢lankem. Jakmile nadfizeny
znevazuje pracovni vykon zaméstnance, neustdle ho kritizuje a zbavuje ho tak veSkeré
motivace, ma to velky vliv na jeho profesni sebevédomi. Jedinec tak ztraci veskerou pracovni
motivaci a citi se, Ze po pracovni strance selhal. Tento pocit vSak ze sebe nelze lehce setiést, a

tim padem si Casto ob&t’ bossingu piendsi pocit selhdni a bezcennosti i do soukromého Zivota.

Vedouci pracovnik mize svym chovanim dospét az do faze protipravni diskriminace,
kdy je omezovani podiizeného presunuto do oblasti hmotnych statkli. Pfi poskytovani

mimotadnych odmén nadfizeny ob&t napiiklad zcela vylou¢i ze seznamu odménovanych
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zamé&stnancll nebo dostane Sikanovany podfizeny proplacenou pouze malou procentudlni
¢astku odlisnou od zbylych kolegli v tymu. Tato forma jednani opé€t negativné ovliviluje i
soukromy zivot obéti, kdy doty¢ny pocital v daném obdobi s ur¢itym financnim ohodnocenim
za odvedenou praci, a nakonec na bankovni ucet obdrzi pouhy zlomek ocekavané sumy (Fetter,

2011)

2.2. Aktéri bossingu

Bossing mize necekan¢ zasdhnout jakéhokoliv zaméstnance vSech vzdélanostnich i
veékovych skupin. Néktera pracovni prostiedi vytvaii piiznivejsi podminky pro vznik konflikt
nezli jind. Vyskyt Sikany podtizenych v podniku mohou zpusobit nekvalitni a faleSné vztahy
v pracovnim kolektivu nebo napiiklad nefunk¢ni, ba dokonce neexistujici proces feSeni sport
a konfliktl mezi zaméstnanci. Také ptiliSny dlraz na pracovni vykon zaméstnanci mize vést

k depersonalizaci pracovnich vztahtli,, coz néasledné vede k vzniku nepiiznivého pracovniho

klimatu, coz vytvaii optimalni prostfedi pro vznik konfliktli mezi zaméstnanci.

2.2.1. Agresori
Agresofi s vy$§im vzdélanim dost pravdépodobné vice premysleji o strategii ttoki a
jejich ¢iny tak maji daleko vétsi silu na psychiku obéti. Jejich promyslenéjsi strategie jsou

tézko odhalitelné, a proto je velmi komplikované problém na pracovisti objevit a zabranit mu.

Podle autorky Lenky Svobodové (2008) je jednim z nejastéjSich typi agresorti
takzvany kariérista. Kariérista se snazi prosadit na tkor druhych a mé ptfedevs§im strach z
Agresor byva Casto egocentricky a vybusny, plny ptfedsudkd a stereotypii vici svému
pracovnimu tymu. Inicidtofi Sikany na pracoviSti mohou byt vnitin€ nejisti a vyhybaji se
jakymkoliv projevim empatie. K vytvofeni natlaku v podniku je zapotiebi, aby byli dobii v

manipulaci lidi a meli nadmérnou schopnost klamat, pfesvéd¢ive lhat a podvadeét.

Frustrovany, netolerantni a zavistivy nadfizeny pak vyviji psychicky natlak a Gtoky na

vybranou obét’ v pracovnim kolektivu. Stale ¢astéji se dnes mluvi o strukturalnich poruchéach
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osobnosti, jako je napfiklad narcismus nebo opojeni moci. Pfic¢inou sporil na pracovisti tak
muze byt zarlivost ze strany agresora na schopnosti a dovednosti jeho podfizenych, spojena s
obavou o ztratu vlastni pracovni pozice. Némecky novinar Martin Wehrle adresoval dne
21.2.2013 otevieny dopis tehdejSimu ministrovi hospodaistvi v Némecku. V dopise popisuje
dilezitost kvalifikace manazert, a Ze by pro vedeni firem mélo byt povinné ziskani tzv. licence
pro vedeni lidi. Manazefi v soucasné dob¢ v korporatech vedou desitky lidi a nemaji na to
zéadna specialni opravnéni ¢i kvalifikaci. Autor se domniva, ze prave to je hlavni pti¢inou toho,
pro¢ vysledky némeckych statistik zaznamenavaji, ze az 7 z 10 pripadi Sikany na pracovisti je

zpiisobeno nespravnym jedndnim manazert (Beto, 2015).

2.2.2. Obéti

Pro obéti bossingu dosud neexistuje specifickd charakteristika, ktera by urcovala jejich
typické osobnostni znaky nebo nedostatky, diky kterym by se urciti zaméstnanci stavali
snadnéjSim cilem pro mobbera. Hans-Jiirgen Kratz (2005) vSak tvrdi, ze dle zkuSenosti mezi
obéti Sikany na pracovisti patii jedinci, ktefi na svét pohliZeji spiSe pesimisticky a jsou mnohdy
citlivéjSi a labilnéjsi neZli jejich socialni okoli. Tento Zivotni pfistup je poté zfejmy i pro
spolupracovniky a ma vliv na formovani vztahl na pracovisti. Potencidlni ptivodce Sikany, at’
uZ je to kolega ze stejného oddéleni ¢i nadiizeny, pak voli jako obéti pravé tyto jedince, jelikoz
tito pracovnici kolem sebe nemivaji velky okruh pratel ¢i kolegi, se kterymi by si byli blizci,
a tim padem je nema pied mobbingem kdo branit, ¢i je podrzet v téZkych situacich. Jevi se tak

logicky jako snadny terC pro agresora.

Avsak pravé Sikana ze strany nadiizeného — bossing — je mnohdy cilena na uplné
protichtidnou obét’, coz jen potvrzuje fakt, ze Sikana na pracovisti miZe postihnout kazdého.
Re¢ je o spolupracovnicich, ktefi jsou ve své praci velmi uspésni, uznavani kolegy a svymi
vizionafskymi myslenkami a postupy posouvaji celou firmu kupiedu. Pfi pracovnich
schiizkach jsou aktivni a zélezi jim na budovani své kariéry. Jsou sice velkym pfinosem pro
firmu, ale nemusi se vzdy jevit jako pfinos pro své nadiizené. NaruSuji svym aktivnim
chovanim tempo, které je na pracovisti nastavené a pro nadiizené tudiZ mohou piedstavovat
pomyslnou hrozbu. Nadfizeny pocituje konkurenci ze strany podifizeného, kterému se v jeho
profesi velmi dafi. Misto toho, aby se nadfizeny pracovnik zaméfil na sebe a zdokonalil své

postupy a chovani, voli rad€ji cestu agrese a veSkerou svou pozornost zaméti na urcity zptisob
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postaveni k vytvoreni nepfatelskych vztahti a prostiedi pro obét’ (Kratz, 2005).

V neposledni fad¢ se obéti mobbingu muze stat také novy zaméstnanec. Ocita se v
sehraném kolektivu, kde jsou jiz jasn¢ rozdélené role a autority. Na spolupracovniky v novém
tymu tak zprvu muze pusobit jako urcitd hrozba, jelikoz dojde k pterozdélovani kompetenci a
utvareji se nové pracovni vztahy ve formalni i neformalni organizaci. Reakci tymu ¢i nékterého
z kolegii tak miize byt pravé omezovani nového ¢lena nebo snaha ho vyc¢lenit z kolektivu patrna

hned od pocatku.
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3. Kultura organizace a jeji vliv na vyskyt bossingu

Firemni kultura je soubor pravidel, které prezentuji organizaci a jeji zplsob
vystupovani vici svému okoli. Méla by jasné a srozumitelné¢ definovat vztahy mezi
zaméstnanci, fizeni firmy a zptisob odménovani. Spravné nastolena firemni kultura by tak méla
ve vSech zaméstnancich daného podniku vyvolavat shodné vnimani hodnot a norem chovani

na pracovisti.

V nékterych podnicich nejsou nastolena jasna pravidla a normy, tudiz firma nedokaze
konzistentné vnimat a fesit vzniklé problémy na pracovisti. Proto se v této kapitole zaméiim

na pfic¢iny vzniku bossingu a jeho nasledné dopady na obét’, pracovni kolektiv a organizaci.

3.1. Pri¢iny bossingu a jeho diisledky pro zaméstnance a organizaci

Nadfizeni se stavaji agresory z ur¢it¢ho davodu, ktery neni vzdy ziejmy pro cely
pracovni kolektiv. Pomyslnym spoustécem muze byt ptiliSny tlak shora, jeZ nadfizeny nasledné
pfenasi na své podiizené. Mezi pfic¢iny bossingu také Casto patii strach. Nadfizeni maji strach
z konkurence a boji se, Ze by mohli ztratit své pracovni misto a pfijit tak o svou tézce
budovanou kariéru. Maji tedy pocit, Ze si musi upevnit své postaveni v organizaci, aby je nikdo
z podfizenych nemohl nahradit. A n€kdy je snazs$i tohoto cile dosahnout pravé psychickym

terorem nebo napiiklad nerovnym zachézenim s podiizenym (Huberova, 1995).

,Séf také miize byt jen nespokojeny s nazory a vizi organizace, ale misto toho, aby
sam aktivné zakrocil a navrhl zménu, radéji si svou zlost vyléva na podtizenych, ktefi jsou do
vzniklého konfliktu zapojeni naprosto nevinn€. Nadiizeny pracovnik napfiiklad pocituje
permanentni tlak od vedeni a nasledn¢ tuto tihu a napéti pfenasi dale organizac¢ni strukturou
firmy na své podtizené. Jakmile se v tuto chvili v tymu podtizenych objevi jedinec, na kterého
je znateln€ snazsi cilit vSechen vztek a problémy, mize se pak mobber zacilit v budoucich
situacich podobného charakteru pravé na zminéného jedince a celou tihu problému prenese na
n¢j.

Pavel Beiio (2003) ve své publikaci uvadi hned nekolik pfi¢in bossingu, které jsou

zpusobeny a vyvolany piedevsim nespravnym ptistupem vedeni a chodem organizace. Vyskyt
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Sikany na pracovisti totiz neni zplsoben pouze nevhodnym vybérem zaméstnanct, kteti
psychoteror v podniku vytvari. Pfitomnost mobbingu ¢i bossingu v organizaci odrazi chybné
zvolené vedeni firmy a jeji nefunk¢ni firemni kulturu, nékdy dokonce az celkovou nevyspélost

a nefunkcnost spolecnosti.

Zamegstnanci jsou v dnesni dobé povinni Celit ustavicnému tlaku na zvySovani vykonu
a vedeni organizaci na n¢ klade vysokd ocekavani a znacnou miru odpovédnosti. Stresové
prostiedi muze byt podpofeno nespravnym jedndnim vedeni, kdy je zaméstnancim
naznacovano, ze jsou ve firm¢ nahraditelni, za cilem zvySeni zmiflovaného vykonu jejich
prace. Na psychiku pracovnikl to vSak z dlouhodobého hlediska mlize mit opacny efekt a
mohou se zacit strachovat o své pracovni misto, cozZ mize vyustit az ve vysledek, ze se sami
zacnou poohliZet po jiné pracovni pozici (Betio, 2015). Zaméstnanci se soustfedi na svij
ekonomicky prospéch natolik, az se z pracovniho prostiedi vytraci emoce a ptirozené lidské

hodnoty (Svobodova, 2008).

Vedeni v organizaci mlze Sikanu na pracovisti praktikovat 1 skrze velmi nemoralni
strategie jako je naptiklad takzvany ,,outplacement”. V ptipad¢, ze firma prochézi strategickou
restrukturalizaci nebo ji postihl prudky pokles obratu, nastanou komplexni zmény
v organizacni struktufe podniku. Tyto zmény mohou mit za disledek uvoliiovani nékterych
pracovnich mist, coz miize vést az k takzvanému ,,0fednimu‘ bossingu, kdy se firma ucelné
zbavuje nadbyte¢nych pracovnikl. Vedouci pracovnik pak jednoduse vyuzije situace a svou

pozornost soustfedi na nejblizsi propusténi jeho obéti (Kratz, 2005).

Sikana na pracovisti viak mize mit zna¢éné diisledky nejen na obéti a zaméstnance, ale
1 na chod celé organizace. Nejenze Sikanovany zaméstnanec je méné produktivni, kreativni a
motivovany, ale tato nepfiznivd pracovni atmosféra muize byt od jednoho zaméstnance
pfenesena na cely pracovni tym, kdy nasledné dochdzi k poklesu efektivity a moralky naptic¢
firmou. Nizka vykonnost obé&ti tak mliZze mit vliv na celkovou efektivitu pracovniho kolektivu,
coz piinasi ekonomické ztraty organizaci. Mobbing také vede k duSevnimu a télesnému
vycerpani obéti, coz se odrazi na Spatné dochazce zaméstnanct a jejich Casté nemocnosti.
Nésledné muze dochazet ke zvysené fluktuaci zaméstnancii, kdy firmu nemusi opoustét pouze
obét’, ale i ¢ast jejiho pracovniho tymu, kterd odmita pod agresorem pracovat a nesouhlasi s

pasivnim postavenim firmy ke vzniklému konfliktu (Svobodova, 2008).

