Metodika pro reSeni nezadouciho chovani na pracovisti
pro vedouci pracovniky a pracovnice na UP

Dle vyzkumu zaméstnanci az 42 % pracovni doby stravi feSenim interpersonalnich konfliktd, pficemz
se mUZe jednat o konflikty napfi¢ hierarchii organizace (Gupta a kol., 2011). Konflikt Ize vymezit jako
stfet motivl nebo lidi, kdy spInéni potreby jedné strany je do urcité miry nekompatibilni s poZadavky
druhé strany.

Nékteré druhy konflikth mohou vyustit do nezadouciho chovani v podobé Sikany na pracovisti, kterou
souhrnné oznacujeme jako mobbing. Agresorem nebo agresorkou pritom muiZe byt nadfizend i
podfizend osoba nebo kolegové/kolegyné. Dle prizkumu jsou v50 % pripadld agresorem
nadfizeni/nadtizené, v42,5 % pripad( kolegové/kolegyné a pouze v7,5 % pfipadd je plvodcem
mobbingu podtizeny nebo podfizena.

Tato metodika ma pomoci vedoucim pracovniklim/pracovnicim identifikovat Sikanu na jejich pracovisti
a nabidnout mozna fesSeni. Je nutné mit na zreteli, Ze se jednd o citlivé téma, kdy je ¢asto nutnd
odbornd pomoc a nepodcenovat tuto potrebu.

Mobbingem chdpeme situaci, ve které jedinec opakované a po delsi dobu vnim3, Ze je tercem
negativniho chovani ze stran jedné nebo vice osob, pficemz shleddva obtiznym se tomuto jednani
branit. (Einarsen a kol., 2020)

Znaky mobbingu

= Negativni a nevyzadané chovani: chovani, které dotyéného/doty¢nou ponizuje, zastrasuje
nebo jinak poskozuje
= Zacileni na konkrétni osobu
= Opakovanost: v rlizné intenzité, min. vsak 1-2x tydné
= Dlouhodobost: min. 6 mésicl, obvykle nékolik let
= Eskalace: typicky znak mobbingu
= Mocenska nerovnovaha mezi agresorem a obéti
o Nerovnovaha pramenici z odliSnych pozic v organizaci
o Nerovnovaha pramenici ze samotného mobbingu
= Zamérnost: sporné kritérium, neni nezbytnym znakem

Mobbing na pracovisti nema typickou formu a podobu, na zakladé rady faktor( popisujeme nékolik
hlavnich forem, které se mohou dale rizné kombinovat:

= VyhroZovani, obvifiovani a kritizovani

= PoniZovani a zesmésnovani

= Socidlniizolace

= Zatajovani informaci, branéni pti vykonu prace

= NeUmérnd kontrola

=  Pomluvy a Sifeni nepravdivych informaci

=  Pridélovani nesmyslnych, nedlistojnych nebo nesplnitelnych pracovnich ukolt
= Upirani informaci, na které ma zaméstnanec/zaméstnankyné pravo

= NaruSovani soukromi

= Sexudlni obtézovani a fyzické nasili




Druhy mobbingu

Predatorsky mobbing Na konflikt vazany mobbing

Obét u tohoto druhu mobbingu neudélala nic,co Mobbing v tomto pfipadé vznika jako dusledek
by mohlo raciondlné zdldvodnit chovani eskalovaného interpersondlniho  konfliktu.
agresora, ale ndhodné se dostala do situace, ve V ramci konfliktu snaha o zniceni neb odstranéni
které agresor chce demonstrovat svou moc protivnika.

a nadrazenost

Typické projevy: poniZovani, zesmésnovani,

slovni  napadani podtizenych i  kolegq,

autoritarsky styl fizeni a reseni konfliktd

Na zadkladé vyse popsanych znakl mobbingu je pro tento druh konfliktu typickd jeho postupna
eskalace. Na zakladé intenzity konfliktu a jeho projevl popisujeme jednotliva stadia konfliktu:

Pokusy o spolupraci a vécné Polarizace: pfechod do osobni
feSeni konfliktu, obéasné roviny konfliktu (pfechod mezi
tenze. »,€0“ > ,kdo”).

Strany prestavaji komunikovat
a hledaji spojence.

Systematicka snaha zcela znicit
i odstranit protivnika, Oteviena agrese a nepratelstvi
potencialné za jakoukoliv cenu vici oponentovi, oteviené
- v této fazi je zcela nezbytny hrozby.
zasah treti strany.




Pficiny mobbingu

Nereseny konflikt -

Mikro-politické chovani
SoutéZ o moc, prestiz,

status, penize, pracovni

pozici.

