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ABSTRAKT

Ustiednim tématem diplomové prace je zmapovani situace v oblasti vyskytu mobbingu na
pracovistich v ufadech socidlni sféry statni spravy Zlinského kraje a vliv organizacni
kultury, otevienosti komunikace a pracovniho klimatu na vznik a rozvoj tohoto
patologického chovani. Prace je Clenéna na teoretickou a praktickou cast. Prvni kapitola
teoretické Casti je zaméfena na problematiku nésili na pracovisti a mobbing. V druhé
kapitole teoretické Casti je vénovana pozornost kultufe organizace. Kapitola obsahuje
charakteristika pracovisté v socialni sféte. Prakticka ¢ast je zaméfena na samotny vyzkum
celkové miry vyskytu mobbingu na pracovistich v Ufadech socidlni sféry statni spravy
Zlinského kraje. Cilem vyzkumu je zmapovani situace a zjiSténi moznych souvislosti a

vztahli mezi mobbingem a organizacni kulturou.

Kli¢ova slova: mobbing, pracovisté, kultura organizace, socidlni sféra, pravni predpisy

ABSTRACT

The central theme of the thesis is to map the situation in the incidence of mobbing at
workplaces in the offices of the social sphere of state administration of the Zlin Region and
the impact of organizational culture, openness of communication and work climate on the
emergence and development of this pathological behavior. The work is divided into
theoretical and practical part. The first chapter of this part focuses on the issue of
workplace violence and mobbing. The second theoretical chapter is devoted to the culture
of the organization. The chapter contains an overview of the main and most important
components of organizational culture. The chapter is also characteristic of work in the
social sphere. The practical part is focused on the research itself overall incidence rate of
workplace violence in the offices of the social sphere of state administration of the Zlin
Region. The research objective is to monitor the situation and identify possible connections

and relationships between mobbing and organizational culture.

Keywords: mobbing, workplace, organizational culture, social sphere, legislation
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UvVOoD

Ve své diplomové praci se budu zabyvat problematikou nésili na pracovisti v socialni sféte,
konkrétn¢ mobbingem. PfestoZe je tato problematika pomérné novym fenoménem, existuje
samoziejmé jiz mnoho let, teprve v poslednich letech se v Ceské republice stala velmi
diskutovanym tématem. Odbornici z fad psychologie, sociologie, personalistiky 1 mediciny
sleduji vlivy mobbingu na ¢lovéka v pracovnim procesu, ale i osobnim zivoté. Poukazuji
na n¢j jako na velky problém v zivot¢ lidského jedince. Vznika celé fada publikaci vénujici
se této problematice, radi zamé&stnanciim, jak se v situacich, kdy je na né vyvijen natlak

zachovat, jak reagovat, a kde vyhledat pomoc.

Na druhou stranu podle mého nazoru chybi povédomi vedoucich pracovnikli o efektivnim
feSeni mobbingu mezi svymi podiizenymi. Proto se ¢asto uchyluji k pasivnimu ptihliZeni,
nepiikladaji bujeni mobbingu mezi kolegy velkou vahu. Povazuji ho pouze za kratkodoby
konflikt, vybuch emoci. Pfiznani existence mobbingu v jejich kolektivu zaméstnanct

pokladaji za osobni prohru, a tak toto patologické chovani rad&ji ,,nevidi®.

V neposledni fad€ jsou ucastniky mobbingu také ptihlizejici kolegove, ktefi se at’ uz ze

strachu, aby se sami nestali obé&ti agresora, nechtéji v problému angazovat.

Z mnoha vyzkumt vyplyva, ze riziko propuknuti mobbingu na pracovisti v oblasti socidlni
sféry je nékolikandsobné vyssi, nez je tomu v jinych oborech lidské ¢innosti. Divodem je
psychické naroc¢nost tohoto zaméstnani a pocit odpovédnosti kazdého pracovnika ke svym

klientam.

Motivaci k volbé tohoto tématu mi byla 1 osobni zkuSenost ve formé praxe v ramci studia
na ufadech socidlni sféry statni spravy, kde jsem méla moznost hloubéji proniknout do

komplikovanych pracovnich vztahi.

Proto se ve své praci pokusim shrnout dosavadni poznatky, poukazat na nejcastéjsi zdroje

konfliktd a formulovat mozna feSeni.

Zamé&fim se zejména na mobbing a jeho specifika, vyznam kultury organizace, otevienosti
komunikace na pracovisti a pracovniho klimatu ve vztahu k mobbingu, kde neopomenu
rozvést charakteristiku pracoviste v socidlni sféfe. Nemén¢ dulezité je i seznameni se

s pravni oblasti, ktera se dotyka problematiky mobbingu.
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Cilem celé diplomové prace je hlubsi vhled do tématu nasili na pracovisti, zmapovani
situace a zjisténi, zda kvalitni a propracovana kultura organizace, oteviena komunikace a
pozitivni pracovni klima muze pfispét k minimalizaci vyskytu tohoto patologického
chovani.

Vysledky diplomové prace mohou poslouzit 1 jako zpétna vazba pro vedouci pracovniky

socialni sféry a ukéazat jim dal$i moznosti a sméry v této nelehké profesi, jakou fizeni a

vedeni lidi bezesporu je.
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I. TEORETICKA CAST
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1 FORMY NASILI NA PRACOVISTI, MOBBING

., Nasili, agrese, konflikty. Neodmyslitelna soucast a priznacny rys vztahi mezi tvory,
obdarenymi myslenim a reci. Strach, nejsitota, obavy. Uzkost, bezmocnost. Vztek, touha po

odplate. Pocity, které v nds setkani s nasilim vyvolava (Spurny, 1996, s. 7). “

1.1 Historie pojmu, definice

Nasili, agrese a konflikty jsou nedilnou soucasti lidského byti. Psychologové oznacuji
nasili za patologicky zpusob interakce jedince s okolim. Z vyzkumu a praxe vyplyva, Ze
dlouhodobé, latentni nasili plodi konfliktni situace. Pro konfliktni situace je typicky stet
postojii. Kazdy z Gcastnikl konfliktu zaujima odliSny postoj k pfedmétu konfliktu, postoj
k protivnikovi a k sobé samému. Na zaklad€ téchto interakci se formuji vztahy mezi
zuCastnénymi stranami, vznikaji konfliktni situace a incidenty. Konfliktni interakce, které
narusuji bezpecné vztahy, jsou oznacovany jako patologické mezilidské vztahy. Podstatou
interpersonalnich konfliktil je konfliktni vztah vyvolany manipulativnim nebo agresivnim

jednénim jednoho ucastnika vic¢i druhému tGcastnikovi interakce (Spurny, 1996).

Specifickou problematiku tvoii nésili na pracovisti. Jadrem vzniku patologického chovani
na pracovisti jsou tedy nezpracované interpersonalni konflikty a manipulativni az agresivni

jednani n€kterého z ¢leni pracovniho koletkivu.
Dle iniciatora agrese rozliSujeme n¢kolik forem nasili na pracovisti.

Jako ,,mobbing* plivodné oznacoval rakousky etolog Konrad Lorenz utok zvifeci tlupy na
vetfelce. Do oblasti lidského chovani se pojem dostal v 60. letech 20. stoleti
prostiednictvim $védského chirurga Heinemanna. V roce 1993 zacal v Némecku pouZzivat
tento pojem Svédsky psycholog prace profesor Heinz Leymann. Dnes miizeme za mobbing
oznacit asocidlni mezilidské vztahy, od Sikany az po agresivni psychicky teror. Pojem je
odvozen od anglického slovesa ,,to mob*“ utlatovat, urdzet, utocit. Jde o systematickeé,
cilené, ¢asté a protipravni Utoky na pracovni a osobni Zivot druhého &lovéka. Utoénik
nepiatelsky napadd a Sikanuje své kolegy. Mobbingem tedy rozumime negativni
komunikativni jednani, kterého se jedinec nebo nékolik osob dopousti vici konkrétnimu

¢lovéku po delsi dobu, a to nejméné piil roku a alesponi jednou tydné (Kratz, 2005).

Specifickym druhem mobbingu je bossing. Autorem tohoto oznaceni je norsky autor S.

Kile, ktery jim oznacuje systematické Sikanovani ze strany nadiizeného. K dal$im pojmim
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tykajicich se této problematiky patii chairing (z anglického chair — zidle), ktery se pouziva
pro neférové metody, ke kterym sahaji vedouci pracovnici v boji o vedouci pozici. Termin
staffing (z anglického staff — personal) je oznacCeni pro chovani podfizenych vici

nadfizenym, které ma vést k jeho odvolani (Betio, 2003).

Cilem utocnika je zamezit obéti mezilidskou komunikaci, snizit na minimum spolupraci
s obéti mobbingu a zablokovat jeji socidlni vazby a trvale narusit jeji socialni vaznost

v nadéji, ze se nakonec sama rozhodne opustit pracovni misto (Kratz, 2005).

Také Wagnerova (2011) uvadi, Ze Sikanovéani zaméstnance ve vétSing€ piipadl smétuje
k tomu, aby obét mobbingu ukoncila pracovnépravni vztah. Casto se jednd o postih
zaméstnance za to, ze se zakonnym zplsobem domahal svych prav pramenicich

z pracovnépravniho vztahu.

DalSim vyrazem pro agresivni utoky na pracovisti je ,,bullying®, ktery je pouzivan zejména
v anglosaskych zemich (USA, Velka Britanie, Australie) a je ptekladan jako ,,tyranizovani*
¢i ,,zastraSovani“ (Betlo, 2003).

Bez ohledu na jakykoliv ndzev tohoto jevu jde o diskriminaéni projev, nezddouci agresivitu

a patologicky fenomén (Svobodova, 2008).

Mobbing miZzeme také definovat jako socialni stres, proto se mu ve svych pracich vénuji

zejména socialni psychologové (Haskovcova, 1998).

Protoze je problematika nasili na pracovisti velmi Sirokd, ve své praci jsem se zamétila na

patologické chovani na pracovisti mezi kolegy, tedy mobbing.

1.2 Subjekty mobbingu

Mezi subjekty mobbingu fadime obé&t’, mobbera a organizaci, v niz k mobbingu dochazi.

1.2.1 Obét

Obéti mobbingu se miiZze stat kdokoliv, ovSem rizikovym faktorem je jakakoliv odliSnost
¢loveka, jakykoliv rys, kterym se 1isi od ostatnich zaméstnanct. Mize se jednat o osoby
osamocené (zena v muzském kolektivu), nové piichozi ¢i odlisSné zaméstnance barvou

pleti, virou (Huberova, 1995).
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Stézejni roli pfi mobbingu hraje odolnost obéti. Osobnostni vlastnosti urcuji, do jaké miry
je Clovék schopen se branit, vzdorovat a setrvat v narocné situaci. Dale zavisi na
sebedivere a sebevédomi jedince, schopnosti fesit problémy a zvladat stres, rodinném a

finan¢nim zazemi (Svobodova, 2008).