V knize od Davenportové a kol. (1999) jsou sepsany tfi mozné dopady mobbingu na

obét a jeji schopnost zaclenit se zpét do pracovniho kolektivu a profesniho zivota. NejlepSim
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vychodiskem pro obét’ je, kdyZ si mobbingu povSimne jesté v pocatecni fazi a jeji psychika a

sebevédomi je natolik silné, ze dokaze Sikané na pracovisti odolat ¢i se od ni oprostit diive,

Vvewr
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muze byt spoustééem chronickych potizi, které obéti znemoziuji vykonavat profesni zivot a
zapojit se zpét do pracovniho kolektivu. Psychosomatické disledky predstavuji bolesti hlavy,
sviravé pocity pii1 dychani a celkové zhorSeni zdravotniho stavu a oslabeni imunitniho systému
obéti.

Psycholog Pavel Beiio ve své knize (2003) dokonce uvadi, ze v pracovnich
podminkach, které jsou v dnesni spolecnosti nastoleny, je kazdy paty pokus o sebevrazdu mezi

dospélymi jedinci spojen s problémy v zaméstnani.

3.2. Vliv pracovniho prostiedi a firemni kultury na vyskyt bossingu

Psycholozka Lenka Svobodovéa (2008) ve své praktické antimobbingové ptirucce
uvadi, Ze negativni pracovni atmosféra, ktera pfispiva vzniku patologickych vztaht na
pracoviSti, miize byt nastolena nespravnym jedndnim nadfizenych, jelikoz vzorce chovani
nadfizenych jsou ptebirdny jejich podiizenymi a negativni firemni klima se tak nevédomé §ifi
napfic celou organizaci. Problém také nastava, kdyz maji zaméstnanci pocit, zZe pro vedeni plati
jiné podminky a normy ve firmé nez pro zbytek zaméstnancii. Firemni kultura by proto méla
byt postavena na pevnych moralnich zakladech, aby bylo jasn¢ dédno, jaké jednani je po
zameéstnancich pozadovano, a jaké je jiz nepiipustné.

"Vyskyt mobbingu je v podstaté primo umeérny vyskytu pracovni nespokojenosti,
Spatného socialniho klimatu na pracovistich a Spatného psychického stavu zaméstnancu"
(Svobodova, str. 36, 2008). Praveé proto si dovolim tvrdit, Ze je pracovni klima tizce spjato s
vedenim organizace. Zvoli-li vedeni nespravny styl fizeni, neefektivni zplisob komunikace ¢i
cestu nerovnomérného zachazeni s podiizenymi, napomaha tim vzniku "vhodnych" podminek
pro vyskyt psychického natlaku na pracovisti, ktery mizZe vyustit az v Sikanu.

V dnes$ni dobé miZe byt jednim z Gskali fakt, Ze se do vedoucich pozic mnohdy

dostavaji pracovnici, ktefi nedisponuji manazerskymi schopnostmi. Sviij postup po kariérnim
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zebticku si vyslouzili naptiklad technickymi dovednostmi ¢i svou odbornou znalosti. Tito
nadfizeni sice maji patiicny inteligencni kvocient, ale ten pro fizeni organizace a tymu lidi
nesta¢i. Postupem cCasu se v jejich fizeni projevi absence emoc¢niho kvocientu a socidlni
inteligence. Nefungujici komunikace mezi vedoucim pracovnikem a jeho podiizenymi dava
prostor intrikam a vzniku konfliktd. Takovi nadfizeni v tymu ztraci veskerou autoritu a nejsou
schopni svilj tym motivovat. Agresor poveéfen vedoucimi funkcemi tak miize proménit
optimalni pracovni prostiedi firmy v toxické.

Vedouci pracovnici se dopoustéji nespoctu chyb, které nasledné mohou vést az ke
vzniku Sikany na pracovisti. V zaméstnancich urcité situace, jako je chaotické rozhodovani a
neprihlednd politika vedeni, vyvolavaji pocit nejistoty v jejich pracovnim zivoté. Jsou-li
v organizaci nejasné rozdélené kompetence, piitomna absence pravidel a neustalé organizacni
zmény, pak se firemni kultura spolecnosti jevi pro zaméstnance jako nestabilni. Vedeni by tedy
m¢élo usilovat o fadné nastolend pravidla a normy, spravné zachazet s omyly a konflikty,
vzniklymi v pracovnich tymech a nastolit objektivni systém hodnoceni. Odbornici definovali
specificka pracovisté, kterd nazvali ,rizikovymi“. Jednd se o pracovisté, kde vladne
byrokratickd organizace a vzniku Sikany podfizenych zde napomdha specifickd hierarchie
uspofadani pozic a kompetenci v kombinaci se striktnimi pravidly a ptredpisy. Vedouci
pracovnici tak maji pocit, Ze jsou svym podfizenym opravdu nadfazeni a mohou tak zneuzivat
svych pravomoci. Jednd se naptiklad o Skolstvi, zdravotnictvi ¢i Ufady statni spravy

(Svobodova, 2008).

19



4. Prevence bossingu

Organizace se sklada z kolektivu zameéstnancii, ktefi spolu uzce spolupracuji, aby firmée
pomohli dosdhnout strategickych planti a cili pro dané obdobi. Jakykoliv ndznak Sikany v
tomto kolektivu by mohl pro firmu znamenat znacné problémy a mohl by zpomalit tempo
vykonévani jednotlivych tkont. Nejlepsi obranou proti Sikané na pracovisti se tak stava véasna
prevence. Tato kapitola se proto zaméti na kroky, které mize podniknout jedinec ale 1
organizace, aby predesli Sikan¢ na pracovisti a naucili se ji rozpoznat a nasledné eliminovat, ¢i
v idealnim pfipadé, aby v podniku vytvofili takové pracovni prostiedi, diky kterému by

bossingu nemuseli viibec cCelit.

4.1. Jak muze zakrocit organizace

Organizace by méla mit jasné¢ dané a srozumitelné zasady, o kterych by byl kazdy
zaméstnanec informovan. Tyto zésady by mély obsahovat plan feSeni Sikany, diky kterému by
jedinci na pracovisti snadnéji rozpoznali jeji znaky, a pfedevsim by véd¢li, Ze je vedeni ochotno
Sikanu fesit. Problémem ve firmach mnohdy byva, Ze si zaméstnanci mysli, ze vedeni od Sikany
radéji odvraci zrak a nevénuje ji Zddnou pozornost. V piipad¢, Ze by vSichni zaméstnanci byli
obeznameni s planem feSeni Sikany na jejich pracovisti, mohlo by to vést k oteviengjsSimu
pfistupu vSech kolegii k tomuto problémovému jevu a zaméstnanci by se natolik nebali
odmitnuti ze strany vedeni. To by také vedlo k lepsi informovanosti vedeni, jelikoZ jednim z
disledki Sikany na pracovisti miize byt praveé fakt, ze se problém nedostane pres organizacni
strukturu aZ k samotnému vedeni, které tudiz nemé sebemensi tuseni, Ze se v jejich firmé Sikana

objevuje.

Normy by mély jasné urCovat, jaké chovani jiz presahuje dané limity a management by
mél zajistit edukaci zaméstnancii na toto téma. Vedeni by dale mélo pecovat o pracovni klima
a sledovat miru stresu a zatéZe v jednotlivych tymech. K posileni dobré¢ atmosféry a vztahti na
pracovisti mohou poslouzit naptiklad kolektivni mimopracovni aktivity — jedna se o predem
naplanované tymové seSlosti s kolegy po pracovni dobé nebo team-buildingové Cinnosti

(Venglarova, 2011).

Mimo jiné by tato antimobbingova opatfeni méla obsahovat i mozné postihy pro

pachatele. U bossingu je velmi diilezité, aby vedeni informace o konfliktech na pracovisti
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neziskavalo pouze od nadfizenych pracovnik, ale aby oteviené oslovilo i ostatni zaméstnance,

jelikoz prave nadtizeni jsou v této situaci zminénym agresorem.

Stale vice se na ¢eskych pracovistich pouziva takzvana metoda 360° zpétné vazby, kdy
vysledky poskytuji vykonovou zpétnou vazbu na zaméstnance a to, jak je vniman pracovnim
kolektivem z rGznych perspektiv. Komplexni hodnoceni dostdvd zaméstnanec od svych
nadfizenych, kolegl, podiizenych, ale i zdkaznikl, a pfedevSim se hodnoti i on sdm. Tato
metoda tak nastavuje zrcadlo nejen hodnocenému zaméstnanci ale 1 samotné organizaci, ktera
muze objevit skryté hrozby a konflikty a reagovat tak na ménici se pracovni prostiedi a

realizovat potfebné zmény (Palan 2002).

Spole¢nosti mohou v ramci prevence problémovych jevii v podniku pro zaméstnance
poradat rizna Skoleni, kde by méli ptilezitost se 0 mobbingu dozvédét vice informaci a ziskali
by také kontakt na osoby, na které by se v piipadé vyskytu tohoto problému mohli obrétit.
Dalsim prvkem prevence mohou byt naptiklad tréninky feSeni konfliktli na pracovisti, které

nau¢i zaméstnance, jak s konflikty efektivné pracovat a jak je rozpoznat (Burke a Cooper,

2010).

Cilem téchto Skoleni a jasné¢ danych zésad v organizaci je vytvofeni ptiznivého
pracovniho klimatu a moznost oboustranné komunikace mezi nadfizenymi a podiizenymi.
Zamgéstnanci se poté snaze ztotozni s podnikovou filozofii a podpofi to jejich motivaci v

pracovni ¢innosti.

Velmi dilezitym prvkem prevence je, aby méli o téchto problémovych jevech v dané
firmé ptehled predevsim vedouci pracovnici. Oni jsou témi, kteti by v prvni fadé méli zabranit
samotnému vzniku konfliktu na pracovisti a v ptipadé vyskytu rozepii by jim méli Celit a

nasledné zabranit.

Je-li v organizaci podezieni na vyskyt mobbingu ¢i bossingu, management by se m¢l
zaméfit na urcité faktory, které by jim mohly pomoci v odhaleni agresora a zavedeni prevenci
do budoucna. Lze naptiklad blize prozkoumavat situace, kdy se zaméstnanec necekané rozhodl
dat vypovéd’ a opustit firmu. Vedeni by mélo témto pfipadim vénovat svlij Cas a pred
odchodem zaméstnance zjistit, jestli jeho rozhodnuti opustit spole¢nost ma specifické a dosud
nevyicené divody (Kratz, 2005). Je mozné, ze se postupem Casu prokaze, Ze se zvysila
fluktuace ve firmé¢, a to pfimo v jednom konkrétnim tymu spolupracovniki. V takovém piipadé
je tieba, aby vedeni zakrocilo, jelikoz v tymu mize dominovat nadfizeny, ktery mezi svymi

podiizenymi uspéSné nachazi obéti pro bossing.
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Ve vétsich organizacich a korpordtech neni snadné mobbing ¢i bossing vedenim
zaregistrovat, jelikoz je pro n¢ charakteristicka rozsadhla organizacni struktura a velké tymy
spolupracovnikii. Podtizeni tak mohou mit velmi neosobni vztah ke svym nadfizenym, coz je
zpusobeno tim, ze dany jedinec je pouze jednim z desitek Ci stovek podiizenych. Vedeni tak
muze vyuzit pomoc odbornikli zvenci, ktefi analyzuji situaci na pracovisti a ptipadny existujici

problém pomohou vyfesit.

V¢étsi podniky, které pottebuji zanalyzovat rozsahly pracovni kolektiv, mohou piijmout
specialniho pracovnika, ktery bude vystupovat jako takzvany povéfenec v boji proti Sikan¢ na
pracovisti. Lze dokonce ve firm¢ zfidit krizové (Skolici) centrum a Sifit antimobbingova
opatfeni na podnikovych shromazdénich ¢i skrze kampané zaméfené pravé na potirani
mobbingu. Krizové centrum by mél vést zkuSeny socidlni pracovnik ¢i psycholog prace, ktery
bude obezndmen se socialnimi, etickymi, ale i ekonomickymi vztahy v organizaci. Mélo by se
jednat o osobu, kterd ve spole¢nosti nezastava odpoveédné postaveni, jelikoz pro obéti byva
mnohem snazs$i se svéfit jedinci, ktery nevykonava specifické postaveni a role v organizacni

struktufe firmy (Kratz, 2005).