Nastroj manazerské

kontroly
Mobbing jako vhodny
zplisob ,Fizeni” lidi

Dopady mobbingu

Soucast organizacni

kultury
Typické napf. pro
nemocnice, armddu aj.

Osobni antipatie,
predsudky

- Osobnost agresora

Dlouhodobé nefeseny Ci prehlizeny mobbing na pracovisti ma negativni dopad nejen na samotnou
obét, ale také na fungovani organizace, véetné skrytych dopadd, jejichZ projevy se mohou zdat jako

nesouvisejici s probihajicim konfliktem na pracovisti.

Dopady mobbingu na obéti

Psychické m Socialni a socioekonomické

= Uzkosti * Psychosomaticka
= Deprese onemocnéni
= Chronicky stres = Kardiovaskularni
=  Vyhoteni onemocnéni
= Symptomy = Diabetes
posttraumatického = Nespavost
stresu = Chronické bolesti
= SebevraZedné
myslenky

= Negativni dopad na
socidlni vztahy a
osobni Zivot

Dopady mobbingu na organizaci

SniZeni produktivity,

vykonu a spokojenosti
klienta

Financni naklady

= SniZeni loajality, = Vysoka fluktuace
zavazku, pracovni = Nutnost ¢astych
motivace naboru

=  Absentérstvi a =  Poskozeni povésti
prezentismus organizace

=  SniZeni produktivity = Naklady na feseni a

finanéni kompenzace

Casté absence
Prezentismus
Dlouhodoba pracovni
neschopnost

Snizeni pracovniho
vykonu
Vypovéd/zvazovani
vypovédi

Pfedc¢asny odchod do
dlchodu

Naruseni kariéry

Negativni dopad na

spolupracovniky/ce a tymy

Zhorseni atmosféry
Naruseni tymové
spoluprace

Zvyseni stresu
Nespokojenost a
zamér podat vypovéd
(u svédkld mobbingu)



Skryté dopady mobbingu na pracovni vykon

PREZENTISMUS & ABSENTISMUS PRICINY
dlouhodoba nepfitomnost VIDITELNE PSYCHICKE
ABSENTISMUS PROBLEMY
o élou::‘ch o\

W FYZICKA, VIDITELNA FYZICKE
NEPRITOMNOST NA PRACOVISTI ONEMOCNENI

R

""" PROBLEMY
NA
PRACOVISTI

DUSEVNI, SKRYTA PROBLEMY V
NEPRITOMNOST NA PRACOVISTI SOUKROMEM

,' 2IVOTE

FINANCNI
’ PROBLEMY




Jak rozpoznat ...

Obét mobbingu

Na zakladé dostupnych informaci nelze
jednoznacéné definovat, kdo se stava teréem
mobbingu, neexistuje “typicka“ obét. Mobbing
muze postihnout kohokoliv. Zvysené riziko, Ze
se zaméstnanec/kyné stane obéti mobbingu,
existuje u nékolika rizikovych skupin (Zapf,
Einarsen, 2011):
= Zaméstnanci odlisni od kolektivu
o 0Odlisnost mlZe byt zaloZena na fadé
faktor(: pohlavi, vék, sexualni orientace,
fyzicky vzhled, zdravotni stav, misto
bydlisté, zastdvané hodnot aj.
= Zaméstnanci podavajici nadprimérny
vykon
o Vysoka svédomitost, orientace na
pracovni vykon, ¢asto spojené s vysokymi
naroky na sebe i druhé
o Riziko konfliktu se skupinovymi normami
= Zaméstnanci s nizkymi socidlnimi
kompetencemi a nizkou sebedlivérou
o Vysoka citlivost, nedostatek asertivity,
vyhybani se konfliktim

Osobnost agresora/agresorky

Manipulativni, autoritativni, narcistni (tzv.
temna triada)
Vysoka, ale nejista sebediivéra, vnéjsi
zdroje sebelicty
o Pocit vlastni hodnoty zavisly na
spolecenském statusu, moci, ptijmu aj.
Nizka schopnost empatie, nizka emocni
kontrola
Socialni kompetence
o Mohou byt nizké, ale nezfidka vysoké
kompetence projevované ve vztahu
k nadfizenym (,,dvoji tvar”)