Ve chvili, kdy si ¢lovék uvédomi skutecnost, Ze se stal obéti mobbingu, mél by zacit situaci
ihned fesit. ReSeni a UspéSné vyieSeni Sikany na pracovisti je ovSem velmi psychicky

naro¢nym procesem a zaméstnanec musi piedem zvazit své priority a cile.

V pocate¢nich stadiich mobbingu si ob&t mulzZe jeSt¢ pomoci sama. Nejprve by méla
pojmenovat konflikt, dale jej zpracovat, ¢imZ se rozumi prodiskutovani problému s nékym
tretim, nezévislym a nakonec by mélo dojit k urovnani konfliktu pfijetim vSeobecné
uznané¢ho stanoviska. Pokud jiz mobbing vygradoval do vysSich stadii, neni Sance na
urovndni situace. Zde se doporucuje vyhledat pravni pomoc a hledat si nové zaméstnani

(Huberova, 1995).

Pokud konflikt na pracovisti zatim neni ve fazi mobbingu, je diilezita strategie jeho feseni.
Velmi vyznamnou roli hraje diivéra ve svou osobu, sebejistota. Komunikativni schopnosti
a socialni dovednosti jsou zakladem pro usp&né vyfeseni situace. Clovék, ktery se ocitl
v konfliktu s druhou osobou by si mél najit spojence a zvazit vSechny své moznosti a

224

pripravenost ke kompromisu (Fehlau, 2003).
Obét mobbingu ma tfi zakladni moZnosti, jak na nastalou situaci reagovat:

1. Zustat, snaSet utoky a trpét. Pasivni pristup vede ve vétSiné¢ pripadi ke
mobbingu bojovat. Jednim z ddvodu je také oslabeni v disledku zdravotnich

nasledki psychického teroru.

2. Zustat a branit se. V situaci, kdy ¢lovek zjisti, Ze se stal obéti mobbingu by si mél
polozit otazky, zda chce ziistat a jestli ma dost odvahy a sil branit se. Dllezitym
faktorem pro Uspésné zvladnuti situace je uvolnéni vlastniho napéti, ke kterému
jedinci pomiize zamySleni se nad uto¢nikem, konfrontace s uto¢nikem, vedeni
zaznamu, rozvijeni socidlni sité, aktivni obrana, informovani nadfizeného, vyuziti
dalSich moZnosti obrany (odbory, inspektordt prace, pravni poradna), vcasné

vyhledani odborné pomoci.
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3. Odejit. Pokud zaméstnanec usoudi, ze nema dost odvahy ani sil situaci fesit, je

lepsi odejit vEas bez pocitu nezvladnuté situace (Bedrnova, 2009).

Pokud se obét rozhodne zistat v zaméstnani a branit se, nevyhne se konfrontaci
s utocnikem, mobberem. Diilezitou roli pfi konfrontaci hraje moment piekvapeni. Obét
polozi uto¢nikovi pfedem pfipravené otazky, ¢imzZ projevi ochotu celou situaci fesit.
Reakce uto¢nika potom napovi o moznych pfi¢inach a motivech tohoto jednéni

(Svobodova, 2008).
Kratz (2005) doporucuje, aby rozhovor obéti s mobberem probihal v nasledujicich krocich:
1. Stanoveni spolecnych a individualnich cila (obéti a utocnika).

2. Zvézeni, zda je mozné se na né¢em dohodnout. Pokud ne, je vhodné domluvit se na

vzajemném neutralnim styku.
3. Pokusit se individudlni cile sloucit do spole¢ného cile.
4. Zvolit cesty vedouci ke spole¢nému cili.
5. Vybér jedné z nich.

Dal$im nastrojem pro uspé$né zvladnuti a vyfeSeni situace je vedeni zaznamii obéti o déni

na pracovisti. K témto acelim slouzi ,,mobbingovy denik*, ktery plni nékolik funkci:
1. Slouzi k zajisténi dikazl a k souvislému popisu postaveni obéti.
2. Zvysuje ditvéryhodnost obéti (povédomi o konkrétnich utocich).
3. Z deniku lze vy¢ist mobbing namifeny proti obéti.
4. Treti strana se z n¢j mize dozvédét, co se piesné stalo.

5. Pro obét plni 1 terapeutickou funkci, zaznamy umoziuji lépe zpracovat traumatické
prozitky (Kratz, 2005).
V neposledni fadé by se méla obét snazit rozvijet svou socialni sit’, aby si zajistila
spojence, kteti ji budou ochotni pomoci pii feSeni konfliktl na pracovisti.
Protoze mobbing probiha skryté, spolupracovnici velmi casto nemaji zadné podezieni,

mohou chovani obéti hodnotit jako nesrozumitelné a nepfimétené (Bedrnova, 2009).

Sance obstat v tézké situaci se zvySuje s mirou socidlni, emociondlni a moralni podpory

vychazejici z profesniho a soukromého prostiedi obéti. Zvlasté dalezitou roli hraje podpora
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a porozumeéni zivotniho partnera, dospélych déti, ptibuznych a pratel, koleg, ktefi stoji na

stran¢ ob¢ti, nadiizené¢ho (Kratz, 2005).

Nereaguji-li pratel¢ a rodina dostatecné citlivé a daji néjakym zplisobem najevo svij

nesouhlas, miva obé&t’ pocit nepochopeni az odmitnuti (Betio, 2003).

Patologickému chovani na pracovisti se da mnohdy pfedchazet i1 fadou preventivnich

opatfeni ze strany jedince, které mohou mit nasledujici formy:

a)

b)

d)

Zvysovani kvalifikace a vlastni ceny na trhu prace. ZvySovani kvalifikace by
mélo byt pro zaméstnance prioritou, protoZe se tak zlepSuji pracovni Sance nejen ve
stdvajicim zaméstnani, ale také soucasné roste 1 Sance u potenciondlnich
zameéstnavatell — tim roste cena zaméstnance na trhu prace soucasné s jeho

sebeduvérou a nezavislosti.

Finan¢ni nezavislost. Financni nezavislost také poméha zvysovat sebediivéru a
dodava odvahu pro hledani lepsiho pracovniho uplatnéni. Finan¢ni rezervy mohou

pomoci pieklenout naro¢néjsi obdobi.

Kvalitni vSestranné informace. Jednd se nejen o informace o popisu prace a
pracovnich podminkéch, ale jde také o znalost zdkoniku prace, kolektivni smlouvy.
Znalost téchto dokumentii zaméstnanci pomaha utvofit si jasnéj$i predstavu o

pracovisti a pfipadné argumenty, kterymi se miiZze brénit.

Obezietnost pied nastupem do nového zaméstnani nebo pii zméné pracovniho
mista. Zamé&stnanec by mél ziskat co nejvice informaci o svém budoucim
zam¢stnavateli a pracovisti a piipadné nejasnosti si vyjasnit jest¢ pifed podpisem

smlouvy.

Obezietnost pii zaclenovani do nového pracovniho tymu. I kdyz ma
zamé&stnanec vSechny potfebné informace, mél by byt i nadale obezfetny, tj. v§imat
si zvyklosti v pracovnim kolektivu. Seznamuje se snepsanymi skupinovymi
normami (zdraveni a oslovovani, narozeninové oslavy, piestdvky na obé&d,
neformalni viidce) a dodrzuje je. Nemél by se ovSem nechat do néceho ,,tlacit”, ale

dasledné a rozumé uplatiiovat sva prava (Bedrnova, 2009).

DalSimi faktory, které u¢inn€ napomahaji prevenci vzniku mobbingu jsou odolnost,

socialni podpora rodiny, ptatel, kolegli a sebediivéra aktivniho Cinitele neboli sebediivéra
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pramenici ze zkuSenosti a pfesvédceni, Zze mizeme ovliviiovat pribéh déni kolem nas

(Bedrnov4, 2009).

S rozvojem sebediivéry Uizce souvisi dal$i preventivni opatieni, které je oznacovano jako
duSevni hygiena. DuSevni hygiena je interdisciplinarni obor, ktery rozviji poznatky
souvisejici se zdravym zivotnim stylem clovéka. Zabyva se zejména prevenci a tvorbou
koncepce zdravého a efektivniho zZivotniho stylu. Zékladnimi body duSevni hygieny jsou
zdrava Zivotosprava, rezim prace a odpocinku, skladba pracovnich a zajmovych aktivit,
partnerské, manzelské a rodinné vztahy, ptatelské vztahy, celkova koncepce Zivota a prace

(Bedrnové a Novy, 1998).

Znacnd délka trvani a silnd intenzita nepfatelského chovani na pracovisti vede
k hlubokému dusevnimu, psychosomatickému a socidlnimu utrpeni obéti. Mobbing mtize
mit za nasledek vazné rodinné a partnerské krize, naruSend dlouholetd pratelstvi a

extrémni feSeni — sebevrazdu (Wagnerova, 2011).

Davenportova a kol. (1996 cit. podle Svobodova, 2008) uvadi tfi mozné dopady mobbingu

na obét’ a jeji schopnost zaclenit se zpét do zaméstnani:

1. Obét mobbingu odold nebo se od né&j oprosti uz v pocatecni fazi a opét se zacleni

do pracovniho procesu a kolektivu.
2. Obét ma psychické i fyzické potize a jeji zaclenéni zpét je velmi narocné.
3. Obét neni v disledku mobbingu schopna pracovat, ma chronické potize.
Dusledky mobbingu lze rozdélit do dvou hlavnich skupin:

a) Psychické nasledky: deprese, poruchy koncentrace, stavy uzkosti, pocity

ménécennosti, myslenky na sebevrazdu.

b) Psychosomatické nasledky: kardiovaskularni onemocnéni, bolesti hlavy,

onemocnéni zazivaciho traktu a dal§i (Huberova, 1995).

Svobodova (2008) ve své publikaci uvadi jesté socialni disledky mobbingu. Obét’ se neni
schopna odpoutat od zaZitkl v praci a izoluje se od realného svéta, svého okoli. Postupné

dochézi k naru$eni vztaht a komunikace.

Mobbing také ptedstavuje velké riziko pro bezpecnost a ochranu zdravi pti praci. Pod

vlivem mobbingu dochézi ke snizeni pozornosti pracovnika. Stres, napéti a uzkost brani
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vykonéavani pridélené Cinnosti naplno a regeneraci sil. Disledkem toho mize dochazet

k chybam, selhanim ¢i pracovnim trazim (Svobodova, 2008).