U vétsiny konfliktl je neredlné, aby je vyfesili pfimo agresofi nebo obéti, zvIaste pokud
se jedna o bossing, jelikoZ nadfizeny ma vétsi autoritu a vyssi pravomoci, ¢imzZ je tento boj jiz
pfedem nerovny. Vlozi-li se do konfliktu tfeti nezaujatd strana s potfebnymi fidicimi
kompetencemi, mohou z této konfrontace nakonec vyjit oba aktéfi jako vitézové, coz je

chténym vysledkem 1 pro organizaci.

V Ceské republice funguje nékolik organizaci, které nabizeji preventivni
antimobbingové aktivity pro spolec¢nosti. Napiiklad Mobbing Free Institut se snazi eliminovat
Sikanu na pracoviSti specifickou nabidkou ptednasek jak pro zaméstnance, tak i top
management. Provadi taktéz dikladnou analyzu situace v organizacich s inovativnim navrhem
na feSeni daného problému, a tim znovuvytvoreni zdravého a optimalniho pracovniho prostredi

(Mobbing Free Institut, 2016-2019).

Dle Kratze (2005) mé na vyskyt mobbingu v organizaci podil takeé styl fizeni. Spravné
zvoleny styl vedeni lidi mize napomoci zcela piedejit Sikané na pracovistich. Doporucuje
vyvarovat se autoritativniho stylu fizeni, kdy si nadfizeny od podiizenych drzi odstup, jelikoz
pfistupem a charakteristickym chovanim casto vznikd ptiznivé klima pro bossing. Na

pracovisti v tymu vladne nedivéfiva atmosféra, neschopnost feSeni konfliktl a je zde znacna
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absence konstruktivni kritiky a oteviené komunikace mezi kolegy. Podfizeni jsou neustale
kontrolovani a konflikty vzniklé mezi spolupracovniky se oteviené nefesi, jelikoz jsou

jakékoliv vztahy na pracovisti opomijeny.

Za vhodny styl fizeni povazuje Kratz (2005) fizeni kooperativni. Kooperativni styl
fizeni umoznuje zapojeni kolektivu pfi plnéni pracovnich ukold. Vedouci pracovnik si je

védom diilezitosti propojeni spokojenosti pracovnikii a dosazeni optimalnich vysledki.

Nadfizeni, ktefi voli tento styl fizeni, jsou schopni kritiku podévat velmi konstruktivné
a diky tomu a jejich piirozené autorité se na pracovisti nevytvaii konflikty napii¢ organizacni
strukturou. Vedouci pracovnici vénuji spoustu ¢asu rozvoji celého tymu a nezabyvaji se pouze
individudlnimi vysledky. Cilem nadfizenych v kooperativnim stylu fizeni je, aby jejich
spolupracovnici byli motivovani, snazi se podpofit jejich pracovni rozvoj a vzdy oceni

pozitivni vysledky a schopnosti pracovniktl (Nakonecny, 2005).

Zameéstnanci jsou vice zapojeni do rozhodovani, nejsou obét'mi mikro-managementu a
diky tomu citi miru samostatnosti a také podporu od kolektivu, ktera jim dovoluje se aktivné
podilet na vyvoji a prosperité organizace. Napii¢ organizaci panuje oteviend komunikace, ktera

zamezuje vzniku piipadnych skrytych konflikti mezi spolupracovniky.

Ur¢ita preventivni opatieni proti Sikané na pracovisti mohou byt pouZita jiz u vstupniho
pohovoru. Personalisté se na osobni schiizce specifickym zplisobem dotazovani zamé&fuji na
chovani a postoje uchazece. Porovnavaji, zdali jsou hodnoty a jednani uchazece v souladu s
firemni kulturou organizace ¢i nikoliv. Obecné plati, ze se uchazec¢, ktery uznava stejné
hodnoty, dokdze snaze zaclenit do pracovniho kolektivu a nestoji ho tolik tsili pfizptsobit se
vnitinim organizacnim normam (Brooks, 2009). Prave proto personalisté v dnesni dob¢ kladou
velky diiraz na behavioralni otdzky. Pfi pohovoru nehraji roli pouze uchazecovy predeslé
zkuSenosti a nabyté schopnosti. Otazky typu “Jak byste fesil situaci, kdyby v pracovnim tymu
nastal konflikt mezi Vami a podfizenym ¢i kolegou?” prozradi o uchaze¢i mnohé. ZkuSeny
personalista dopliiujicimi otdzkami snadno a rychle poznd, zda kandidat se svym piibéhem
opravdu vychdzi z profesnich zkuSenosti nebo zda si pfedem ptichystal strojené a nicnetikajici
odpovédi. Behavioralni interview odhali motivaci a schopnosti kandidata, které by personalista
ze zivotopisu nikdy nevycetl, ¢imz je pro naboraie mnohem snazs$i urcit, zda se vSechny tyto
aspekty shoduji s tymovou a firemni kulturou. A pravé peclivym vybérem kandidatt diky

schopnostem zkusenych personalistli 1ze ptedejit Sikané na pracovisti.
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4.2. Jak miiZe zakrocit obét’/pracovni kolektiv

Sikana na pracovisti mtize mit velmi rychly vyvoj a je tedy zapotiebi ji zneskodnit co
nejdiive. Problémem byva, ze kolegové si ¢asto nejsou vitbec ani védomi faktu, ze je jeden ze
spolupracovnikii Sikanovan naptiklad prave jejich ,,Séfem®. Obét’ se zpocatku boji cokoliv v
kolektivu zminit, kolegové naopak mohou viditelnym konfliktliim nechavat volny prib¢h a jen
jim ml¢ky ptihlizeji.

Utinnou obranou proti §ikané na pracovisti miize byt véasné rozpoznani konflikti
o¢ima pracovniho okoli, a pfedev§im aktivniho zakroceni ze strany kolegii. JelikoZ kdo jen
necinn¢ ptihlizi mobbingu, stava se prakticky jeho spolupachatelem a pomahéa mu v jeho Siteni.
Naopak jakmile na pracovisti a v tymech vladne ptizniva pracovni atmosféra, ktera je k tomu
podpoiena silnou firemni kulturou, je velmi tézké pro agresory, aby samotné konflikty v tymu
vibec vyvolali, natoz aby rozpor pierostl v Sikanu (Kratz, 2005). Je samoziejmé o dost
obtizné&jsi konfrontovat jedince, ktery ma jasné dané postaveni ve svém pracovnim kolektivu a
jiz n€kolik let si utvari socialni vazby v organizaci. Ve znacn¢ t€zsi situaci se poté vyskytuji
nové piichozi zaméstnanci, kteti musi zcela sami Celit veSkerym vztahim vzniklym na

pracovisti.

Pti pfichodu do nového pracovniho kolektivu je tfeba v prvnich dnech rozSifrovat
takzvanou neformalni organizaci. Jelikoz vedle oficidlni (formélni) organizace, ve které jsou
na prvni pohled jasné rozdélené role a pravomoci, na pracovistich existuje také organizace
neformdalni. V pracovnim kolektivu vznikaji vztahy a utvafi se socialni skupiny, které maji
vzdy svého vidce a nemusi to nutn€ byt nejvyse postaveny zaméstnanec z tymu. Proto je tieba
snazit se tyto skryté vztahy desifrovat a chovat se podle danych nazort skupiny (Kratz, 2005).

Pro nové ptichozi zaméstnance je velmi dileZité se zaméfit na nastolenou pracovni
atmosféru, a predevs§im vztahy a vazby v pracovnim kolektivu. V pracovnim kolektivu miize
byt jedinec, ktery je uznavany vSemi ¢leny a jeho chovani a nazory maji vyssi vahu. Je proto

nutné se vyhnout jakémukoliv stietu ¢i konfliktu s timto ndzorovym vidcem.

Zasadnim pravidlem je neodhalovat své slabiny pti zacletiovani do nového pracovniho
kolektivu. Je nezbytné nijak zvlast nenaruSovat pracovni atmosféru, ktera uz funguje na rutinni
bazi. Novy pracovnik by se m¢l hned zpocatku informovat o chodu a organiza¢ni struktute
firmy, coz miZze byt i dobrym tématem pro sezndmeni se se zbytkem kolektivu, jelikoz

pusobite, jako ze jste si se zdjmem predem o firme zjisSt'ovali informace, ale stale potiebujete
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pomocnou ruku od kolegl. Jako preventivni opatieni proti Sikan¢ také plisobi sebevédomé
vystupovani s pozitivnim piistupem jak k préci, tak k zZivotu samotnému. Po nastupu na novou
pracovni pozici je podstatné dodrzovat skupinové normy v organizaci. Pro snazsi prvotni
zaclenéni do pracovniho kolektivu je strategické ptilis nevycnivat svym chovanim a rychlosti
plnéni zadanych ukolii. Jakmile se novy zaméstnanec snazi vSechny ukoly horlivé splnit, je zde
riziko, Ze tim narusi zab&hnuté normy, coz by se nemuselo libit zbytku kolektivu. Samoziejmé
druhy nechtény extrém je odvadéni pfilis nizkého vykonu, ¢imz by byl zapti¢inén pokles
vykonnosti celého tymu. Dokud si jedinec v pracovnim kolektivu a celé neformalni organizaci
neziska jisté misto a postaveni, mél by se vyvarovat zlepSovacich navrhd, jelikoz by kolegové
mohli mit pocit, Ze je nespokojen s jejich pracovnimi postupy, a ze se snazi veskeré pracovni
ukony a atmosféru v organizaci, na které oni léta pracovali, narusit. Radé€ji by se mél zaméfit
na schopnost pfedat jim svilj “know-how” a tim 1 nové moznosti, jak rozvijet nejen pracovni

tym ale i celou firmu (Kratz, 2005).

At uZ novym zaméstnancim, tak vSem kolegim v tymu mohou pomoci
teambuildingové aktivity ke stmelovani a budovani neformélnich vazeb mezi spolupracovniky.
Je vSak potieba obezfetn¢ vybirat dané aktivity, aby teambuilding naopak neodhalil slabiny
nekterych €lenli pracovniho kolektivu. Pii teambuildingovych ¢innostech je zapotiebi, aby
vsichni jedinci pracovali jako jeden tym a snaZili se spole€nymi silami najit feSeni zadaného
ukolu. Mize to napomoci zkvalitnit komunikaci mezi kolegy a také posilit neformalni vazby
mezi nimi. A prave diky postupnému odstranéni komunikacnich nedorozuméni nevznikaji na

pracovisti tak casté konflikty.
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5. PRAKTICKA CAST

Pro praktickou ¢ast své bakalaifské prace jsem méla k dispozici vysledky ze
standardizovaného dotaznikového Setfeni, které realizovalo Centrum pro vyzkum vefejného
minéni Sociologicky ustav AV CR. v.v.i. v listopadu roku 2016. Vyzkum s nazvem ,,Kvalita
zivota® mél celkem 1155 dotazovanych, z toho bylo 750 respondenti ekonomicky aktivnich.
Metodou sbéru dat byl osobni rozhovor tazatelt s respondenty. Pro selekci respondentt byl
zvolen kvotni vybér dle nasledujicich kvotnich znakt — Kraj (NUTS 3), velikost mista bydlisté,
pohlavi, vék, vzd&lani — a zdrojem dat byl Cesky statisticky tifad (S¢itani lidu, domii a bytd
2011). Pravé diky tomuto nepravdépodobnostnimu kvétnimu vybéru dat se jedna o

reprezentativni vzorek obyvatelstva CR ve véku od 18 let.

Pozornost je soustfedéna na otazky, které byly kladeny pouze ekonomicky aktivnim
jedinctim a zamétovaly se na klasifikaci jevil v jejich sou¢asném zaméstnani, predev§im pak

zhodnoceni problémovych az pfimo negativnich jevl v jejich organizaci.

Nejprve jsem se zabyvala dotaznikovymi otdzkami, které se soustfedi na problémové
jevy vyskytujici se v sou¢asném zaméstnani respondenti. Naméfené byly vzajemné vztahy
dvou proménnych, kdy jsem se zamcéfila na korelace hodnot s mnou zvolenou hlavni
proménnou veli¢inu, a to dotaznikovou otdzku ,,JB.la — Problémové jevy v jeho podniku —

Sikanovani podrizenych*.

Statistickd zavislost byla naméfena mezi otazkou ,,JB.la — Problémové jevy v jeho
podniku — Sikanovani podrizenych“, ktera je v dotaznikovém Setfeni ordinalni proménnou, a
otazkami ,,JB. If Problémové jevy v jeho podniku — protekce , ,,JB.1d Problémové jevy v jeho
podniku — sexudlni obtéZovani pracovnikii “ ¢i naptiklad ,,JB. Im Problémové jevy na pracovisti
— pomlouvani pracovnikii. Jelikoz se v tomto piipadé jedna o korelace mezi ordindlnimi
proménnymi, na méfeni zavislosti jsem zvolila Kendalliv korela¢ni koeficient. VSechny
naméiené korelace jsou signifikantni na hladiné 0,01. Nejvyssi korelace, tudiZz nejtésnéjsi
vztah, byla namétena mezi proménnymi ,, Sikana podrizenych* a ,,protekce na pracovisti “, kde
korelacni koeficient vySel 0,48. Korelacni koeficient bossingu a ,,sexualniho obtézovani na

pracovisti je roven 0,35, Sikany podtizenych a ,,pomlouvani na pracovisti vychéazi 0,38.