Reseni mobbingu — obranné strategie

Strategie nefunkcni az destruktivni Strategie funkéni

= Absentérstvi =  QOdstup od pUvodce Sikany
= Rezignace na pracovni vykon = Hledani socialni opory v praci
= NavysSeni pracovniho tempa (snaha = Hledani socialni opory mimo prostredi
vyhnout se konfrontaci) prace
=  Pfijeti negativni nalepky (negativni = VtaZeni tfeti strany do reseni
dopad na obét) = Vytvoreni tzv. kolektivniho odporu vici
= Kontrovani (Sikanovany vraci Utocné agresorovi Ci agresorce
poznamky) = Podani formalni stiznosti
=  Pfimd konfrontace =  Exit (podani vypovédi nebo Zadosti o

pfefazeni na jiné pracovisté)

Prevence a intervence Sikany

Primarni intervence - jejim cilem je omezeni rizika vzniku mobbingu na pracovisti

Sekundarni intervence — zahrnuje reakci na jiz existujici ¢i zacinajici mobbing v raném stadiu, zdsahy
zabranujici eskalaci konfliktu

Napf. mediace konflikt(, stres management techniky
Terciarni intervence — cilem je minimalizovat negativni disledky mobbingu na obét a pracovisté

Napf. poradenstvi, psychoterapie, Employee assistance programmes(EAP)

~ 7 ’

SOUHRN: OPATRENI NA UROVNI ORGANIZACE

JAK BY MEL POSTUPOVAT VEDOUCI PRACOVNIK €I PRACOVNICE?

e Nestrannost (nebo ,stranit vSem*)

¢ Nadhled a objektivni fakta (ovéruje, chce dokumentaci)

e Konkretizace problémt (chce konkrétni priklady)

o Navrhuje mozna feseni (nabizi vice alternativ), navrhy formuluje pozitivné
e Ovérovani a mira shody, kontrola realizace dohody




Specifika Sikany v akademickém prostredi

Zakladni faktory, které v akademickém prostredi mohou vést k rozvoji mobbingu, vychazeji ze stylu
fizeni (leadershipu) a z organizacni kultury.

Dle vyzkumU je odhadem v 50 % pripadd plivodcem mobbingu (pfimy) nadfizeny ¢i nadfizena (Zapf a
kol., 2020), coz predstavuje riziko a bariéru pro reSeni mobbingu, protoZze mocenska nerovnovaha
zvysuje riziko zneuZiti moci.

S mobbingem jsou spojeny tfi styly vedeni:

1. Destruktivni/toxicky/zneuZivajici leadership
2. Autoritafsky leadership — , harsh and unfair” leadership
3. Llaissez-faire ledership — typicky rizikovy styl fizeni pro akademicky sektor

Druhym faktorem urcujicim riziko vyskytu mobbingu je organizacni kultura instituce, kdy typicka je
dysfunkéni kultura, ve které chybi pozitivni sdilené hodnoty well being a vykon, pfip. tlak na vykon
vyuzivan pro osobni prospéch. Dal$imi znaky je nedemokrati¢nost, chybéjici pravidla a transparentnost
(absence pravidel kariérniho postupu, odmén a benefitll, neetické jednani) a v neposledni fadé vysoka
vzdalenost moci (autoritarské vedeni, vyZzadovana poslusnost, absence komunikacniho prostoru pro
kritickou zpétnou vazbu).

Naproti tomu funkéni organizacni kultura je zalozena na pozitivnich hodnotach, explicitnich pravidlech
a transparentnosti a nizké vzdalenosti moci.

1. Sebe-aktualizujici kultura 2. Vykonnostni kultura
c Autonomie a rozvoj Akademicky kapitalismus
j-é individualniho potencialu Produktivita jako zakladni hodnota
g Rozvoj poznani jako zakladni Daraz na méfeni vykonu
L hodnota Podpora a rozvoj lidskych zdroja
Vedouci jako kolegové Vedouci jako manazer
3. Vykorist'ujici kultura 4. Fraternitni kultura
c Nadmeérny tlak na vykon, Nezajem o vykon a kvalitu prace
E bez adekvatni odmény, Nepotismus a protekcionarstvi
g vyuZivani juniornich akademiki Rigidni normy a mocenskeé
0 Excesivni manaZerska kontrola hierarchie vynucované
E‘T s cilem maximalizace vykonu Jfraternitou”
Neetické chovani a mobbing Neeticke chovani a mobbing

Organizacni kultury na ceskych katedrdch (Paukertovd, Zabrodska a Walton, 2022)

Zdroje:

Katefina Zabrodska. Sikana na pracovisti v univerzitnim prostfedi: Jak ji poznat a fesit (prezentace pro
ucely workshopu v rdmci Férové univerzity)

Jak se chranit pred ndsilim na pracovisti. Pfirucka projektu Dlstojné pracovisté ve verejné sprave.