Typickym disledkem mobbingu na pracovisti je syndrom vyhoteni. Oznacujeme za n¢j
stav extrémniho vycerpani, vnitini distance, silného poklesu vykonnosti a rtznych

psychosomatickych obtizi (Kallwass, 2007).

1.2.2 Mobber

Strijce mobbingu je oznaCovan jako mobber. Tryznéni kolegy mobberem se projevuje

aktivnim, trvalym a bezohlednym natlakem na jeho osobu a osobnost (Svobodova, 2008).

Jak pise Wagnerova (2011) typicky pachatel mobbingu neexistuje, mohou jim byt muzi 1

zeny bez ohledu na pracovni pozici.

Nekteré znaky maji ovSem pachatel¢ mobbingu spolecné. Jsou schopnymi manipulatory:
navozuji pocity viny svému okoli, pfendSeji odpovédnost na druhé, komunikuji nejasné,
Casto meéni nazory dle situace a potieby, napadaji kvality, schopnosti a nazory druhych
osob, vyvolavaji konflikty, stavi se do role obé&ti, vyuzivaji druhé ve sviij prospéch,
vydiraji, vyhrozuji, jsou egocentri¢ti, odmitaji kritiku své osoby, nerespektuji prava a

potieby svého okoli (Nazare-Aga, 2008).

Dle Cermaka (1999) je aktérem mobbingu ¢lovék, ktery agresi uplatituje s cilem uspokojit
své potieby a dosdhnout svych cili (ziskdni moci, prevahy), jedna se o tzv. instrumentalni

typ nasilnika.

Ovsem velmi Casto se mobbery stavaji 1 lid¢é, ktefi neumi adekvatnim zplsobem fesit
konflikty. Nékteré osobnostni dispozice nuti ¢lovéka k nepfiméfenému proZzivani konfliktd
a ke konfliktogennim projeviim. Patfi mezi n€ zejména sniZenad schopnost vnimat realitu,
myslenkova rigidita, emocni labilita, nedostatek sebevédomi, zvySend agresivita,

impulzivnost a dalsi (Spurny, 1996).

Huberova (1995) mobbujici jedince rozdéluje dle zpisobu, jakym se na mobbingu podile;ji:
1. strijci (ti, ktefi mobbingové strategie vymysleji);
2. néhodni pachatelé (mobbing jako vysledek konfliktu a dlouhotrvajiciho sporu);

3. spolutcastnici (strijce aktivné podporuji nebo piedstiraji, ze problém nevidi).
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1.2.3 Organizace
Nemalé procento vedoucich pracovnikil zastava nazor, ze se nemusi vmésovat do konfliktl
svych podiizenych. Neuvédomuji si ovSem, Ze timto postojem osobné podporuji mobbing.
Dle Leymanna (2003 cit. podle Kratz, 2005) se muze z konfliktu stdt mobbing, protoze mu
v tom nikdo a nic nebréni. V takovém piipadé¢ vedouci pracovnik hrubé porusuje své
povinnosti, protoze tikolem kazdého vedouciho je zajistit optimalni plnéni tkoll a zaroven

maximalni spokojenost zamé&stnancil.

Ridici pracovnik musi preventivné usilovat o navozeni dobrého pracovniho klimatu, a
pokud se objevi tendence k mobbingu, je jeho povinnosti konflikt zvladnout a jit do stietu

aktivné (Kratz, 2005).

Existuje mnoho signali a symptomd, které by mély nadfizeného pfimét k zamysleni, zda na

pracovisti nedochézi k mobbingu. K nim patii zejména:
1. pokles kvality prace;

2. casté absence podminéné nemoci a navstévy lékate v pracovni dobé (snaha vyhnout

se nepiijemnostem);
3. néahodné ztraceni pokyni;
4. rozpad tymu;
5. kolegialita se méni ve formalnost, hrubost a nezdvofilost;
6. destruktivni kritika;
7. castéjsi pomlouvani mezi spolupracovniky (Kratz, 2005).

Na tyto symptomy by mél vedouci pracovnik adekvatné reagovat a piijmout nékterd

opatteni:

1. Zajistit uspésnou integraci novych spolupracovniki do tymu. K tomu vyrazné
dopoméha jednozna¢né urceni ukolli a kompetenci jeSt¢ pred ndstupem do

zaméstnani.

2. Sledovat atmosféru v kolektivu z diivodu vcéasného rozpoznani pripadného
mobbingu. Ke zjisténi atmosféry slouzi individualni pohovory se zaméstnanci,

intenzivni sledovani jejich chovani, ale také dotazniky.



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 21

3. Bojovat proti intrikim a donaSe¢stvi. Ukolem vedouciho je bojovat proti
intrikam a podporovat vzajemnou spolupraci. Pfi pohovorech musi dat jasné€ najevo

negativni postoj k takovému chovani a nastinit mozné dopady.
4. Nezlehcovat stiznosti zaméstnanci.
5. Povazovat mobbing za negativni jev, ktery je nutné potirat.

6. Aktivné se podilet na ,socidlné unosném“ feSeni. Vedouci by mél urovnat

konflikt tak, aby feseni uspokojilo obé& strany.

7. Poskytovat obétem mobbingu potifebné informace. Nadtizeny by mél dohliZet na
to, aby byli oteviené, vécné a neomezené informovani stejnou mirou vSichni

zameéstnanci (Kratz, 2005).

Pokud vedouci pracovnici chtéji problém Sikany na pracovisti fesit, dostavaji se ¢asto do
sttetu zdjmi. Na jedné strané stoji ochrana zaméstnance a na strané druhé ochrana
organizace pred Spatnym image a Spatnymi vztahy s vefejnosti. Proto obvykle voli
neformalni feSeni za zavienymi dvefmi. BohuZzel tyto tiché a neviditelné tresty vysilaji
signal ostatnim, ze pachatel uSel trestu, 1 kdyz tomu tak neni. Tento pfistup zaroven

normalizuje, umoziiuje a podporuje piijeti nasili v organizaci (Vickers, 2010).

Mezi subjekty mobbingu patii 1 pasivné piihliZejici kolegové. Velmi Casto se stava, ze
kolegové, ktefi se nepodileji na mobbingu, zlstavaji pasivni ze strachu, aby se sami nestali
obéti mobberovych aktivit nebo se dokonce pii pohledu na takovou situaci Skodolibé bavi.

Pasivni pozorovatelé se ovSem stavaji spolupachateli (Kratz, 2005).
Spolupracovnici maji n€kolik moznosti, jak sviij nesouhlas vyjadfit:
1. Oteviené a uptfimné projevit solidaritu s obéti mobbingu.

2. Odsoudit jednani uto¢nika.

3. Aktivné se zastat obé&ti pred ttocnikem.

4. Upozornit kolegy na mobbing a vyzvat je k podpote obéti.
5. Podat potiebné dikazy (Kratz, 2005).

Aktivni realizace preventivnich opatieni se nesmi tykat pouze samotnych zaméstnanct, ale
ztézejni roli v oblasti prevence by méla hrdt samotnid organizace. Podminkou ucinné

prevence vic¢i mobbingu je realizace preventivnich opatfeni organizaci jako celkem.
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Dilezitou roli hraje vedeni organizace, k jehoz pracovnim povinnostem patii utvareni a

podpora zdravého a bezpe¢ného pracovniho prostiedi.

Kazda organizace si také musi stanovit zésady spoluprace. K tspéchu pfispivaji
jednoznacna, srozumitelna pravidla, s nimiz zaméstnanci souhlasi a kterd je soucasné

motivuji (Kratz, 2005).

V souvislosti s faktory, které dle Leymanna (2003 cit. podle Wagnerova, 2011) vyrazné
prispivaji k mobbingu na pracovisti (nedostatky v planu prace, nevhodné chovani vedeni,
nedostate¢na ochrana zamé&stnanct, nizké moralni vlastnosti pracovnikil), navrhuji Resch a
Schubinski (1996 cit. podle Wagnerova, 2011) nékolik opatieni ke sniZeni rizika vyskytu

mobbingu:

1. Dobry plan prace s jasn€ stanovenymi a vzajemné¢ akceptovatelnymi terminy, ktery

snizuje miru stresu zam&stnancl a tim riziko jeho vybijeni na spolupracovnicich.
2. Odpovidajici chovani top managementu.
3. Pravo zaméstnancl vyjadfit se k riznym pracovnim situacim.

4. Jasné vymezeni mobbingu ve firm&. Aktivni vystupovani managementu proti

mobbingu a posilovani kladnych mezilidskych vztahii na pracovisti.

5. Cile aktivit podniku by mély byt sladény s osobnimi cili zaméstnancli. Pfedem

stanoveny zpusob hodnoceni za plnéni cild.
6. Pokud jiz doslo k mobbingu, je dllezité zapracovat na oblasti komunikace.

7. Pokud i ptfes snahu vyftesit konflikt dojde k mobbingu, je dalezité¢ pokusit se o
rozhovor mezi obéti a aktérem mobbingu a zjistit divody, které k tomuto chovani

vedly.

Nekteré uspéSné zahranicni spolecnosti vstupuji aktivné do oblasti prevence mobbingu
prostiednictvim névrhi antimobbingovych ujednani ¢i smluv, které maji jasné a

jednoznacén¢ informovat zaméstnance o postoji vedeni k mobbingu (Betio, 2003).

Juraskova (2011) ve svém clanku uvadi jako nejefektivnéjsi zplisob prevence organizacni
zajisténi manazerské kultury, ktera jasné stanovi pravidla chovani a jednani uz od samého

poc¢atku. Na druhou stranu také poukazuje na vysledky mnoha vyzkumt, ze kterych lze
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vycCist, Ze toto téma je pouhym pianim. Domniva se, ze naSe spolecnost jesté k takové
manazerské kulture nedospéla.

Velmi vyznamnym faktorem prevence Sikany na pracovisti je supervize. Ukolem
supervizora Vv socialni sféfe je pomdhat zaméstnanciim. Supervizor snimi probird
problémy, které se odehravaji v kazdodenni praxi. Patii sem i problémy pracovnikid ve
vztahu k organizaci a ke spolupracovnikiim. Supervizor se stard i o zapracovani nového

pracovnika (Kopfiva, 1997).

Vedeni kazdé organizace si musi uvédomit, Ze mobbing postihuje nejen samotné obéti, ale
ma negativni dopad 1 na samotnou organizaci. Obét’ mobbingu nepodava optimalni vykon,

coz pfinasi organizaci ekonomické ztraty.
Mezi hlavni disledky mobbingu patii:
1. zvySeni nemocnosti;
2. narist podilu pfed€asnych odchodii do dichodu;
3. zvySena fluktuace a s tim spojené néklady na ndbor, vybér a adaptaci zaméstnanci;
4. snizena produktivita, Skody na zatizeni a vybaveni podniku;
5. narGst ndkladid spojenych se stiznostmi a soudnimi spory (Wagnerova, 2011).