Zvolené proménné budu dale v této Casti bakalatské prace blize klasifikovat pomoci

kontingen¢nich tabulek s fadou dalSich proménnych z dotaznikového Setfeni, coz pomuze
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pfiblizit vyskyt bossingu a snim spojenych problémovych jevii na pracovistich v Ceské

republice.

Nejprve podrobnéji oziejmim procentudlni pfitomnost vyse zminénych problémovych
jevl na pracovistich dle odpovédi respondentll v dotaznikovém Setfeni. Dale budu pozornost
vénovat specifi¢téjSim proménnym, a to zavislosti vyskytu negativnich jevll na pohlavi
piimého nadiizen¢ho dotazovanych. Jelikoz z odpovédi respondent neni ziejmé, zda jsou
pouze svédky problémovych jevii, ¢i pfimo obét'mi, pohlavi pfimého nadfizené¢ho mi spolecné
s dal§imi proménnymi, jako je odvétvi a profese respondentii, pomtiiZze nastinit atmosféru na

pracovisti a popsat mozné dalsi explorace vyskytu bossingu v podnicich respondentd.

Nasledné byl cely soubor rozdélen na dva podsoubory zahrnujici oddélené¢ odpovédi
muzl a zen. S timto rozdélenim je pozornost blize soustfedéna na odvétvi, ve kterém jsou
respondenti zaméstnani, ddle na jejich zaméstnavatele, velikost firmy a v neposledni fad¢ na
jejich profesi a vliv téchto proménnych na ptitomnost bossing v jejich podniku. Zaméfila jsem
se pouze na patrny vyskyt Sikany podiizenych, proto vysledky niZze zobrazuji pouze Casty a

obcasny vyskyt bossingu v podnicich respondentt.

Hlavnim cilem praktické ¢asti prace je zjistit, jestli se s vyskytem Sikany podtizenych
na pracovisti setkavaji spiSe ZenSti ¢i muZsti zaméstnanci, a zda jsou na trhu urcitd odvétvi a

profese, kde je vyskyt bossingu podstatné vyssi nez u jinych.

27



5.1. Problémové jevy na pracovisti

Tato kapitola se zabyva negativnimi jevy vznikajicimi na pracoviStich. Hlavni
proménnou je dotaznikova otazka ,, PZ.39 Pohlavi primého nadrizeného®. Jedné se o nominalni
proménnou, kdy respondenti mohli volit mezi odpovédmi , muz*, ,Zena“, , nema
nadrizeného . Jelikoz v tomto piipadé chceme co nejméné odpovédi ukryvajicich se pod
., nema nadrizeného “, byli ze souboru vyfiltrovani respondenti, kteti u otazky ,, PZ.20 Hlavni

¢

pracovni aktivita — zaméstnani nebo podnikani“, zvolili odpoveéd , podnikani, jelikoz
podnikatelé jsou pfevazné osoby samostatné vydelecné c¢inné, tudiz nemaji nadfizené.
Z celkového poctu ekonomicky aktivnich respondentti bylo necelych 15 % dotazovanych, kteti

nemaji pfimého nadfizeného.

Dle vysledkt vyzkumu na otazky nize odpovidalo 302 zen a 339 muzu, ktefi ve svém
soucasném hlavnim zaméstnani maji ptimé nadfizené. Pro testovani nezavislosti jednotlivych
proménnych byl pouzit Pearsontiv chi-kvadrat test. Test dobré shody — chi kvadrat test — je
signifikantni na hladiné 0,05, coZ vylucuje nulovou hypotézu, kterd ptfedpokladala, Ze mezi
dvéma proménnymi neni Zadna spojitost.

Zatimco u dotazovanych Zen je pohlavi pfimych nadiizenych vyvazené, zaméfime-li se
na odpoveédi muzi, tak ze 339 muzZskych respondentli méa pouze 11 % z nich za pfimého

nadfizeného Zenu.

Tabulka ¢.1.: Pohlavi respondentd*Pohlavi pfimého nadfizeného

IDE.8 Pohlavi
Muz zena Celkem
Muz N 301 142 443
PZ.39 Pohlavi pfimého % 89 % 47 % 69 %
nadiizeneho Zena N 38 160 198
% 1% 53 % 31%
Celkem N 339 302 641

Muzi tedy v 89 % piipadil pracuji v zaméstnani, kde je jejich pfimy nadfizeny muz.

Dalo by se tedy ocekavat, ze v pracovnich odvétvich, kde se vice vyskytuji muzi, budou i

vedouci pozice v jednotlivych pracovnich tymech obsazeny muzskymi nadiizenymi.
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Z dotazniku vyplyva, Ze 1 kdyz vzorek ekonomicky aktivnich respondentii majicich
pfimého nadfizeného byl prakticky totozny po rozdéleni na pohlavi dotazovanych, Zeny tvoii
pouze necelou tietinu (31 %) ptfimych nadfizenych.

Z celkového poctu dotazovanych na otazky nize odpovidali pouze ekonomicky aktivni
jedinci, tedy 750 respondentti. Nasledné byli z vybéru vyfiltrovani respondenti, ktefi nema;ji
pfimého nadfizeného, proto ¢ini celkovy vzorek pro tuto kapitolu 641 dotazovanych, z ¢ehoz
je ptimych nadfizenych 443 muzt a 198 zen. Vysledky tedy vypovidaji o tom, Ze je mezi

nadfizenymi v ¢eskych podnicich dvakrat vice muzu.

5.1.1. Sikana podf¥izenych

Téma Sikany na pracovisti je velmi citlivé, tudiz se mizeme domnivat, Ze mezi
respondenty, kteti volili odpoveéd’ ,,netyka se”, se objevi taci, kteti odmitaji téma rozebirat a
nechtéji s nim byt jakymkoliv zplisobem asociovani. Nelze tedy tuto odpovéd brat jako
stoprocentni potvrzeni faktu, Ze se na pracovisti dotazovaného Sikana ¢i jiny problémovy jev
v zadné mife nevyskytuje. U Zen tuto moznost odpovédi zvolilo 27 % a u muzi dokonce 31 %.
zenskym piimym vedenim, kdy respondenti uvedli jednu ze dvou odpovédi, které svédci o tom,
Ze se na jejich pracovisti bossing vyskytuje bud'to ,, casto “ nebo ,,obcas “. Celkové je to pétina
zenskych respondentek (22 %) a 16 % muzskych dotazovanych. Tento vztah je statisticky
signifikantni na hladiné 0,05.
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Z tabulky ¢islo 2 je patrné, Ze se zeny se Sikanou podfizenych na pracovistich setkavaji

o0 néco Castéji neZ muzi.

Tabulka ¢€.2: Vyskyt Sikany podiizenych
IDE.8 Pohlavi respondenta

Muz Zena Celkem
Vyskyt Sikany podrizenych
PZ.39 dasto/obcas dasto/obcas dasto/obcas
Pohlavi N % N % N %
primého
nadrizeného Muz 48 16 % 29 20 % 77 17 %
Zena 7 18 % 37 23 % 44 22 %
Celkem 55 16 % 66 22 % 121 19 %

Dle kumulativnich ¢etnosti, kdy respondenti zvolili jednu z odpovédi vyskytu od
,»casto® az po ,,vyskytuje se zcela vyjimecné®, se bossing v urcité mife vyskytuje v podnicich
u 65 % respondentli s muzskym pfimym nadiizenym a pro pracovisté s zenskymi nadiizenymi
je to pak dokonce 73 %. Tyto Cisla nemusi vypovidat o aktudlnim procentudlnim vyskytu
Sikany podtizenych na pracovistich respondenttl ani jeji soucasné frekvenci. AvSak respondenti
volici jednu z odpovédi obsahujici vyskyt Sikany podiizenych v urcité mife se pravdépodobné

s bossingem jiz setkali a zvolili odpovéd’ na zaklade¢ predeslé nebo soucasné zkusSenosti.

Rozhodné se tedy jedna o problémovy jev, ktery si zaslouzi nasi pozornost a organizace
by mu mély vénovat vice ¢asu formou preventivnich opatfeni, stanovenim jasnych norem

chovani v podniku a eliminovat ho pomoci antimobbingovych seminait a Skoleni.
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5.1.2. Sexualni obtéZovani pracovniki

Zakonik prace sexudlni obté¢zovani definuje v § 1 odst. 9 jako ,,jednani sexualni povahy
v jakékoliv forme, které je dotcenym zaméstnancem opravnéné vnimano jako nevitané,
nevhodné nebo urazlivé a jehoz zameér nebo dusledek vede ke snizeni diistojnosti fyzické osoby
nebo k vytvareni nepratelského, ponizujictho nebo zneklidnujiciho prostiedi na pracovisti.
Sexudlni obtéZovani na pracovisti je dle zakoniku prace povazovano za diskriminaci. (Vasko,
2005)

Na tento sledovany problémovy jev odpovidalo stejné mnozstvi respondentti jako na
predchozi problematiku bossingu (641 respondentil). Avsak zastoupeni v odpovédich ,,netyka
se” je u sexualniho obtézovani na pracovisti zna¢né vyssi. Z muzskych respondentt zvolilo
tuto moZnosti 68 %, Zenskych zaméstnanct, kterych se sexualni obtézovani netyka bylo 63 %.
Toto ¢islo je vice jak o polovinu vyssi neZz u Sikany podfizenych. U takto citlivého tématu
vznikd metodologicka obtiz, kdy neni zfejmé, zda si ¢ast respondentli neinterpretovala vybér
odpovédi ,, netyka se jako ze se na jejich pracovisti sexudlni obtéZovani nevyskytuje vibec a
vysledky tak reflektuji redlnou situaci, ¢i zda je tato odpovéd’ volena respondenty zdmérné jako

zpusob obrany pfed zminénou senzitivitou tématu. Tento vztah je signifikantni na hlading 0,05.

Tabulka €.3.: Sexualni obtéZzovani na pracovisti

IDE.8 Pohlavi respondenta

muz Zena Celkem
Sexualni obtéZovani na pracovisti
Casto/obcas Casto/obcas Casto/obcas ziidka/vyjimecne
PZ.39 N % N % N % N %

Pohlavi Muz 9 3% 6 4 % 15 3% 136 31 %
primého

el 7cna 0 0% 2 1% 2 1% 70 35 %

Celkem 9 3% 8 3% 17 3% 206 32 %

Napfi¢ pohlavim respondentli se odpovédi u této dotaznikové otazky vyrazné nelisi.
Casty ¢i obéasny vyskyt problémového jevu je zastoupen pouze v malém procentu (cca 3 %),
proto jsem do tabulky vySe zahrnula 1 odpovédi dotazovanych, ktefi uvedli, ze se na jejich

pracovisti vyskytuje sexudlni obtéZovani ziidka a vyjimecéné. S témito odpovédmi se jiz
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vysledky blizi zhruba tietiné respondenti (32 %), ktefi uvedli sebemensi vyskyt tohoto
problémového jevu na jejich pracovisti.

Sexualni obtéZzovani zajisté vytvari neptiznivé pracovni podminky pro poSkozeného.
Ackoliv vysledky naSeho dotaznikové Setfeni nutné nezahrnuji sexualni obtézovani pouze ze
strany nadfizenych, vedeni by mélo byt obezietné, vénovat svému tymu a vztahiim v ném cas
a v neposledni fad¢ se postarat o ndpomocny a fungujici proces feseni konflikti v ptipad¢, ze
se na pracovisti kterykoliv z problémovych jevi objevi. Sexualni obté¢Zovani nemusi vzdy mit
povahu fyzického kontaktu, jedna se i o verbalni chovani agresora, nejcastéji zahrnujici
urazlivé a sexistické pozndmky. Bojovat s verbalnimi narazkami od kolegi, podtizenych nebo
nadiizenych je velmi tézké, proto je opét nejlepsi obranou ucelnd prevence ze strany
zamé&stnavatele. Organizace by méla mit napfi¢ firemni kulturou a normami stanovené
podminky, které by nov¢ ale i stavajici zaméstnance ujistili, Ze sexudlni obtézovani na jejich
pracovisti neni tolerovano. Déle pracovisté mohou svym zaméstnanciim poskytnout moznost
zucastnit se Skoleni na téma sexualniho obtézovani. Zaméstnavatelé by méli zavést ucinny a
vSem piistupny proces na zpracovani stiznosti, kdy by vedeni podniklo okamzité a patiicné

kroky pro vyfeseni problému.