I kdyz jsou negativni dopady na podnik zcela jasné, zaméstnavatel¢ cCasto vahaji
s opatienimi proti plivodciim mobbingu. Dlivodem je lhostejnost podnikového vedeni,
neschopnost nadfizené¢ho pfispét ke konstruktivnimu feSeni ¢i obava z nezadoucich

nasledkt (Kratz, 2005).

1.3 Pri¢iny vzniku

Pfi¢inou vzniku mobbingu byva nejcastéji nevyreSeny interpersondlni konflikt.

Ke konfliktu dochazi stietnou-li se lidé s odliSnymi ndzory a postoji, ofekavanimi a
mocenskymi potencialy, hodnotovymi pfedstavami a cili. Konflikty patii ke kazdodennimu

zivotu, a proto je nutné naucit se jim sebevédomé cCelit a uspésné je usmérnovat (Fehlau,

2003).

Ne kazdy konflikt vede k mobbingu. Rozhodujicim faktorem je pracovni klima. Hlavnimi

zdroji nezdravého ovzdusi organizace jsou stres z pretizeni nebo Spatné organizace prace,



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 24

jednotvarnost a nuda, Spatny styl fizeni, konkurence a strach z nezaméstnanosti (Huberova,

1995).

Hlavni roli hraje agresivni jedinec pachajici nasili a jeho osobni motivy. Vysledkem
chovani mobbera je narusené socidlni klima na pracovisti (Svobodova, 2008).

24 [ 1

Mezi nejcastéjsi pri¢iny vzniku mobbingu tedy patii zejména strach ze ztraty pozice, obava

z konkurence nebo hledani obétniho beranka (Wagnerova, 2011).
Berio (2003) podava ve své publikaci shrnuti pfi¢in mobbingu:
1. vedouci nevi nebo nechce védeét, jaka nalada panuje mezi jeho podiizenymi;
2. pfi konfliktu se vedouci pfida na stranu silngj$iho;
3. neexistence jasnych pravidel a norem chovani na pracovisti;
4. rizné pfedstavy o norméach a nemoznost o téchto rozdilech komunikovat;
5. ,.tichd poSta“ misto jasnych zprav;
6. organizacni kultura nespoc¢iva na dohod¢ a spolutiCasti zaméstnanct;
7. pfivlastiovani mocenskych pozic zaméstnanci, které jim nepfislusi;
8. absence pocitu ,,my*;
9. vedouci nem4 autoritu (Betio, 2003).
Huberova (1995) uvadi nasledujici pficiny nezdravé nalady na pracovisti:
1. stres z pietiZzeni nebo Spatné organizace prace;
2. jednotvarnost a nuda;
3. Spatny styl fizeni;
4. konkurencni tlak a strach z nezaméstnanosti.

Vyskyt negativnich jevli na pracovisti je podminén mnoha faktory. OdliSnosti jsou dany
odvétvimi a obory lidské Cinnosti. Stale se rozsifujici sektor sluzeb s vysokym procentem
zamg&stnanosti zejména Zen vytvari nova specifika, rizika a nutnost hledani novych pfistupt
k zajisténi psychické pohody na pracovisti. Riziko interpersondlnich konflikti stale
nariistd, zejména pii vykonu prace v socidlnich sluzbach a ve zdravotnictvi, kde hraje

komunikace nedilnou souc¢ast vykonu povolani (Svobodova, 2008).
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Terénni Setfeni v n¢kolika organizacich z oblasti zdravotnictvi a socialnich sluzeb, které
bylo provedeno v ramci projektu Ndsili na pracovisti v oblasti zdravotnickych a socialnich
sluzeb v CR programu MPSV Moderni spolecnost a jeji promény, zjistovalo korelaci miry
nasili vdané organizaci s pracovnimi podminkami. Vysledky potvrdily, Ze kvalita
pracovnich podminek a uroven fizeni organizace mé vliv na vyskyt nésili, tj. Ze vyssi
uroven manazerské a personalni prace snizuje Uroven nasili na pracovisti. Pro organizace
s niz8i trovni nasili byla typickd obezndmenost a ztotoZnéni se s cili pracovisté, ochota a
chédpani potieby nechat se vést, vyssi organizace a fizeni utvaru a pozitivni hodnoceni miry
a rychlosti vnitini komunikace utvaru. Naopak byla zjiSténa niz$i uroven fluktuace,

hostility ¢i Sikany, frustrace a vyhoteni (Svobodova, 2007).

1.4 Prubéh mobbingu (vyvojové faze)

Na pocatku mobbingu stoji vZdy izolované interpersondlni konflikty, které se pokud nejsou
ucinné a vc€as feSeny, mohou rozvinout v mobbing jako takovy. Je to dynamicky proces,

ktery probihé v jednotlivych fazich:

1. NevyreSeny konflikt. Prostfednictvim neSkodnych tutoki se postizeny jedinec
postupné stdva ter¢em jednoho ¢i nékolika kolegi. Pokud neni konflikt

konstruktivné vyfesen, ziskava uto¢nik pfevahu a mobbing miiZze naplno vypuknout.

2. Nastup psychického teroru. Projevy zlomyslnosti a nepfatelstvi pierostou v cileny
a systematicky psychoteror. Obét’ je izolovana od svého okoli a jsou podceniovany
jeji schopnosti a omezovany jeji kompetence. Obét’ se dostava do socidlni izolace.
Jsou ji odepteny dllezit¢ informace nebo se ji poskytuji nepravdivé zpravy,

kolegové ji pfestavaji zdravit, konstruuji nejriiznéjsi drby a pomluvy.

3. Pripad se stava oficialni. Chovani obéti se stava predmétem zajmu nadfizeného.
Staly stres pramenici z neustalych utokl se promitd do kvality pracovniho vykonu
obéti. Pokud vedouci rozhodne, Zze obét je zodpovédna za neuspokojivy stav na
pracoviSti, dava tim nepifimo souhlas k tomuto chovani a situace se stava

definitivni.

4. Vylouceni obéti z kolektivu, firmy ¢i organizace. V této fazi jiz obét’ ztraci

moznost branit se a dostava se do pasivni pozice. Vedouci pracovnik rozhodne o
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jejim odchodu ¢i prefazeni. Casto obét’ natlak neunese a ukonci pracovni pomér na

vlastni zadost (Beno, 2003).

Kratz (2005) ovSem uvadi, Ze existuji razné faktory, které mohou ovlivnit odlisny priabéh
mobbingu. Mezi né patii zejména zastdni obéti nadfizenym ¢i kolegy, z obéti se stane
pachatel, Sikanovana osoba v€as zméni zamé&stnani nebo existence propracované strategie

feSeni spord v podniku.

1.5 Strategie mobbingu

Strategie mobbingu jsou velmi riiznorodé a subjektivni. Casto vychazi z osobnostnich
charakteristik mobbera 1 obéti. Nekteti z autorit zabyvajici se touto problematikou c¢leni

formy (strategie) mobbingu nasledovné.

Leymann (2003 cit. podle Wagnerova, 2011) rozliSuje pét kategorii strategii mobbingu:
1. utoky na moZnost vyjadfit se a svéfit se;
2. 1utoky na socialni vztahy;
3. utoky na povést, uctu a vaznost, utoky na kvalitu pracovniho ¢i osobniho Zivota;
4. utoky na zdravi.

Huberova (1995) ¢leni strategie mobbingu na §ifeni pomluv, izolovani kolegy, sabotovani
prace, znevazovani vykoni a schopnosti, poSkozeni soukromi a osobnosti, poskozeni

zdravi.

Mobbing ve form¢ neadresného pomlouvani je velmi rozsifeny, ale obtizn€ rozpoznatelny.
Obét neumi specifikovat situaci, pouze citi, Ze néco neni v poradku. Pokud jednotlivce
kolegové umysiné zatlauji do izolace, stdva se zaméstnanec nejistym, nedokaze se od
situace odpoutat, ma sklicujici a nepifijemné pocity. Kolegové obéti odmitaji podporu,
spolupraci, ignoruji ji, brani ji vyjadfit svlij nazor, zapiraji ¢i zadrzuji dtlezité informace a
v neposledni fadé ji vylouci ze spolecenskych €asti béZného pracovniho dne. Dal§im typem
psychického teroru je sabotovani prace, ktery se provadi beze svédkil. Nejcastéji se jedna o
mizeni pracovnich podkladd, falSovani a poSkozovani, informacéni 1zi, zpronevéry.
Zaméstnani je dulezitym prostiedkem seberealizace ¢lovéka, proto je pochybovani o jeho
odbornych znalostech a dovednostech zdvaznym zasahem do osobni identity. Agrese na

pracovisti funguje jako pfirozeny ventil napéti, které si ovSem nelze neustdle vybijet na
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vybrané obéti. Pachatelé se Casto schyluji k Gitoklim na soukromy zivot obéti. Vtipkuji na
adresu vzhledu, napodobuji obét’, fesi jeji soukromy Zivot, zapojuji rodinu obéti do celé
situace na pracovisti. Mobbing v kazdém piipad¢ poskozuje zdravi obéti. Toto posSkozeni
se projevuje psychosomatickymi onemocnénimi, ale kromé toho dochazi pti mobbingu i k
¢inim, které jsou cileny na télesné zdravi obéti. Fyzické nasili se vyskytuje spiSe mezi

muzi na niz8ich pozicich a jeho cilem je zastraseni obéti (Huberova, 1995).

Existuji také rozdily mezi mobbingovymi strategiemi muzi a Zen. Zeny &astéji sahaji po
aktivnich formach (posmivani se, pomluvy), muzi zase po pasivnich, napft. ignorace kolegy

(Huberova, 1995).

Souc¢éasti mobbingu je i sexudlni obtézovani. Sexudlni obtéZovani je definovano jako
chovani, které si zeny nepieji, které je urdZi a ponizuje, které piekracuje hranice jimi
vymezené, pii kterém musi Zeny v ptipadé¢ odmitnuti pocitat s negativnimi nasledky. O
mobbingu lze ovSem hovoftit az tehdy, pokud je Zena obtéZovéana Casto po delSi Casovy

usek (Huberova, 1995).

1.6 Mobbing a pravo

S problematikou patologického chovéani na pracovisti uzce souvisi oblast prava. Pravni

soustavy jednotlivych stati nahlizi na mobbing rtizné.

Nejlépe legislativné oSetfeny je mobbing ve Skandinédvii, Velké Britanii, Holandsku,
Némecku, Australii a USA. V Ceské republice se dosud Zadna pravni norma mobbingem

jako takovym nezabyva.

1.6.1 Kolektivni smlouvy

Kolektivni smlouvy jsou vysledkem kolektivniho vyjednavani, které ma predevSim
preventivni charakter. Tento nastroj socialni politiky se v Ceské republice uplatiiuje az po
roce 1989. Jde o proces, jehoZ cilem je konsenzus o urcitych socidlnich skute¢nostech mezi
socialnimi partnery, kterymi mohou byt odborové svazy hajici zajmy zaméstnanci,
zaméstnavatelské svazy a stat. Kolektivni vyjednavani ma tedy predchazet konfliktim a
problémy fesit pfedem. Kolektivni smlouvy jsou zaroven s platnymi pravnimi normami
dalezitymi prameny prava, zejména na poli zaméstnanosti, mezd a pracovnich podminek.

Problematiky mobbingu se nejvice dotykaji podnikové kolektivni smlouvy, které jsou
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uzavirany mezi odborovym organem a zaméstnavatelem pro urcity podnik ¢i instituci

(Krebs, 2007).

1.6.2 Zakonik prace a BOZP

Situaci mobbingu v Ceské republice zakon nefesi. Zakon &. 262/2006 Sb., zakonik préce,
pouze uvadi, Ze zaméstnavatel 1 zaméstnanci se maji chovat v souladu s dobrymi mravy a

zamé&stnavatel ma dobré mravy na pracovisti rozvijet.

Problematika pracovniho klimatu v Ceské republice spadd pod oblast bezpednosti a
ochrany zdravi pfi praci. Ministerstvo prace a socialnich véci zfizuje dle zakona ¢.
341/2005 Sb., o vetfejnych vyzkumnych institucich, Vyzkumny tstav bezpecnosti prace,
jehoz ucelem je uskutecnovani védeckého vyzkumu v oblasti bezpecnosti prace a ochrany
zdravi pfi praci, ovéfovani a aplikace metod a prostredkti v oblasti prevence rizik ohrozeni
zdravi a zivotll osob, zivotniho prostiedi a hmotnych statkil, plynoucich z pracovnich
¢innosti a zlepSovani pracovni pohody a kvality pracovniho Zivota (Vyzkumny tustav

bezpecnosti prace, 2010).

1.6.3 Eticky kodex socialnich pracovnikii

Za pravidla spoluprace miZzeme v socidlni oblasti oznacit Eticky kodex socidlnich
pracovnikii Ceské republiky, ktery upravuje nejen vztah ke klientim, ale také vztah
k zaméstnavateli a kolegiim. Rika, Ze: ,,Socialni pracovnik respektuje znalosti a zkugenosti
svych kolegii a ostatnich odbornych pracovnikii. Vykonava a rozsifuje spolupraci s nimi a
tim zvySuje kvalitu poskytované socialni sluzby. Respektuje rozdily v ndzorech a praktické
¢innosti kolegtli, ostatnich odbornych a dobrovolnych pracovnikl. Kritické pfipominky k
nim vyjadfuje na vhodném mist¢ a vhodnym zplUsobem (Eticky kodex socidlnich

pracovnikti CR, 2006).°

1.6.4 Evropska unie

Evropska agentura pro bezpecnost a ochranu zdravi pii praci uvadi, Ze nasili na pracovisti
ma negativni vliv na fyzické ¢i psychické zdravi pracujicich. Podle nejnovéjsich prizkumii
pracovnich podminek, které provedla Evropska nadace pro zlepSeni Zivotnich a pracovnich
podminek v Dublinu (Eurofound), jsou psychické problémy v praci a nasledné zdravotni

komplikace stale Cast€jsi. Je dokazéano, ze ve vétSin€ piipadl tyto problémy vychazi ze
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Sikany na pracovisti. Evropsti socialni partneti (EKOS, BUSINESSEUROPE, CEEP,
UEAPME) podepsali 26. dubna 2007 v Bruselu rdmcovou dohodu proti obtéZovani a nasili
v praci (,,Autonomni ramcova dohoda o obtézovani a nésili na pracovisti®). Cilem dohody
je predchéazeni problémim se Sikanou na pracovisti a pfipadné feSeni. Evropské spole¢nosti
musi pfijmout politiku nulové tolerance k patologickému chovdni na pracovisti a

vypracovat postupy zvladani téchto situaci (Svobodova, 2007).
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2 KULTURA ORGANIZACE

Pod vlivem globaliza¢nich procesti dochazi v pritbéhu 60. a 70. let k celé fadé¢ zmén. Bylo
nezbytné odklonit se od vize idedlni spoleCnosti a organizace fizené na zdaklade
univerzalnich zdkonl. V oblasti véd o fizeni se tyto zmény projevily zavedenim pojmu
podnikova kultura. Kulturologicky pohled na organizaci spolu s integraci psychologickych
a sociologickych aspekti fizeni pfinesl to, Ze organizace zacaly byt chapéany jako socidlni
utvary se svou historii, tradicemi, normami chovani a symbolikou (Bedrnova a Novy,

1998).

Kulturu organizace lze definovat jako ptevladajici atmosféru na pracovisti. Ma vliv na
chovani zamé&stnanct a jejich vykon. Nositelem firemni kultury ma byt vedouci pracovnik

(Svobodova, 2008).

Bedrnovad a Novy (1998, s. 466) definuji organiza¢ni kulturu takto: ,,Podnik, firma,
organizace je chapana jako celek ve smyslu ur€itého druhu kulturniho systému. Podnik
rozviji vlastni, originalni a nezaménitelné predstavy, hodnotové systémy a vzory jednani,
které se projevuji ve shodném ¢i alespont obdobném jednani jednotlivcl uvniti podniku 1

smérem viici jeho vnéjSimu okoli.*

Lze tedy shrnout wurcit¢ charakteristické znaky firemni kultury, kterymi jsou
nadindividualni charakter, odraz osobnosti zaméstnanct, vliv na lidské védomi 1
podvédomi, propojeni minulosti a soucasnosti organizace s jeji budoucnosti, setrvacnost,

strukturovanost a poznatelnost (Tureckiova, 2004).

Od konce 80. let 20. stoleti se zacal v manazerskych a organiza¢nich publikacich objevovat
pojem ,,.bezpecna kultura®. Tento termin souvisi s formami chovani a jednani, které zvySuji
osobni bezpec¢nost kazdého zaméstnance a bezpecnost samotné organizace a spolecnosti.
Cilem vedouciho pracovnika by mélo byt pochopeni toho, jakym zplisobem motivovat
zaméstnance firmy, aby své vnimani a jednani podridili potifebam zachovani principu
bezpecnosti (bezpecna kultura je hlavné zplisob vidéni a mysleni, postoj k praci a Zivotu) a
pochopili propojenou sit’ souvislosti forem chovani a vztahti ve firmé, které mohou vést

k nebezpecné kultute (Beno, 2003).

Za bezpecnou kulturu je povazovana takova organizacni kultura, pomoci které

zameéstnanci:
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1. snadnéji piebiraji osobni zodpovédnost za svéfené Cinnosti;
2. umi fesit obtizné a krizové situace flexibilnéji a rychleji;
3. vice divétuji svym koleglim, firmé a také sami sobé (Beno, 2003).

Ovsem velka ¢ast zaméestnanci nediivéiuje svému zamé&stnavateli ani koleglim a je ve stavu
tzv. vnitini vypovédi, coz je idedlni stav pro rozvoj destruktivnich vztahli na pracovisti

(nebezpecné kultury), kam spadé pravé mobbing (Betio, 2003).

Jak vyplyva z ptedchoziho textu, podnikova kultura mé vliv na podnikovou organizaci,
fizeni a jedndni pracovnik. Tento vliv mlZe nabyvat rtizné intenzity. Pouze silna
podnikové kultura ma vyjimecnou schopnost ovliviiovat charakter a prabéh vsSech

zasadnich jevll v organizaci (Bedrnové a Novy, 1998).
Silna podnikova kultura vykazuje nésledujici znaky:

1. Jasnost, zietelnost. Z jednotlivych oblasti podnikové kultury musi jasné vyplyvat
pozadavky na zadouci jednéni, aktivity a naopak, které jednani a aktivity jsou

vyloucené a nepfijatelné.

2. Rozsifenost. Vsichni zaméstnanci organizace musi byt se v§emi prvky podnikové

kultury nejen seznameni, ale musi se s nimi setkavat kazdodenné pti své praci.

3. Zakotvenost. Je chapina jako mira identifikace a internalizace s jednotlivymi

podnikovymi hodnotami, normami a vzory chovani (Bedrnova a Novy, 1998).

Rozhodujici vlastnosti silné a jednotné podnikové kultury je akceptace stézejnich
podnikovych cilt a priorit, cest a zpisobll jejich dosazeni vSemi pracovniky (Bedrnova a

Novy, 1998).

V soucasné dobé lze za klicovou podminku tuspéchu podniku povaZovat efektivni
mobilizaci lidského potencionélu, které nelze dosdhnout bez podpory zaméstnancii (Beto,

2003).

Efektivni vyuzivani pracovniho potencidlu zaméstnancti tzce souvisi s pracovni
spokojenosti. Pracovni spokojenost totiz podminuje kvalitu jejich vykonu, je jakousi hnaci
silou, protoze dobré pracovni podminky nepiimo stimuluji motivaci k praci. Spokojenost
muzeme chépat jako uspokojeni ze smysluplné prace, pocit naplnéni a radost z vlastniho

uplatnéni. OvSem neexistuje zadny univerzalni faktor spokojenosti ¢i nespokojenosti, ktery
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by motivaci ovliviioval jednoznacnym zpusobem. Kazdy ¢lovék mé riznou strukturu
spokojenosti, kterd se skladd z mnozstvi subjektivné prozivanych vztaht ke v§emu, co ho
v praci obklopuje. Pouze dobra znalost faktort pracovni spokojenosti podiizenych
umoziuje fidicim pracovnikim vhodné pisobit na jejich motivaci. Zajem o pracovni
podminky vyvolavéa u pracovnikii pocit, Ze je jejich prace ocenovana (Bedrnova a Novy,

1998).

2.1 Vztahy na pracovisti (pracovni klima)

Se zvySujicim se stresem, rostouci konkurenci, neustalym tlakem na zvySovani vykontl a
snizovani nékladl na pracovisti a snahou o dosahovani maximalni produktivity dochézi ke
zhorSovani pracovnich vztahti. Podporovany individualismus tuto situaci jesté¢ zhorSuje a

prispiva ke vzniku neudrzitelnych poméra na pracovisti (Svobodova, 2008).