5.1.3. Protekce

Protekce na pracovisti se ve vétSiné pripadli odrazi v chovani nadfizenych. Vedouci
pracovnici zvyhodiiuji a upfednostiuji spolupraci pouze s né€kterymi ¢leny svého tymu. Té€mito
praktikami zvyhodnuji zaméstnance, se kterymi maji dobré vztahy v neformalni organizaci
spolecnosti. Avsak protekce mize byt jednim z prvnich ptiznakl zhorSujicich se pracovnich
podminek. Nejenze se nadfizeny pracovnik vystavuje mozné ztraté¢ diveéry a respektu svych
kolegti a podfizenych, kvili tomuto negativnimu jevu mtize byt sniZzena celkova moralka tymu
a z dlouhodobého hlediska na tom miZe utrpét i firemni kultura organizace.

Tabulka ¢islo 4 uvadi vyssi vyskyt protekce na pracovistich, kde je pfimym nadfizenym
muz, kdy neceld pétina dotazovanych zen (19 %) volila ¢astou ¢i obCasnou piitomnost tohoto
jevu v jejich organizaci. Pro odpovédi vypovidajici o vyskytu protekce se rozhodlo i 15 %
muzskych dotazovanych s muzskymi nadfizenymi a toto Cislo pfevySuje odpovédi muzskych i
zenskych respondentti s Zenskymi pfimymi nadiizenymi. Tento vztah je statisticky vyznamny

na hladin¢ 0,05.
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Tabulka ¢. 4.: Protekce na pracovisti
IDE.8 Pohlavi

Protekce na pracovisti

muz zena Celkem
Casto/obcas Casto/obcas Casto/obcas netyka se
PZ.39
Pohlavi N % N % N % N %
piimého  \fyx 4 15% 27 19% 71 16% 182 41 %
nadrizeného .
Zena 5 13 % 21 13 % 26 13 % 90 46 %
Total 49 15 % 48 16 % 97 15 % 272 42 %

Z vysledki vyzkumu je tedy ziejmé, ze neni vyrazny rozdil ve vyskytu protekce pod

muzskym ¢i Zenskym pfimym vedoucim pracovnikem.

5.1.4. Pomlouvani na pracovisti

Kazdy se snazi formovat vztahy s kolegy na pracovisti, at’ uz v rdmci formalni ¢i
neformdlni organizaéni struktury. Pomluvy nejcastéji vznikaji v ramci t€é neformalni
organizace, kde se vztahy a interakce spolupracovnikii rozviji pfirozenym a neformalizovanym
zpiisobem. Zaméstnanci se snazi formovat vztahy na pracovisti a jakmile chtéji aktivné vztahy
ovliviiovat, jeden ze zptisobi, jak docilit pozadovaného cile nebo zmény, je pomluvit. Nékteré
pomluvy spolupracovnika nebo spolupracovnici mohou napadnou spontdnné a nemaji za cil
dlouhodobé danou osobu poskodit. Jiné vSak mohou byt do detailu promyslené a kolega vi
presné kdy, kde, jakym zplisobem a pro jaké obecenstvo pomluvu vypustit, aby nadélala
nejvice Skody. Takové pomluvy pak likviduji reputaci obéti a agresorovi se touto strategii dafi
vytvofit pro ni neptiznivé pracovni prostiedi.

Ze sesbiranych dotaznikovych dat je zfejmé, Ze tento problémovy jev se netyka 38 %
respondentl. V tomto pfipadné jsou srovnatelné odpoveédi muzskych i Zenskych dotazovanych.
Nejmensi zaznamenany vyskyt byl od muzskych zaméstnancii, ktefi maji ptimého muzského

nadiizeného (9 %). Dle vyzkumu se tedy miZeme setkat s pomlouvanim pracovnikl nepatrné
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Castéji, kdyz ve vedoucich pozicich pracovnich kolektivii figuruji Zeny. Celkové se
s pomlouvanim v jejich zaméstnani setkala zhruba polovina zenskych i muzskych respondentd.

Tento vztah je statisticky signifikantni na hladiné 0,05.
Tabulka €. 5.: Pomlouvani na pracovisti
IDE.8 Pohlavi
muz zena Celkem

Pomlouvani na pracovisti

Casto/obcas Casto/obcas Casto/obCas  zfidka/vyjimecné netyka se
N % N % N % N % N %
PZ.39
Pohlavi muz 28 9% 19 13% 47 11% 226 51% 170 38 %
primého
drizenéh
HACHEEneno  ena 5 13% 24 15% 29 15% 95 8% T4 37%
Celkem 33 10% 43 14 % 76 12 % 321 50 % 244 38 %

Norsky psychoterapeut Glenn D. Rolfsen na TEDx konferenci v Oslu (2016, 2.5.)
behem svého vystoupeni "How fo start changing an unhealthy work enviroment" sdélil, Ze dle
jeho ndzoru je jednim z nejvétsich problému Spatného pracovniho klimatu pravé pomlouvani
a negativni komentare §ifici se organizaci za zady zaméstnanct. Kazdy zaméstnanec by si v
profesnim ale 1 osobnim Zivoté mél pti pfijiméni novych informaci vybavit Sokratlv tzv. "test
t71". Informace, kterou pfijimate, by méla byt pravdiva. Déale bychom méli rozliSit mezi tim,
zda je sdéleni o spolupracovnikovi ¢i nadiizeném dobrého nebo Spatného charakteru, a jestli je
pro piijemce informace néjakym zplsobem uZitecnd. Podrobi-li se pracovni skupina pied
sdilenim informaci tomuto testu, eliminuje to pomluvy v jejich pracovnim kolektivu i celém
podniku.

Pro sledovani vSech vySe zminénych problémovych jevl na pracovisti je velmi dilezité
vypozorovat, zda mezi respondenty nebyl zaméstnanec, ktery je naptiklad zna¢né nespokojen
se svou stavajici pracovni pozici, tudiz bude u v§ech odpovédi volit tu nejnegativnéj$i moznost.

Nejvyssi zastoupeni odpovédi Castého ¢i obCasného vyskytu jevu bylo u otazky ,,JB. 1a
Problémové jevy v jeho podniku — sikanovani podrizenych . Ze souboru jsem tedy vyfiltrovala
jedince, kteti zvolili odpoveéd’ ,,vyskytuje se Casto* u Sikanovani podiizenych v jejich podniku
a sledovala jsem, zda volili stejnou odpovéd’ 1 u zbylych problémovych jevi.

Abychom ziskali ptesnéjsi pohled na problémové jevy, tabulka niZe skyta odpovédi 724

dotazovanych z celkové 750 ekonomicky aktivnich respondentdl, jelikoZz nezobrazuje vybér
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odpovédi ,, nevi“, ktery volila v tomto ptipadé pouze 3 % respondentii. Casty vyskyt ikany
podiizenych v jejich podniku identifikovalo celkové 25 dotazovanych (4 %) z celkového

vzorku ekonomicky aktivnich respondentd.

Tabulka €.6.: Nejvyssi koncentrace vyskytu Sikany podiizenych

IDE.8 Pohlavi
muz Zena Celkem
N % N % N %
JB.1a vyskytuje

Problémové se Casto 10 3% 15 5% 2 4%
Jezz :“J(ihf vyskytuje o ) 9
dikanovani ¢ obtas 46 12% 53 16 % 9 1%
podfizenych Celkem ‘ 394 330 724

Prestoze v predeslych tabulkdch byl znacné vétsi vyskyt problémovych jevil
zaznamenan u zenskych respondenti, negativni odpovédi na vSechny Ctyfi sledované jevy byly
vypozorovany u 5 muzl a pouze jedné zeny. Pozndmkou k této metodologii a moznou volbou
interpretace by mohlo byt, Ze tyto vysledky naznacuji objektivnéj$i zptisob voleni odpovédi
v dotaznikovém Setfeni z pozice Zen. Zminénych 5 muzi, tedy 50 % muzskych respondentd,
ktefi na otazku bossingu volili ¢asty vyskyt jevu v jejich podniku, se snad dopodrobna
nezamyslelo nad jednotlivymi otdzkami a reflektovali v odpovédich svou soucasnou, zda se

velmi negativni pracovni zkuSenost.
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5.2. Vliv zaméstnavatele a odvétvi zaméstnance na vyskyt bossingu

Tato Cast prace se zaméfuje na zafazeni respondentt do pracovniho odvétvi a skupiny
zamg&stnavatele v souvislosti s jejich odpovedi na otazku tykajici se vyskytu bossingu v jejich
soucasném zameéstnani. Vzhledem k tomu, Ze v predeslé kapitole metodologické ¢asti byl
signifikantni rozdil v odpovédich zen a muzi, rozhodla jsem se 1 zde vysledky dotaznikového

Setfeni porovnavat dle pohlavi respondentii.

Na pracovnim trhu se setkdvame s né€kolika sektory, které nabizi rGzné pracovni
moznosti dle odliSnych specializaci. Sektory trhu zahrnuji primarni (suroviny), sekundarni
(vyroba a prumysl), tercidlni (sluzby) a kvartdlni (véda a vyzkum) ¢ast. Dale se samostatné

sektory d¢li dle odveétvi.

Zameéstnavatelé se snazi na pracovisti vytvaret fungujici a pfiznivé pracovni klima,
jelikoz je pro zaméstnance velmi dilezité mit pocit urcité stability a pratelskych vztahi v jejich
pracovnim kolektivu. Pravé vytvareni dojmu stabilniho prostiedi v podniku miize zaméstnance
presvédCit o tom, Ze se ztotozni s firemni identitou organizace a vSemi silami napomahaji

rozvoji podniku a nemaji potfebu se rozhlizet po novém zaméstnavateli.

Sikana na pracovisti v§ak nemusi nést pouze titul problémového spole¢enského jevu.
S vyskytem tohoto jevu v podniku muize dokonce vzniknout naptiklad odpoveédnost
zamé&stnavatele za Ujmu na zdravi zaméstnance, kdy naptiklad pracovnik kvili Sikané utrpél
psychickou jmu a musel byt hospitalizovan (Chromy, 2004). Pravé proto by zaméstnavatelé
m¢éli problémovym jevim v podniku vénovat dostatecnou pozornost, jelikoz nemaji nasledny

vliv jen na pracovni kolektiv, ale také na cely chod organizace.

V dotaznikovém Setfeni méli respondenti moznost volit celkové ze 17 riznych odvétvi
jejich hlavniho zaméstnani. Dale se zafadili do pracovni skupiny, kde volili z 8 moznosti, od
délnika vyuceného v oboru po fidiciho pracovnika. V neposledni fad¢ tato kapitola pracuje
s odliSenim zaméstnavatele. Vysledky urci, zda je zaméstnanec zaméstnan soukromou firmou,
vefejnou instituci nebo napiiklad statnim ufadem, a zda to ma vliv na pfitomnost bossingu

v jejich podniku.
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5.2.1. Hlavni zaméstnani respondenta — odvétvi

Dodnes se na pracovnim trhu setkavame s rozliSenim takzvanych muzskych a zenskych
profesi. Konzultantka v oblasti fizeni a lidskych zdrojii Hana VeliSkovéa zminila v projektu
nevladni neziskové organizace GenderStudies — ,,Pul na piil — rovné prileZitosti Zen a muzu'
(2007), ze prave raznorodost pohlavi zaméstnancli ma znacny vliv na pracovni vykon celého
kolektivu, a tim i pfispiva k celkovému ristu a prosperité organizace. Ptilisna prevaha urcitého
pohlavi na pracovisti nemusi znamenat pouze zhorSeni kvality vykondvané prace, mize dojit
napiiklad 1 k nerovhomérnému platovému ohodnoceni pracovnikl, coz celkové zhorSuje
prestiZ a image organizace. Studie potvrzuji, Ze riznorodé tymy pracuji efektivnéji. Pracovni
kolektiv se v dnesni dob¢ podili na fadé komplexnich ukoll, a pravé riznorody tym piinasi

inovativni feSeni a pristupy.

S feminizovanymi kolektivy se miZeme setkat napiiklad ve zdravotnictvi a Skolstvi,
naopak muzské pracovni kolektivy se vyskytuji spiSe v technickych oborech nebo
v manudlnich profesich, coz ndm mimo jiné reflektuje i tabulka cislo 7 nize, kde jsou

respondenti rozd¢€leni dle pohlavi a pracovniho odvétvi.