Nelehkym tkolem kazdého vedouciho pracovnika je stanovit v pracovni skuping zasady
vzajemné spoluprace. Aby mohl fidici pracovnik vytvaret a posilovat socidlni normy na
bazi spoluprace, musi byt splnény urcité objektivni i subjektivni podminky. Zaméstnanci
musi znat pracovni cile a identifikovat se s nimi. Pracovnici musi mit dobré technické
podminky pro vykon své prace. Musi byt dostate¢né¢ samostatni, ale zaroven se musi
shodnout se spolupracovniky na postupech priace a vzajemné pomoci. V oblasti
komunikace se jednd o existenci forem interakce a komunikace, které ptispivaji ke
vzajemnému porozumeéni a vyfazeni konfliktnich spolupracovnikli. Existence silnych
socialnich norem je velmi efektivnim prostiedkem k vytvofeni pozitivniho socidlniho

klimatu na pracovisti (Bedrnova a Novy, 1998).

Férovost ve vztazich podporuje rist produktivity prace a jeji posilovani je nejlepsi prevenci
poklesu pracovni moralky, destrukce vztahii a mobbingu. Za kvalitu vztahli na pracovisti
nenese odpovédnost pouze vedouci pracovnik, ale stejnym dilem kazdy spolupracovnik. Ke
zlepSovani vztahli maze piispét kazdy zaméstnanec pozitivnim postojem k sobg, k lidem a
firmé, toleranci odliSnosti kazdého pracovnika. Dilezita je 1 odvaha oteviené, klidné
vhodn€ upozornit na problém ve vztazich a navrhnout feSeni. Vedeni organizace mize pro
zlepSeni a rozvoj vztahil na pracovisti odstrafiovat a fesit prekazky téchto dobrych vztahii

(Betio, 2003).
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Kvalita vztahli na pracovisti je také citlivym ukazatelem vykonnosti organizace (Kratz,

2005).

2.2 Ridici styl nadrizeného, osobnost vedouciho pracovnika

Jak uvadi Wagnerova (2011) jednim z vyznamnych faktort, ktery ovliviluje vyskyt
mobbingu na pracovisti je firemni kultura spolu s fidicimi schopnostmi vedoucich

pracovnikd.

Ve stylu fizeni dané organizace se zrcadli postoj nadiizené¢ho vici podiizenym, vyjadiuje
také styl komunikace na pracovisti, nebot prostiednictvim ni uskutecfiuje vedouci

pracovnik vSechny fidici akty. (Kratz, 2005).

Ridici pracovnik je ten, kdo rozhodujicim zplisobem ovlivituje styl komunikace na
pracovisti. O¢ekava se od né&j, ze bude schopen podiizenym naslouchat a poskytnout jim
vhodnou reflexi. Efektivni a oteviena komunikace se projevuje stimulaci a podporou
pracovniho vykonu zaméstnancl, utvaienim vhodného poméru mezi instrumentalni a
neformalni komunikaci. V tomto sméru musi fidici pracovnik hledat cesty ke zlepSeni
pracovnich podminek a optimalizaci podminek komunikace mezi zaméstnanci pii praci.
Dulezitym bodem v oblasti komunikace je také diskuze se zaméstnanci o existenci a
fungovani organizace, kterd stimuluje jejich zajem o déni v organizaci a ¢ini z nich aktivni
ucastniky celého fidicitho procesu. ManazZer musi byt také schopen a ochoten mluvit se
svymi podifizenymi o nich samotnych, o jejich pracovnich, rodinnych planech a
problémech. Musi brat v uvahu jejich pocity, pfedstavy a ndméty. Tato schopnost izce

souvisi s uménim naslouchat (Bedrnova a Novy, 1998).

Dtlezitym nastrojem vedeni lidi je autorita vedouciho pracovnika. Jde o vlastnost, ktera se
vyznacuje sebedivérou, ochotou komunikovat s druhymi, snahou jit piikladem,

pfipravenosti vést zaméstnance (Beno, 2003).

Americky psychoterapeut Carl Rogers, zabyvajici se oblasti interpersondlnich vztahd,

popsal model efektivniho vedeni lidi. Vedouci by mél mit 3 zakladni vlastnosti:
1. empatie (schopnost vcitit se do prozitki ¢i psychiky druhého);
2. akceptace (uznani, respektovani druhych);

3. kongruence (pravdiveé informovat o svych pocitech a myslenkach).
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Pokud vedouci pracovnik disponuje témito tfemi vlastnostmi, ma dobré predpoklady byt ve

vedeni lidi dobrym profesiondlem (Betio, 2003).

Jak vyplyva zptedchoziho textu, role vedouciho je v procesu humanizace prace a
pracovisté nezastupitelnd. Mnoho organizaci si klade za cil rozvoj spolupracovnikii k jejich
samostatnosti a tim, kdo méa tohoto cile dosdhnout je vedouci pracovnik. Vysledek tohoto

snazeni siln¢ ovliviiyje styl vedeni lidi nadfizeného (Betio, 2003).

Osobnost fidicitho pracovnika tizce souvisi se stylem fizeni, ktery uplatiuje v interakci se

svymi podiizenymi (Wagnerova, 2011).

Ve stylu fizeni se odrazi zplisob védomého, planovitého ovliviiovani zaméstnanct, které
vede k plnéni cili podniku. Styl fizeni tedy popisuje formy komunikace mezi nadiizenymi

a podfizenymi (Kratz, 2005).

Klasicka typologie stylti vedeni od autora Kurta Lewina mluvi o tfech zdkladnich stylech

vedeni lidi:
1. styl autoritativni;
2. styl demokraticky neboli kooperativni;
3. styl liberalni (,,laissez faire*).
K témto tfem styliim se jesté nékdy pridava styl participativni ¢ili tymovy (Betio, 2003).

Pti autoritativnim stylu fizeni dochéazi k vykonavani potfebnych rozhodnuti bez spoluti¢asti
podtizenych, kteti jsou povinni rozhodnuti vedouciho bezchybné a spolehlivé provést a
jsou neustale kontrolovani. Vedouci si udrzuje od svych zaméstnanct odstup, prvoradé je
pro n&j plnéni cild. Zcela opomiji zjmy podiizenych. Tento styl fizeni vyvolava nebezpeci
Sikany ze strany vedouciho, protoze ve svych zaméstnancich spatfuje jen jakési pracovni
stroje, ale podporuje 1 sklony k mobbingu u zaméstnanct (Kratz, 2005).

Opacénym piipadem je kooperativni styl fizeni. Vedouci pracovnik v tomto modelu vidi
maximalni spokojenost zaméstnancti. Podfizeni jsou spolupracovniky a partnery, ktefi se
aktivné podileji na procesu dosahovani stanovenych cill. Zasada delegovani tukold,
kompetenci a odpovédnosti poskytuje zaméstnancim samostatnost, kterd vede
k partnerskému mysleni a jednani bez natlaku, nezdravé ctizaddosti a touze po moci (Kratz,

2005).
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V poloving 90. let 20. stoleti publikoval Ken Blanchard model situa¢niho vedeni lidi. Dle
néj je styl vedeni dualezity, ale dilezitéjsi jsou potifeby zaméstnance, kterého mé vedouci

vést. Podle téchto potieb nasledné voli nejvhodné;jsi styl vedeni ze Ctyt typi:

1. ucitel (vedeni pracovniku na zacatku jejich kariéry, vysokd motivace zamé&stnancd,

ale nizka odbornost);

2. trenér (zamé&stnanec je demotivovan, ukolem trenéra je piimét pracovnika

k vysokym vykoniim);,

3. kouc¢ (partnersky vztah se zaméstnancem, kou¢ pomaha k dosazeni lepsiho vykonu,

nabizi alternativy);

4. partner (odbornost a motivace pracovnika jsou vysoké, spole¢né stanoveni cile a

samostatna prace zamestnance).

Blancharduv pfistup tedy vychazi z posouzeni odbornosti a motivace vedenych pracovnikti

(Betio, 2003).

Osobnostni charakteristiky vedouciho pracovnika hraji tedy velmi dtlezitou roli. Jsou od
n¢j ofekavany mimotadné vlastnosti, které oznacujeme jako osobni kvality. Jde o
predpoklady, které dokdze dat pracovnik navic a pfispiva tak k vySs$i kvalité prace

organizace. Charakteristikami osobni kvality mohou byt:
1. pracovni a osobni kompetence;
2. socialni kompetence;

3. pozitivni uvazovani a proaktivni jednani (vlastni Zivotni situace jako situace
poskytujici prilezitosti, hledani kladnych stranek procest, jevi a lidi, jednani

plynouci z vnitinich pohnutek);
4. pracovni ochota a vykonova motivace;
5. vyssi hladina aspiraci a volniho Usili;
6. schopnost sebekontroly;
7. rozvinuté etické a estetické citeni;
8. tvofivost;

9. pochopeni a tolerance;
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10. smysl pro humor (nadhled);
11. zptsobilost stale na sobé pracovat (Bedrnova a Novy, 1998).

Pokud vedouci nezvladne utvaiet vhodny pomér mezi vykonnosti, spokojenosti a dal§im
rozvojem pracovnikii, nemlze pracovni skupina fungovat jako efektivni a produktivni
celek. Pracovnici jsou nejisti a hledaji cesty, jak dokazat svou nenahraditelnost. Vznika a
prohlubuje se propast mezi vedoucimi a fizenymi pracovniky, ale i mezi kolegy navzajem.
V disledku ubytku davéry, otevienosti a ochoty spolupracovat se objevuji individualni
preference jednotlivych pracovnikil na zakladé sympatii. Siii se pomluvy a famy, které

vyvolavaji konflikty, strach a nejistotu (Bedrnova a Novy, 1998).

Vhodnym prostiedkem feSeni problémovych situaci je zejména efektivni prace
s informacemi piedavanymi na pracovnich poradéach, pii nichz se fesi problémy a zaroven
jsou ovliviiovani vSichni ¢lenové pracovni skupiny. KaZzdy zaméstnanec se miZe

k projednavanym zaleZitostem vyjadfit (Bedrnova a Novy, 1998).

2.3 Oblast socialni sféry (charakteristika, rizikovost, pracovni vztahy)

I kdyz se mobbing vyskytuje ve vSech oborech lidské Cinnosti, zvySené riziko podle
vyzkumt psychologa prace profesora Zapfa hrozi pfedev§im zaméstnancim a tfednikiim
resortu zdravotnictvi a socidlnich véci (sedminasobné riziko), resortu Skolstvi a télesné
vychovy (trojaptilndsobné riziko) a zaméstnanclim statni spravy (trojnadsobné riziko). Toto
zjisténi vysvétluje Zapf tim, Ze tito pracovnici pracuji €asto ve vétSich kolektivech, jsou
zavislejs$i na spolupraci, a proto spolu také vice komunikuji, coZ poskytuje vétsi prostor

k raznym ttoktim (Kratz, 2005).