Respondenti v dotaznikovém Setfeni volili celkem ze 17 riznych odvétvi. Tabulka nize
pracuje pouze s 13 odvétvimi, jelikoz ve zbylych 4 (rybolov, téZebni prtimysl, personal
v domdcnosti a mezinarodni instituce) pracovali v priméru pouze 2 respondenti, tudiZ by tak
maly vzorek zaméstnancli danych odvétvi neposkytoval relevantni data. V této podkapitole je
souhrnny vzorek 740 respondentd, z toho je 54 % dotazovanych muzii a 46 % Zen. Tento vztah

je statisticky signifikantni na hladin€ 0,05.
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Tabulka €. 7.: Hlavni zaméstnani respondentl — odvétvi

PZ.22
Hlavni
zaméstnani
— odvétvi

Zemedélstvi a myslivost, lesni
hospodatstvi

Zpracovatelsky pramysl

Vyroba a rozvod elektiiny, plynu a
vody

Stavebnictvi

Obchod, opravy motorovych vozidel
a spotiebniho zbozi

Ubytovani a stravovani

Doprava, skladovani, posty a
telekomunikace
Bankovnictvi, pojistovnictvi,
fin.zprosttedkovani

Nemovitosti, pronajem stroju a
ptistroju, vyzkum a vyvoj, IT,
poradenstvi; reklama; ochrana
objektu...

Vefejna sprava, obrana, socialni
zabezpeceni

Vzdélavani, Skolstvi

Zdravotnictvi, veterinarni a socialni
¢innosti

Ostatni vefejné, socialni a osobni
sluzby

Celkem respondentti

Muz zena Celkem
N % N % N

16 76 % 5 24 % 21
110 66 % 56 34 % 166
16 100 % 0 0% 16
52 91 % 5 9% 57
39 37 % 67 63 % 106
9 27 % 24 73 % 33
37 82 % 8 18 % 45
12 40 % 18 60 % 30
25 71 % 10 29 % 35
21 45 % 26 55 % 47
9 16 % 46 84 % 55
15 31 % 34 69 % 49
31 44 % 39 56 % 70
400 54 % 340 46 % 740

Dle vysledka tabulky ¢islo 7 lze mezi takzvané muzské profese radit: zeméd¢€lstvi a

lesni hospodafstvi, zpracovatelsky primysl, vyrobu a rozvod elektfiny/plynu/vody,

wvewr

vysoké procentualni zastoupeni muzskych zaméstnanci je ve stavebnictvi (91 % muzi).

V odvétvi vyroby a rozvodu elektiiny/plynu/vody je pouze muzZské zastoupeni (100 %) ze

vzorku respondenti. V dopravé a skladovani pracuje 82 % muzskych respondentti oproti pouze

18 % respondentek.
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Mezi typicky Zenské odvétvi by se na zakladé odpovédi dotaznikového Setieni fadily
profese ve zdravotnickém prostiedi (70 %), ubytovani a stravovani (72 %) nebo naptiklad

Skolstvi a vzdelavani (84 %).

Cilem této podkapitoly je urcit, zda ma zminéné rozdéleni profesi a nasledna
maskulinni ¢i naopak femininni kultura v organizaci vliv na vyskyt problémovych jevi,

predevsim Sikany podfizenych v podnicich respondentt.

Jelikoz u nékterych odvétvi nebyla tabulka dostate¢né obsazena, v tabulce ¢islo 8 jsou
veskera odvétvi rozdélena na muzska, zenska a smisend na zéklade vysledkt tabulky €. 7. Mezi
muzskd odvétvi patii zemédé€lstvi a myslivost, zpracovatelsky priamysl, vyroba a rozvod
elekttfiny, plynu a vody, stavebnictvi, nemovitosti, pronajem stroji, IT, vyzkum a vyvoj. Do
zenskych odvétvi je zafazeno ubytovani a stravovani, vzdélavani a zdravotnictvi. SmiSena
odvétvi jsou dle vysledki dotaznikového Setfeni obchod a opravy spotfebniho zbozi,

bankovnictvi, vefejna sprava a ostatni vetejné a socidlni sluzby.

Tabulka €. 8.: Vliv pracovniho odvétvi respondentll na vyskyt Sikany podfizenych

IDE.8 Pohlavi
muz Zena Celkem
Vyskyt Sikany podfizenych
Casto/obc¢as Casto/obcas Casto/obcas
N % N % N %
PZ.22 muzska odvetvi 34 13 % 24 29 % 58 17 %
Hlavni
zaméstna | zenska odveétvi 6 18 % 18 17 % 24 17 %
:)l:l;étvi smiSena odvétvi 14 14 % 26 17 % 40 16 %
Celkem 54 14 % 68 20 % 122 17 %

Zaméstnanci 1 zameéstnankyné pracujici ve smiSenych odvétvich pozoruji vyskyt Sikany
podiizenych zhruba shodné (16 %). Stejné vysledky reflektuji i Zenska odvétvi, kde jsou
odpovédi na vyskyt bossingu shodné pro muzské i zenské zaméstnance (17 %). Znacn¢ odlisné
vysledky jsou zaznamenany respondentkami v muzskych odvétvich, kdy 13 % muzskych
zameéstnancl uvedlo, Ze se na jejich pracovisti vyskytuje Sikana podfizenych, kdezto Zeny ve
stejnych odvétvich uvadi vice jak dvojnasobny procentudlni vyskyt bossingu (29 %) v jejich

sou¢asném zameéstnani.

cvwr

zaznamenan u odvétvi — Vyroba a rozvod elektiiny, plynu, vody. Do tohoto odvétvi patii

39



povolani jako montéfi, opravaii elektrickych zatizeni nebo mechanici. Z celkového ¢isla 16
respondenti byli v8ichni dotazovani v tomto odvétvi muzi. Dle odvétvové studie! z roku 20135,
kterd byl zpracovdna Ministerstvem prace a socidlnich véci, je v tomto odvétvi 79 %
zaméstnanct muzského pohlavi. Nulovy vyskyt Sikany podfizenych si vysvétluji tim, Ze jsou
mnohdy povolani ve zminéném odvétvi plnéna bud’to jedinci nebo mensi skupinou pracovnikti
na odlou¢enych pracovistich. Naptiklad opravai elektrickych zafizeni vétSinu dne

v zameéstnani travi sam, proto neni prostor na vznik jakychkoliv konflikta s jeho nadfizenym.

Nizky vyskyt bossingu byl zaznamenan respondenty v odvétvi bankovnictvi. Z 30
respondentl pracujicich v tomto odvétvi pouze jedna respondentka (3 %) uvedla pritomnost
Sikany podfizenych na jejim pracovisti. Pfitom by se ptedpokladalo, Ze bankovnictvi a finan¢ni
sektor, jakozto byrokraticky aparat, vytvaii svym neosobnim pfistupem a pevnymi formalnimi

pravidly prostiedi vhodné pro vznik konfliktd a problémovych jevi na pracovisti.

Vibec nejvyss$i piitomnost bossingu byla zaznamenana zaméstnanci v odvétvi
Doprava, skladovani, posty a telekomunikace, kdy celkové Cislo dosahlo 22 %. Kazd4 druha
dotazovana zena (50 %) pracujici v tomto odvétvi oznacila Casty nebo obCasny vyskyt Sikany
podiizenych v jejim podniku. U muzi byl tento vysledek v porovnani s respondentkami zna¢né
nizsi (16 %). Toto odvétvi je diky profesim v dopravé a skladovani z 82 % muzskou profesi.
Avsak tak vyrazny vyskyt Sikany podfizenych u zenskych respondentek si vysvétluji spiSe
pracovnimi pozicemi na posté ¢i v telekomunikacénich tymech, kde je prace se zakazniky velmi
Casové 1 psychicky naroCna, coz mize pfispivat k nepfiznivému pracovnimu prostiedi.
V ptipadé, Zze by respondentky tohoto dotaznikového Setfeni pracovaly spiSe v muzském
kolektivu, je mozZné, Ze se s bossingem setkavaji prave z diivodu jejich mensinového postaveni

v pracovnim tymu.

Odvétvi zpracovatelského primyslu mélo mezi respondenty nejvyssi pocetni
zastoupeni, kdy ve vybéru bylo 166 zaméstnanct pracujicich na pozicich v tomto primyslu.
Kazdy tieti dotazovany v tomto odvétvi byl Zenského pohlavi (34 %). Casty nebo ob¢asny
vyskyt bossingu na jejich pracovisti identifikovala jedna pétina (21 %) dotazovanych
pracovnikl z tohoto odvétvi. Opét ale neni celkové Cislo rozdéleno rovnomérné dle pohlavi

respondenttl. Jelikoz témét kazda tieti respondentka ze zpracovatelského primyslu (30 %) se

! Projekt — Pfedvidani kvalifikacnich potieb (PREKVAP) — Fond dal3iho vzdélani, piispévkova organizace Ministerstva prace a socialnich
véci, 2015. https://koopolis.cz/file/home/download/727 ?key=2c6064cb55
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setkala s bossingem v jejim podniku, u muzi je stejny problémovy jev sledovan pouze u 16 %

dotazovanych.

Pracovni pozice v piedchozich dvou zminénych odvétvich se neformalné fadi mezi
muzské profese, jelikoz je zde znacné vyssi zastoupeni muzského pohlavi. Zastava tedy
otazkou pro diskuzi, zda opravdu respondentky z téchto odvétvi zaznamenaly v dotazniku
castéji vyskyt Sikany podfizenych na pracovisti z diivodu, Ze prave jejich kolegyné nebo
dokonce ony samy obéti Sikany v minulosti byly, nebo stale jsou. PfiliSna nerGiznorodost
pracovniho tymu muze vést ke kolektivni netoleranci k souCasnym, ale predev§im nové

pfichozim zaméstnanctim.

V odvétvich, kde dominuji zeny, byl nejvyssi procentudlni vyskyt Sikany podtizenych
zaregistrovan ve zdravotnictvi a Skolstvi. S bossingem se na svém pracovisti setkal kazdy paty

zaméstnanec (20 %).

Ve zdravotnictvi pracuje celkem 49 respondentil dotaznikového Setteni, z toho je 70 %
zen a pouze 30 % muzl. Dle vzorce z ptedchozich analyzovanych muzskych odvétvi by zde
m¢éli Casteji vyskyt bossingu zaznamendvat muzsti respondenti, pfevazné z divodu genderové
asymetrie pracovniho kolektivu na jejich pracovisti. AvSak ve zdravotnictvi je vyskyt Sikany
podfizenych vniman stejné muzskymi a Zenskymi zaméstnanci. Kazda pata respondentka (21
%) registrovala pfitomnost bossingu v jejim podniku a u muZzii je procentualni vyskyt prakticky
totozny — 20 %. Zdravotnictvi je velmi specifické pracovni prostiedi, a proto bych ptvod
Sikany podfizenych hledala spiSe v rozdéleni pracovnich roli a postaveni. Na pracovistich je
jasné dana hierarchickd funkcionalni organizacni struktura s mnohdy velmi direktivnim stylem
fizeni. Autorita vedoucich pracovniki je tedy spiSe formalni nezli pfirozena, a prave tento styl

fizeni muze vést ke vzniku problémovych jevil.

Posledni blize zkoumané odvétvi z hlediska vyskytu Sikany podiizenych na
pracovistich respondentt je Skolstvi. Z celkového poctu respondentli je 55 dotazovanych
zaméstnanych ve Skolstvi. Obdobné jako u vySe zminénych odvétvi, kazdy paty (20 %)
respondent pracujici ve Skolstvi zaznamenal na svém pracovisti vyskyt Sikany podfizenych.
Toto odvétvi se v tabulce €. 8 fadi mezi takzvané zenské, jelikoz zde jednoznacné dominuje
zenské pohlavi (84 %). Piesto ve Skolstvi dle vysledkli vyzkumu neni bossing zplisoben
genderovou asymetrii pracovniho prostfedi, jelikoZ pfitomnost Sikany podiizenych v tomto

odvétvi registruje kazda pata dotazovand Zena (22 %) a pouze kazdy desaty muz (11 %).
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Na vzorku respondentii z naSeho dotaznikového Setfeni je zifejmy rozdil mezi
takzvanymi muzskymi a zenskymi odvétvimi. V odvétvich, kterym znaéné¢ dominuji muzi,
jako je napiiklad zpracovatelsky priimysl nebo doprava a skladovani, dostavame dvojnasobné
az trojnadsobn¢ vyssi procentualni vyskyt bossingu z pohledu zaméstnankyn. Tento vysledek
muze reflektovat praveé vznik problémovych jevi na jejich pracovistich z divodu mensinového
postaveni Zen v pracovnich kolektivech. Je-li vSak tento problémovy jev zkouman
z protichtidné situace, vysledky jsou naprosto odlisné. U zenskych profesi rozhodné neplati, ze
by byla pfitomnost bossingu pozorovana vice muzskymi pracovniky. Ve zdravotnictvi byl
vyskyt zaznamenan shodné¢ u kazdé paté zeny i muze (20 %) a ve Skolstvi byla Sikana
podiizenych zaregistrovana pouze u kazdého desatého muzského zaméstnance oproti kazdé

paté zamé&stnankyni.