Oblast socialni sféry spada zejména pod subjekty socialni politiky, tedy ty, které
uskuteciiuji urcité socidlni ¢innosti. Vyznamnym subjektem socialni politiky je v moderni
spolecnosti stat. Jeho opatfeni maji vSeobecnou platnost. Statni organy jako ministerstvo
prace a socialnich véci, ustiedni i zemni organy socialniho zabezpeCeni a utady prace
zodpovidaji za realizaci socidlni politiky (Krebs, 2007).

Jak uvadi Svobodova (2008), je mozné fici, ze existuje rizikové pracovisté. Podle

odbornikll je nejvyssi riziko vzniku mobbingu na pracovistich s byrokratickou organizaci.

Pro takovou organizaci je charakteristické hierarchické uspotradani pozic, dominantnost
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pravidel a predpisii a soucasn¢ odménovani na zaklad¢ kvalifikace a zasluh. V Ceské

republice jde o oblast skolstvi, zdravotnictvi, socialni péce, titady statni spravy.

Zékladem byrokratické organizace fizeni je systém postaveny na zdkladech pevnych
norem, pravidel a povinnosti. Centrdlnim mistem systému je byrokraticky spravni §tab,
ktery dohlizi na striktni dodrzovani povinnosti v pevné ufedni hierarchii. Weber

formuloval principy byrokratické organizace:
1. pfisné vymezeni Ukoll a povinnosti kazdého ¢lanku organizace;
2. kazdy pracovnik je zodpovédny zaroveil za vysledky své prace i prace podiizenych;
3. fungovani organizace je zaloZeno na soustavé pravidel,

4. vedouci fidi na zdékladé¢ objektivnich pravidel, emoce a osobni pfistup se

nedoporucuji;
5. pracovnici musi citit socidlni jistotu a pracovat loajaln¢;
6. tvorba podminek potadku a stability (Weber, 1947 cit. podle Molek, 2011).

Je pfirozené, Ze 1idé i v ramci horizontalnich vztahl (vztahy na stejné urovni socialnich
pozic) jsou jen vyjimecné také na stejné komunikacni, vztahové urovni. Dlvodem je
rozdilnd vyzralost komunikacnich partnerii. OvSem ani vstficné komunikacni prostredky
nesta¢i tam, kde druhd strana pouziva takové formy komunikace, které¢ vedou
k neporozuméni mezi nimi. Jednd se zejména o chovani, kdy se jedinec tvari nevrazivé a
nepratelsky, ignoruje zakladni pravidla sluSnosti, nepousti druhé ke slovu, jedna agresivné
a bezohledné na Ukor druhych, pouziva natlak, vyvolava konflikty (Bedrnovd a Novy,

2001).
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II. PRAKTICKA CAST
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3 METODOLOGIE VYZKUMU

3.1 Vyzkumné cile a stanoveni hypotéz

1.

b)

d)

g)

Zjistit celkovou miru vyskytu mobbingu na pracoviStich v urfadech socialni
sféry statni spravy Zlinského kraje.

Zjistit miru vyskytu mobbingu na pracovistich v Gfadech socialni sféry statni spravy
Zlinského kraje ve formé Sifeni pomluv.

Zjistit miru vyskytu mobbingu na pracovistich v Gfadech socialni sféry statni spravy
Zlinského kraje ve formé¢ izolace kolegy, socidlni izolace.

Zjistit miru vyskytu mobbingu na pracovistich v Gfadech socialni sféry statni spravy
Zlinského kraje ve formé sabotovani préace.

Zjistit miru vyskytu mobbingu na pracovistich v Gfadech socialni sféry statni spravy
Zlinského kraje ve form¢ znevazovani vykont a schopnosti.

Zjistit miru vyskytu mobbingu na pracovistich v Gfadech socialni sféry statni spravy
Zlinského kraje ve formé poskozeni soukromi a osobnosti.

Zjistit miru vyskytu mobbingu na pracovistich v Gfadech socialni sféry statni spravy
Zlinského kraje ve formé fyzickych utokii.

Zjistit miru vyskytu mobbingu na pracovistich v Gfadech socialni sféry statni spravy
Zlinského kraje ve form¢ sexudlniho obtéZovani.

Zjistit Groven organizacni kultury na pracovistich v ufadech socidlni sféry
statni spravy Zlinského kraje.

Zjistit, zda mé Groven organizacni kultury na pracovistich v ufadech socialni sféry
statni spravy Zlinského kraje vliv na celkovou miru vyskytu mobbingu na

pracovistich v ufadech socidlni sféry statni spravy Zlinského kraje.

HI Existuje vztah mezi urovni organizacni kultury na pracovistich v uradech socidlni

sfery statni spravy Zlinského kraje a celkovou mirou vyskytu mobbingu na pracovistich

v uradech socialni sféry statni spravy Zlinského kraje.

b)

Zjistit, zda ma uroven organiza¢ni kultury na pracovistich v ufadech socialni sféry

statni spravy Zlinského kraje vliv na miru vyskytu mobbingu na pracovistich
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v ufadech socialni sféry statni spravy Zlinského kraje v jednotlivych mobbingovych
strategiich (Sifeni pomluv; izolace kolegy, socidlni izolace; sabotovéani préce;
znevazovani vykonti a schopnosti; poSkozeni soukromi a osobnosti; fyzické utoky;

sexualni obtézovani).

H2a Existuje vztah mezi urovni organizacni kultury na pracovistich v uradech socialni
sfery statni spravy Zlinského kraje a mirou vyskytu mobbingu na pracovistich

v uradech socialni sféry statni spravy Zlinského kraje ve formé sireni pomluv.

H2b Existuje vztah mezi urovni organizacni kultury na pracovistich v uradech socialni
sfery statni spravy Zlinského kraje a mirou vyskytu mobbingu na pracovistich
v uradech socialni sféry statni spravy Zlinského kraje ve forme izolace kolegy, socialni

izolace.

H2c Existuje vztah mezi urovni organizacni kultury na pracovistich v uradech socialni
sfery statni spravy Zlinského kraje a mirou vyskytu mobbingu na pracovistich

v uradech socialni sféry statni spravy Zlinského kraje ve formé sabotovani prace.

H2d Existuje vztah mezi urovni organizacni kultury na pracovistich v uradech socialni
sfery statni spravy Zlinského kraje a mirou vyskytu mobbingu na pracovistich
v uradech socidlni sféry statni spravy Zlinského kraje ve formé znevazovani vykonii a

schopnosti.

H2e Existuje vztah mezi urovni organizacni kultury na pracovistich v uradech socialni
sfery statni spravy Zlinského kraje a mirou vyskytu mobbingu na pracovistich
v uradech socidlni sféry statni spravy Zlinského kraje ve formé poskozeni soukromi a

osobnosti.

H2f Existuje vztah mezi urovni organizacni kultury na pracovistich v uradech socialni
sfery statni spravy Zlinského kraje a mirou vyskytu mobbingu na pracovistich
v uradech socidalni sféry statni spravy Zlinského kraje ve formé fyzickych utoku.

H2g Existuje vztah mezi urovni organizacni kultury na pracovistich v uradech socialni
sfery statni spravy Zlinského kraje a mirou vyskytu mobbingu na pracovistich

v uradech socialni sféry statni spravy Zlinského kraje ve forme sexudlniho obtezovani.
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3. Zjistit uroven otevirenosti komunikace na pracovistich v uradech socialni sféry

statni spravy Zlinského kraje.

a) Zjistit, zda ma uroven otevienosti komunikace na pracovistich v urfadech socialni
sféry statni spravy Zlinského kraje vliv na celkovou miru vyskytu mobbingu na

pracovistich v ifadech socialni sféry statni spravy Zlinského kraje.

H3 Existuje vztah mezi urovni otevienosti komunikace na pracovistich v uradech
socialni sféry statni spravy Zlinského kraje a celkovou mirou vyskytu mobbingu na

pracovistich v uradech socialni sféry statni spravy Zlinského kraje.

b) Zjistit, zda ma uroven otevienosti komunikace na pracovistich v tfadech socialni
sféry statni spravy Zlinského kraje vliv na miru vyskytu mobbingu na pracovistich
v ufadech socialni sféry statni spravy Zlinského kraje v jednotlivych mobbingovych
strategiich (Sifeni pomluv; izolace kolegy, socidlni izolace; sabotovéani préace;
znevazovani vykonti a schopnosti; poSkozeni soukromi a osobnosti; fyzické utoky;

sexualni obtéZovani).

H4a Existuje vztah mezi urovni otevienosti komunikace na pracovistich v uradech
socialni sféry statni spravy Zlinského kraje a mirou vyskytu mobbingu na pracovistich

v uradech socialni sféry statni spravy Zlinského kraje ve formé sireni pomluv.

H4b Existuje vztah mezi urovni otevienosti komunikace na pracovistich v uradech
socialni sféry statni spravy Zlinského kraje a mirou vyskytu mobbingu na pracovistich
v uradech socialni sféry statni spravy Zlinského kraje ve forme izolace kolegy, socialni

izolace.

H4c Existuje vztah mezi urovni otevienosti komunikace na pracovistich v uradech
socialni sféery statni spravy Zlinského kraje a mirou vyskytu mobbingu na pracovistich

v uradech socialni sféry statni spravy Zlinského kraje ve formeé sabotovani prdce.

H4d Existuje vztah mezi urovni otevienosti komunikace na pracovistich v uradech
socialni sféry statni spravy Zlinského kraje a mirou vyskytu mobbingu na pracovistich
v uradech socidlni sféry statni spravy Zlinského kraje ve formé znevazovani vykonii a

schopnosti.

H4e Existuje vztah mezi urovni otevienosti komunikace na pracovistich v uradech

socialni sféry statni spravy Zlinského kraje a mirou vyskytu mobbingu na pracovistich
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v uradech socidlni sféry statni spravy Zlinského kraje ve formé poskozeni soukromi a

osobnosti.

H4f Existuje vztah mezi urovni otevienosti komunikace na pracovistich v uradech
socialni sféry statni spravy Zlinského kraje a mirou vyskytu mobbingu na pracovistich

v uradech socialni sféry statni spravy Zlinského kraje ve formé fyzickych utoku.

H4g Existuje vztah mezi urovni otevienosti komunikace na pracovistich v uradech
socialni sféry statni spravy Zlinského kraje a mirou vyskytu mobbingu na pracovistich

v uradech socialni sféry statni spravy Zlinského kraje ve forme sexudlniho obtezovani.