Vysledky dotaznikového Setfeni reflektuji mozny vyskyt bossingu na ceskych
pracovistich z divodu genderové asymetrie v nékterych odvétvich. V podnicich, kde je
pfitomna nepostacujici pohlavni rGznorodost pracovniho kolektivu, chybi vice odliSnych
pohledd a moznosti feSeni otdzek pro nasledujici rozvoj firmy, coZz miize zpomalovat chod
organizace, a dokonce vytvaret nepiiznivé pracovni klima. Bossing byl z pohledu genderové
asymetrie zaznamenan zenami v typicky muzskych profesich, coz by mohlo pfi hlubSim
zkoumani naznacovat az diskriminaci Zen v urcitych profesich. Otazkou zlstava, zda by zmény
v téchto odvétvich, naptiklad realizaci souc¢asnych debat na téma genderovych kvot pro zeny
ve vedeni firem, tuto problematiku eliminovaly nebo ji spiSe nevédomky v nékterych profesich
podpofily. Organizace by se mély soustiedit na at’ uz pohlavni nebo naptiklad 1 v€kovou
riznorodost pracovniho kolektivu, jelikoZ diverzita miiZe ptinést vyhody nejen zaméstnavateli,

ale 1 celé firemni kultufe a pfispét na spokojenosti zaméstnancu.
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5.2.2. Zaméstnavatel a velikost organizace

V Evropské unii jsou podniky rozdéleny do skupin podle po¢tu zaméstnancti, obratu a
bilan¢ni sumy podniku. Dle publikace Podniky a primysl (2006) vydané Evropskou komisi
firmy rozdé¢lujeme na mikropodniky (do 10 zaméstnanct), malé podniky (do 50 zamé&stnanct),

sttedni podniky (do 250 zaméstnancti) a velké podniky (nad 250 zaméstnanct).

Jedinci hledajici zaméstndni na trhu prace se rozhoduji, zda chtéji pracovat v privatnim
¢i vefejném sektoru. Statni zaméstnanci maji platy pravidelné valorizované, kdezto platy

zaméstnancl v privatni sféfe jsou zavislé spise na jejich pracovnim vykonu.

Respondenti dotaznikové Setfeni méli na vybér ze 6 moznosti zafazeni jejich
zaméstnavatele nédsledovné: statni ufad, podnik vlastnény statem, soukromy podnik, vefejna
instituce, nadace nebo jina organizace. Celkové jedno ze zatfazenich zvolilo 621 ekonomicky
aktivnich respondentti. Nejvyssi zastoupeni zaméstnanct bylo v soukromych podnicich, ve
kterych pracuje 68 % dotazovanych, nejméné dotazovanych zaméstnanct (pouze necelé 1 %)
pracuje pro nestatni neziskové organizace, jako jsou nadace a obecné prospésné spolecnosti.

Vztah mezi proménnymi v tabulce niZe je statisticky signifikantni na hlading 0,05.

Tabulka ¢.9.: Zaméstnavatel
IDE.8 Pohlavi

muz Zena Celkem

Vyskyt Sikany podfizenych v podniku

Casto/obcas Casto/obcas Casto/obcas
N % N % N %

PZ.25 statni ufad, Gfad 4 19 % 6 19 % 10 19 %
Zam@stnavatel =~ mistni spravy,

samospravy

podnik vlastnény 5 21 % 4 29 % 9 24 %

statem

soukroma firma, 39 16 % 43 24 % 82 19 %

podnik

verejna instituce 5 18 % 13 21 % 18 20 %

Celkem 53 16 % 66 23 % 119 19 %

Celkové byl vyskyt bossingu ve v§ech uvedenych podnicich v tabulce ¢.9 zaznamenéan
témeét shodné (1924 %). Nejvyssi procentudlni vyskyt Sikany byl zaznamenéan

zaméstnankynémi v podnicich vlastnénych stitem, kde uvedlo 29 % dotazovanych, ze se
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setkaly s pfitomnosti Sikany podfizenych na jejich pracoviSti. Mezi statni podniky patii
napiiklad Ceska posta, Sprava letisté Praha ¢i Statni tiskarna cenin. AZ na statni ufady a ufady
mistni spravy, je vysSSi procentualni vyskytu bossingu v podnicich zaznamenan
respondentkami, kdy je pfitomnost Sikany podfizenych az o 9 % vyssi nez ve vysledcich dat
muzskych zaméstnancl. Otazkou zlstava, zda jsou zeny pouze vnimavéjsi vaci svému
pracovnimu okoli a Sikany na pracovistich si v§imaji vice nezli jejich muzsti kolegové, ¢i zda
jsou pfimo ony samy i ¢ast€jSimi obét'mi bossingu.

Logicky snazs$i je identifikovat bossing v mensSich podnicich, kde je vedeni

v kazdodennim kontaktu se v§emi svymi podfizenymi. Ve velkych podnicich, které maji nad

250 zaméstnancd, je rozpéti firmy velmi Siroké a organizacni struktury dévaji prostor predavani

vvvvvv

Sikanu podfizenych v pracovnim prostiedi velkych podniki registrovat.

V tabulce ¢. 10 niZe jsou podniky rozdéleny do kategorii dle jejich velikosti. Celkem
na tuto otazku odpovédélo 602 ekonomicky aktivnich respondenti, z cehoZ je 52 % muzl a 48

% zZen.

Tabulka €. 10.: Pocet pracovnikl v organizaci, kde respondent pracuje

IDE.8 Pohlavi
muz zZena Celkem
Vyskyt Sikany podiizenych v podniku
¢asto/obcas ¢asto/obcas ¢asto/obcas
N % N % N %
PZ.27 Pocet méné nez 10 5 10 % 11 17 % 16 14 %
pracovnikii v zaméstnanct
organizaci, 10-19 5 11% 6 12 % 11 12 %
kde zaméstnancu
respondent
pracuje 20-49 8 15 % 17 24 % 25 20 %
zaméstnancu
50-249 10 12 % 12 21 % 22 16 %
zaméstnancu
250 a vice 20 24 % 17 36 % 37 29 %
zaméstnancu
Celkem 48 15 % 63 22 % 111 18 %
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podnicich zaméstnavajicich do 19 pracovnikii. V téchto podnicich bossing zaznamenalo 12-14
% dotazovanych. AZ dvojnasobné vétsi Cislo vySlo ve vysledeich u velkych podnik
zaméstnavajicich pres 250 zameéstnancii. Ve velkych podnicich je zaméstnano 129 respondenti
a skoro kazdy tfeti z nich (29 %) uvedl, ze se Sikana podfizenych na jeho pracovisti vyskytuje.
Opét je vyskyt Sikany zaregistrovan vice zenami (36 % dotazovanych). Vysledky vyzkumu
nam potvrzuji, ze ve velkych podnicich je vyskyt bossingu Castéjsi nezli v mikropodnicich a
malych podnicich. Vedeni ve velkych podnicich nema sviij pracovni kolektiv natolik pod
kontrolou, pozice a vztahy nadfizenosti a podfizenosti jsou clenény jak vertikdlné, tak i
horizontalné, tudiz mezi pracovniky vznika urcity pocit individualismu a kazdy hledi na sviij
vlastni vykon a individualni moZnosti posunu po kariérnim Zebticku v organizaci. Pracovni
klima ve velkych podnicich tak vytvari kompetitivnéjsi prostiedi pro jejich zaméstnance, a tim

1 mozna prostedi nachylnéjsi ke vzniku problémovych jeva.

5.2.3. Zarazeni zaméstnance do skupiny profesi

Pro vykon povolani a s nim spojenych pracovnich ¢innosti je ve vétSiné piipadi
potiebna kvalifikace, které 1ze dosdhnout vzdé€lanim na Skoldch nebo absolvovanim specidlnich
kurzii. Profese je nasledné mozné rozdé¢lit do skupin dle vykondvané pracovni Cinnosti.
V ptedchozi kapitole byla u pracovnich odvétvi zminiovand moznost zavedeni genderovych
kvot pro Zeny ve vedeni firem, které by napomohly snizit menSinové postaveni Zen na fidicich
pozicich v Ceské republice. Z dotaznikového Setfeni vyplyva, Ze je celkem 45 respondenti
zaméstnanych jako vedouci ¢i tidici pracovnik, z ¢ehoz je 15 Zenskych zaméstnanct (33 %) a
67 % muzskych pracovnikii. VSak z celkového cisla respondenti Zenského pohlavi, ktefi se
zatadili do skupiny zaméstnancti v tabulce €. 11, pouze 5 % znich je na pozici fidiciho

pracovnika.

Viviane Reding (2012), tehdejsi mistopfedsedkyné Evropské komise, v roce 2012
potvrdila, ze mé& Evropskd komise v umyslu zvysit podil Zen ve vedoucich pozicich

v evropskych vetfejnych organizacich na nejméné 40 % do roku 2020.
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Podil Zen ve vedeni nejvétSich evropskych spolecnosti se za 10 let vice nez
zdvojnasobil, z 10 % v roce 2005 na 22 % v roce 2015. Zendm vsak stale naleZi pouze 6-7 %
nejvyssich fidicich pracovnich pozic, jako jsou pozice v predstavenstvu ¢i vykonnych feditela

velkych podnikii.

Respondenti se v nasledujici dotaznikové otdzce zafazovali do skupiny pracovnich
pozic. Ve vysledcich tabulky €. 11 neni zafazena pracovni skupina ,, Fyzicky pracujici clen
zemedel. druzstva, zemedeélsky delnik“, jelikoz v této skupiné pracovnich pozic pracuje pouze
5 dotazovanych, coz je moc malé zastoupeni na to, abychom na zdkladé vysledkd hodnotili
vyskyt Sikany podiizenych v jejich skupiné pracovnich pozic. Celkem se do jedné ze skupin
zafadilo 599 ekonomicky aktivnich respondentti, z ¢ehoz je téméf 48 % Zenskych a 52 %

muzskych respondent.

Tabulka €. 11.: Zaméstnanec — zafazeni do skupiny

IDE.8 Pohlavi
Muz Zena Celkem
Vyskyt Sikany podtizenych v podniku
Casto/obcas Casto/obcas Casto/obcas
N % N % N %

PZ.24 Vedouct, fidici 5 17 % 4 27 % 9 20 %
Zaméstnanec pracovnik
—zafazenido  vyxxi odborny 5 10 % 9 26 % 14 17 %
skupiny zaméstnanec

Niz§i odborny 9 13 % 16 24 % 25 18 %

zaméstnanec

Radovy tfednik 0 0% 4 10 % 4 9%

Provozni pracovnik 5 10 % 17 21 % 22 17 %

ve sluzbach a

obchodé

Délnik vyuceny v 11 18 % 6 36 % 17 22 %

oboru prace

Délnik nevyuceny v 17 35 % 11 36 % 28 35 %

oboru prace

Celkem 52 17 % 67 23 % 119 20 %

Nejvyssi procentualni vyskyt Sikany podfizenych je zfejmy u pracovni pozice ,, délnik
nevyuceny v oboru “, kdy 35 % respondenti uvedlo ¢astou ¢i obcasnou ptitomnost bossingu na
jejich pracovisti. V tomto piipadé mize mit Sikana podfizenych plivod v nedostatec¢né
pocatecni kvalifikaci d€lnikd, a proto se zdaji byt pro nadtizené tzv. ,,snazsim cilem*. Vyskyt
bossingu v této skupiné profesi je klasifikovan ve stejné mife Zenskymi 1 muzskymi

pracovniky.
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Profesni skupina ,,délnik vyuceny v oboru prace” ma vyrazné vice muzskych
zamé&stnanctl, kdy Zeny ve vysledcich dotaznikového Setfeni tvoii pouze 22 % pracovnikll
skupiny. I ptesto 36 % dotazovanych délnic vyu€enych v oboru prace uvedlo, Ze se na jejich
pracovisti vyskytuje Sikana podiizenych, kdezto muzi ze stejné profesni skupiny zaznamenali
v profesni skuping, kterda mlze byt z ¢asti ptiivodcem vyskytu problémovych jevi v jejich
pracovnim kolektivu. V této pracovni skupin€ vychézeji v porovnani se skupinou ,,7adovy
urednik® protichudné vysledky, jelikoz mezi fadovymi ufedniky, kde je 85 % Zenskych
zamé&stnankyn a 40 % Zenskych ptimych nadfizenych dotazovanych, muZzsti fadovy tfednici
neuvedli jediny ptipad vyskytu bossingu na jejich pracovisti. Genderova asymetrie pracovnich
tymil ma tudiz vliv na pfitomnost problémovych jevii pouze napiic¢ takzvanymi muzskymi
profesemi, kdy je vyskyt Sikany podfizenych zaznamenan v drtivé vétSiné ptipada

zaméstnankynémi.

Znacné rozdily v odpovédich Zenskych a muZzskych respondentii jsou uvedeny 1 u
vedoucich pracovnikli a vys$Sich odbornych zaméstnancii, kdy u muzii zaznamenal vyskyt
bossingu na pracovisti zhruba kazdy desaty (10 %), kdezto u zaméstnankyn to byla kazda ¢tvrta

dotazovana (26 %).

Nejvyssi zenské zastoupeni piimych nadfizenych je ve skupiné provoznich pracovnikii
ve sluzbach a obchod¢, kdy ma 42 % respondenti za pfimého nadfizené¢ho Zenu. Tato profesni
skupina ma také zaregistrovanou druhou nejniZsi (hned po fadovych ufednicich) pritomnost
Sikany podiizenych v jejich podniku, kdy bossing uvedlo 10 % dotazovanych muzt a 21 %

v

zen.

V této kapitole vychazi obdobné vysledky jako v ptedchozi kapitole 2.1. Hlavni
zamestnani respondenta — odvetvi, jelikoZ jsou blize specifikovany pracovni profese
respondentll v zminénych odvétvich. Z vysledk je tedy patrné, ze je vyskyt Sikany v podnicich
Cast€ji zaznamenan Zenami, které jsou zaméstnany v takzvanych muZskych profesich a

v pracovnich tymech nejspiSe maji mensinové postaveni.
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ZAVER

Tato bakalatska prace se zabyva problematikou bossingu a jeho vyskytem na ceskych
pracovistich. V teoretické ¢asti prace je pozornost vénovana projeviim a nejcastéjSim formam
jednani aktérii Sikany podfizenych, coz napomtize identifikaci problémového jevu na
pracovistich. Bossing mé zna¢né dusledky nejen na obéti, ale i na pracovni kolektiv a chod
celé organizace. V neptiznivém pracovnim prostfedi plném konfliktli klesd motivace, moralka
a pracovni vykon obé¢ti Sikany, ale i jejich spolupracovnikli. To Skodi firemni kultufe a miize
vést az ke zpomaleni rozvoje podniku a k oslabeni jeho konkurenceschopnosti na trhu. Proto
by zaméstnavatelé méli vénovat Cas a finance preventivnim opatfenim, aby zamezili vzniku
bossingu na pracovistich, ¢i ho alesponn dokazali v pracovnich kolektivech rozpoznat a
eliminovat. Sikana podiizenych je &asto odlisn& vniméana a je obtizn& definovatelna. Proto je
velmi dillezité se timto problémovym jevem zabyvat a realizovat vyzkumna Setfeni, kterd by

ptispéla jeho hlub§imu porozuméni.

Prakticka cast této bakaldiské prace vychazi ze statisticky zpracovanych vysledkl
standardizovaného dotaznikového Setfeni z listopadu roku 2016. Respondenti hodnotili vyskyt
problémovych jevil na svych pracovistich. Metodou sbéru dat byl osobni rozhovor tazateld
s respondenty, kdy na otazky odpovidalo celkem 750 ekonomicky aktivnich dotazovanych.
Cely soubor byl po dobu zpracovavani dat porovnavan podle pohlavi respondentti. Jednou
z hlavnich otdzek prace totiz je, zda jsou Zeny vystavovany bossingu na pracovistich vice nezli
muzi, ¢i zda pohlavi zaméstnancli nema vyrazny vliv na vyskyt tohoto problémového jevu
v podnicich. Cilem prace je vysledky dotaznikového Setfeni poukézat na to, ze je Sikana
podftizenych aktudlni problematikou na ¢eském trhu prace, kterd ovliviiuje nejen profesni zivot
obéti, ale 1 chod podnikli. Shromazdénd data ptiblizuji vyskyt bossingu ve specifickych
odvétvich a profesich a stanovuji, zda ma na vyskyt Sikany podfizenych vliv naptiklad druh

zamgéstnavatele nebo velikost podniku.

Diskuze na téma Sikany na pracovistich jsou v Ceské republice stale do jisté miry
tabuizovany. Je tedy dost mozné, ze se fada respondentii pii sbéru dat strachovala o zaru¢eni
naprosté anonymity. To je mohlo vést k volbé odpovédi, které znaci, ze se jich bossing bud’to

netyka nebo nevi, zda se tento problémovy jev v jejich podniku skutecné vyskytuje.

Z dotaznikového Setfeni byly vybrany Ctyfi problémové jevy, u kterych byla zkoumana

moznd souvislost s vyskytem Sikany podfizenych na pracoviStich respondentl: Sikana
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podfizenych, sexudlni obtéZovani, protekce a pomlouvani. Nejtésnéjsi vztah mezi proménnymi
byl korela¢nim koeficientem ur¢en mezi bossingem a protekci. Protekce ma ve vétsing ptipada
puvod u nadfizenych pracovnika, ktefi maji diky svym pravomocim a profesnimu postaveni
prilezitost zvyhodiiovat a uptednostiiovat ur¢it¢ zaméstnance ve svém tymu. PfiliSna a
evidentni protekce pfinasi na pracovisté znacna rizika a jeji t€z§i formy mohou vést az k vzniku
jinych problémovych jevl v pracovnim kolektivu, jako je naptiklad prave Sikana podtizenych.
Data u téchto jevl jsou déle rozdélena dle pohlavi piimého nadiizeného respondentti. Toto
rozdéleni jsem zvolila, protoze by mohlo vést k jedné z mnoha moznych exploraci vyskytu
bossingu v podnicich. Pfi t€ jsou pfimo vedouci pracovnici a nadfizeni plivodcem vzniku
konfliktii na pracovisti a prispivaji tak nepfiznivé pracovni atmosféie. Pohlavi piimych
nadfizenych je déle propojeno se zatazenim respondenttl do pracovnich odvétvi, kde se vénuji

rozdéleni na takzvana muzska a zenska odvétvi a profese.

Po dtkladnéjsim rozboru odpovédi respondenti na vyskyt Sikany podfizenych v
souvislosti s jejich pracovnim odvétvim a zafazenim do profesni skupiny vysledky
dotaznikového Setfeni prokazuji, Ze je znacné vyssi vyskyt bossingu zaznamenan zameéstnanci
zenského pohlavi v takzvanych muzskych pracovnich odvétvich. Nejvyssi vyskyt Sikany
podfizenych byl zaznamendn respondentkami pracujicimi v odvétvi Doprava, skladovani,
posty a telekomunikace, kdy se celkovy vyskyt bossingu pohybuje na primérnych 22 %. Kazda
druhé dotazovana Zena (50 %) pracujici v tomto odvétvi odpovédéla, Ze je Sikana podiizenych
v jejim podniku ptitomna. Naopak u muzskych zaméstnanct je vysledek zna¢né nizsi (16 %).

Zamgéstnanci muzského 1 Zenského pohlavi pracujici ve smiSenych odvétvich
zaznamenali vyskyt bossingu na pracovistich témét shodné (muzi 14 %, Zeny 17 %). U
zenskych odvétvi je rozdil v odpoveédich muzii a zen dokonce niz$i nez u smiSenych pracovnich
odvétvi. Zde se 18 % muzskych respondentt setkalo se Sikanou podtizenych v jejich podniku,
oproti 17 % Zenskych dotazovanych. V Zenskych odvétvich, jako je zdravotnictvi a Skolstvi,
vysledky dotazniku nereflektuji vyssi vyskyt bossingu z pozice muzskych zaméstnanct.

Znaéné rozdily v odpovédich respondentil jsou patrné pouze u takzvanych muzskych
odvétvi. Z pohledu zaméstnankyn vysledky dotaznikového Setfeni zaznamenaly dvojnasobné
az trojnasobné vyssi procentualni vyskyt bossingu v odvétvich, kterym dominuji muzi.
Genderova asymetrie pracovnich tymli mlize mit vliv na vznik problémovych jevl napiic
takzvanymi muzskymi profesemi, kdy vysledky Setfeni az naznacuji urcitou moZnou
diskriminaci Zen v té€chto profesich. Otdzkou ale ziistava, zda nejsou vysledky ovlivnény

zvySenou vnimavosti Zen vi€i svému pracovnimu prostiedi v porovnani s muzi.
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v

pfitomnost Sikany podiizenych (12-14 %) byla zaznamenana v mikropodnicich a malych
podnicich, které zaméstnavaji do 19 zaméstnancii. Az dvojnasobny vysledek data reflektuji ve
velkych podnicich, které maji 250 a vice zamé&stnanci. Skoro tfetina respondentd (29 %)
zaméstnanych ve velkych podnicich uvedla ptfitomnost bossingu na jejich pracovistich. Ve
velkych podnicich je rozpéti organizacni struktury velmi Siroké. Je tam tedy pro vedeni
mnohem t&z§i bossing v pracovnich tymech identifikovat nezli v malych podnicich, kdy jsou
vedouci pracovnici v kazdodennim kontaktu se vSemi svymi podiizenymi.

muzskych a Zenskych respondentii, kdy u vétSiny profesi Zeny zaznamenaly dvojnasobny
vyskyt bossingu v jejich podniku nezli muzi. Nejvetsi rozdil, a zaroven nejvyssi pfitomnost
Sikany podfizenych, byla identifikovana respondenty, ktefi pracuji jako dé€lnici (vyuceni v
oboru), kdy bossing zaznamenalo 18 % muzskych a 36 % Zenskych zaméstnancu.
Nejvyrovnanéjsi profesi z hlediska odpovédi dle pohlavi respondentt je dé€lnik nevyuceny v
oboru prace. Procentudlni vyskyt Sikany podtizenych je zde ale ze vSech pracovnich skupin
nejvyssi (35 % muzi, 36 % Zeny). V tomto piipadé¢ miize mit Sikana podfizenych plvod
v nedostate¢né pocatecni kvalifikaci délniki, kdy se pracovnik muze dostat do konfliktu
s nadfizenym, nez ziska veskeré pottebné pracovni dovednosti. Bez nich se jevi jako "snadny
cil" pro agresory v pracovnim prostfedi. Nejvyssi Zenské zastoupeni piimych nadfizenych
z profesnich skupin je u provoznich pracovnikli ve sluzbach a obchod¢, kdy ma 42 %
respondentll za pfimého nadfizeného Zenu. Ve vysledcich dotaznikového Setfeni ma tato
profese hned druhy nejnizsi (po fadovych ufednicich) vyskyt bossingu, kdy ho zaznamenalo
10 % muzskych a 21 % Zenskych respondent.

Vysledky Setfeni u otazky na profese respondentl, kde je registrovan nejvyssi podil
zenskych pfimych nadfizenych a je zde i jedna z nejniZSich pfitomnosti Sikany podfizenych,
potvrzuji ptredeslou exploraci, kdy byly problémové jevy zkoumany i z pohledu pohlavi
piimych nadfizenych. Tuto skutecnost jsem zkoumala, jelikoz jsem se domnivala, Ze by tento
jev mohl mit vliv na dalsi bliz§i zkoumani problematiky. Pohlavi ptimého nadtizeného by tedy
mohlo byt jednim z faktord, které ovliviuji atmosféru na pracovisti. Také by naptiklad kvili
pfipadnému selhani urcitych nadfizenych mohlo mit vliv na vytvofeni pracovniho prostfedi
ptiznivého pro vznik konflikti a problémovych jevi.

Data z dotaznikového Setfeni nereflektuji, zda jsou respondenti svédky vyskytu
bossingu na jejich pracovisti, ¢i zda jsou piimo jeho obét'mi. Nelze tedy z vysledki urcit, jestli

jsou Sikané podfizenych v podnicich vice vystavovany zeny ¢i muzi. Vysledky zkoumani
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zaznamenaly v drtivé vétSin€ piipadi castéj$i pfitomnost bossingu z pohledu Zenskych
zamé&stnancl. Nejveétsi rozdily mezi odpovéd'mi muzskych a Zenskych respondenti se odrazi
v takzvanych muzskych odvétvich a profesich, kdy Zeny identifikovaly ptfitomnost bossingu
v jejich podniku Castéji nezli muzi.

Zaméstnavatelé by se proto méli soustfedit na zajisténi vétsi diverzity svych pracovnich
tymt. Dle vysledkii dotaznikového Setfeni je vyskyt bossingu vyssi v pracovnich odvétvich a
profesich, kde je pfitomna genderova asymetrie. Diverzita mize pfinést vyhody a inovace
firemni kultury, ktera by déle pfispivala na spokojenosti zaméstnancu, ktefi by se snaze
ztotoznili s firemnimi normami a pravidly. Ztotoznéni zaméstnanct s firemni kulturou je
dilezité pro udrzeni zaméstnanci v pracovnim poméru. Stali zaméstnanci pak snadnéji
respektuji nastavend firemni pravidla, do kterych zaméstnavatel miize snadno integrovat
antimobbingové prvky, které pomohou eliminovat vyskyt Sikany podfizenych na Ceskych

pracovistich.
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