4. Zjistit kvalitu pracovniho klimatu na pracovistich v Gfadech socialni sféry

statni spravy Zlinského kraje.

a) Zjistit, zda ma kvalita pracovniho klimatu na pracovistich v ufadech socialni sféry
statni spravy Zlinského kraje vliv na celkovou miru vyskytu mobbingu na

pracovistich v ifadech socialni sféry statni spravy Zlinského kraje.

H5 Existuje vztah mezi kvalitou pracovniho klimatu na pracovistich v uradech socialni
sfery statni spravy Zlinského kraje a celkovou mirou vyskytu mobbingu na pracovistich

v uradech socialni sféry statni spravy Zlinského kraje.

b) Zjistit, zda mé kvalita pracovniho klimatu na pracovistich v ufadech socialni sféry
statni spravy Zlinského kraje vliv na miru vyskytu mobbingu na pracovistich
v ufadech socialni sféry statni spravy Zlinského kraje v jednotlivych mobbingovych
strategiich (Sifeni pomluv; izolace kolegy, socidlni izolace; sabotovéani préace;
znevazovani vykonti a schopnosti; poSkozeni soukromi a osobnosti; fyzické utoky;

sexualni obtéZzovani).

Hé6a Existuje vztah mezi kvalitou pracovniho klimatu na pracovistich v uradech
socialni sféry statni spravy Zlinského kraje a mirou vyskytu mobbingu na pracovistich

v uradech socialni sféry statni spravy Zlinského kraje ve formé sireni pomluv.

H6b Existuje vztah mezi kvalitou pracovniho klimatu na pracovistich v uradech
socialni sféery statni spravy Zlinského kraje a mirou vyskytu mobbingu na pracovistich
v uradech socidlni sféry statni spravy Zlinského kraje ve formé izolace kolegy, socialni

izolace.
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Hé6c Existuje vztah mezi kvalitou pracovniho klimatu na pracovistich v uradech
socialni sféry statni spravy Zlinského kraje a mirou vyskytu mobbingu na pracovistich

v uradech socialni sféry statni spravy Zlinského kraje ve formé sabotovani prace.

Hé6d Existuje vztah mezi kvalitou pracovniho klimatu na pracovistich v uradech
socialni sféry statni spravy Zlinského kraje a mirou vyskytu mobbingu na pracovistich
v uradech socialni sféry statni spravy Zlinského kraje ve forme znevazovani vykonii a

schopnosti.

Ho6e Existuje vztah mezi kvalitou pracovniho klimatu na pracovistich v uradech
socialni sféry statni spravy Zlinského kraje a mirou vyskytu mobbingu na pracovistich
v uradech socialni sféry statni spravy Zlinského kraje ve formeé poskozeni soukromi a

osobnosti.

H6f Existuje vztah mezi kvalitou pracovniho klimatu na pracovistich v uradech socialni
sfery statni spravy Zlinského kraje a mirou vyskytu mobbingu na pracovistich

v uradech socialni sféry statni spravy Zlinského kraje ve formé fyzickych utoku.

Ho6g Existuje vztah mezi kvalitou pracovniho klimatu na pracovistich v uradech
socialni sféry statni spravy Zlinského kraje a mirou vyskytu mobbingu na pracovistich

v uradech socialni sféry statni spravy Zlinského kraje ve formé sexudlniho obtézZovani.
5. Zjistit, zda ma droven organiza¢ni kultury vliv na kvalitu pracovniho klimatu.
H7 Exsituje vztah mezi urovni organizacni kultury na pracovistich v uradech socialni

sfery statni spravy Zlinského kraje a kvalitou pracovniho klimatu na pracovistich
v uradech socidlni sféry statni spravy Zlinského kraje.
6. Zjistit, zda ma uroven otevienosti komunikace vliv na kvalitu pracovniho

klimatu.

HS8 Exsituje vztah mezi urovni otevienosti komunikace na pracovistich v uradech
socialni sfery statni spravy Zlinského kraje a kvalitou pracovniho klimatu na

pracovistich v uradech socialni sféry statni spravy Zlinského kraje.
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3.2 Definovani proménnych

Celkova mira vvskytu mobbingu

Celkova mira vyskytu mobbingu bude vyjadiena primérnou hodnotou odpovédi na dil¢i

podotazky.
1. Mira vyskytu mobbingu na pracovisti ve formé $ifeni pomluv.
2. Mira vyskytu mobbingu na pracovisti ve formé izolace kolegy, socialni izolace.
3. Mira vyskytu mobbingu na pracovisti ve form¢ sabotovani prace.
4. Mira vyskytu mobbingu na pracovisti ve formé znevazovani vykonil a schopnosti.
5. Mira vyskytu mobbingu na pracovisti ve formé poskozeni soukromi a osobnosti.
6. Mira vyskytu mobbingu na pracovisti ve formé fyzickych ttoki
7. Mira vyskytu mobbingu na pracovisti ve formé sexualniho obtézovani.

YW

e mira vyskytu mobbingu na pracovisti ve formé §ifeni pomluv

Odpovéd na otazku ¢islo 1, kterd bude vyjadiena primérnou hodnotou odpovédi na nize
uvedené tfi podotazky. Rozpéti odpoveédi 1 — 5 (rozhodné souhlasim (1) — spiSe souhlasim
(2) — nedokazu fici (3) — spiSe nesouhlasim (4) — rozhodné nesouhlasim (5) — metricka

proménna).
1. Pravidelné se negativné mluvi o né€kterém z kolegl za jeho zady.
2. RozSifovani pomluv o nékterém z kolegti je na dennim poradku.

3. Casto jsou vyslovovany narazky, aniz by pfimo oslovovali nékterého z kolegii.

e mira vyskytu mobbingu na pracovisti ve formé izolace kolegy. socidlni izolace

Odpovéd na otazku ¢islo 2, kterd bude vyjadrena primérnou hodnotou odpovédi na nize
uvedenych sedm podotazek. Rozpéti odpovédi 1 — 5 (rozhodné souhlasim (1) — spiSe
souhlasim (2) — nedokazu fici (3) — spiSe nesouhlasim (4) — rozhodné nesouhlasim (5) —

metricka proménna).

1. S nékterym z kolegli se nemluvi.
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Existuje nechut’ komunikovat s nékterym z kolegt.

Nektery z kolegii byl pfemistén na izolované pracoviste.

Existuje neformalni zakaz mluvit s nékterym z kolegt.

S nékterym z kolegii se jedna jako by byl vzduch.

Neékterému zaméstnanci je omezovana moznost vyjadrit se nékterym z kolegu.

Néktery z kolegii neni zdmérné zvan na neformalni akce.

mira vyskytu mobbingu na pracovisti ve formé sabotovani prace

Odpoved’ na otazku ¢islo 3, ktera bude vyjadiena primérnou hodnotou odpovédi na nize

uvedené cCtyii podotazky. Rozpéti odpoveédi 1 — 5 (rozhodné souhlasim (1) — spiSe

souhlasim (2) — nedokézu fici (3) — spiSe nesouhlasim (4) — rozhodné nesouhlasim (5) —

metrickd proménna).

1.

2.

Neékterému z kolegii neustale mizi pracovni podklady.

Nékterému z kolegli jsou zamérné zamlCovany dulezité informace tykajici se

vykonu préce.
Informace jsou zamé&rné zkreslovany.

Dochazi k zdmérnému poskozovani pracovnich vystupt nekterého z kolegg.

mira vyskytu mobbingu na pracovisti ve formé€ znevazovani vvkonu a schopnosti

Odpovéd’ na otdzku cislo 4, kterd bude vyjadfena primémou hodnotou odpovédi na nize

uvedenych pét podotdzek. Rozpéti odpovédi 1 — 5 (rozhodné souhlasim (1) — spiSe

souhlasim (2) — nedokéazu fici (3) — spiSe nesouhlasim (4) — rozhodné nesouhlasim (5) —

metrickd proménna).

1.

2.

Prace n&kterého z kolegl podléha neustalé neopodstatnéné kritice.
Je omezovana moznost né¢kterého z kolegl vyjadrit se k pracovnim vécem.
Nékterému z kolegli jsou zdmérné prenechavany ,,neoblibené* tikoly.

Kvalifikace nékterého z kolegii je neustale zpochybnovana.
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5. Jakékoliv drobné chyby nékterého z kolegii jsou neustale zvelicovany.

e mira vyskytu mobbingu na pracovisti ve formé poSkozeni soukromi a osobnosti

Odpovéd’ na otazku ¢islo 5, kterd bude vyjadiena primérnou hodnotou odpovédi na nize
uvedené ctyii podotazky. Rozpéti odpovédi 1 — 5 (rozhodné souhlasim (1) — spisSe
souhlasim (2) — nedokéazu fici (3) — spiSe nesouhlasim (4) — rozhodné nesouhlasim (5) —

metrickd proménna).
1. Neéktery z kolegil je pfed ostatnimi zesméSiiovan.
2. Projevy nékterého z kolegil jsou imitovany za ucelem zesméSnéni.
3. Na pracovisti je netaktné probiran soukromy zivot né€které¢ho z kolegt.

4. Na pracovisti se objevuji poznamky na rodinu a rodinné pfisluSniky nékterého

z kolegi.

e mira vyskytu mobbingu na pracovisti ve formé fyzickych utoku

Odpoveéd’ na otazku Eislo 6, ktera bude vyjadiena primérnou hodnotou odpovédi na nize
uvedené tii podotazky. Rozpéti odpovédi 1 — 5 (rozhodné souhlasim (1) — spiSe souhlasim
(2) — nedokazu fici (3) — spiSe nesouhlasim (4) — rozhodné nesouhlasim (5) — metricka

proménna).
1. Nektery z kolegti byva vystaven fyzické agresi.
2. Nékterému z kolegli jsou umyslné posSkozovany osobni véci.

3. Nekterému z kolegt je pisemné i Gstn€ vyhroZovano.

e mira vyskytu mobbingu na pracovisti ve formé sexudlniho obtézovani

Odpovéd’ na otdzku cislo 7, kterd bude vyjadfena primémou hodnotou odpovédi na nize
uvedené tfi podotazky. Rozpéti odpovédi 1 — 5 (rozhodné souhlasim (1) — spiSe souhlasim
(2) — nedokazu fici (3) — spiSe nesouhlasim (4) — rozhodné nesouhlasim (5) — metricka

proménna).

1. Neéktery z kolegl je obtéZovan sexudlnimi nardzkami.



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 47

2. Neéktery z kolegti je obtéZovan sexualnimi Ciny.

3. V ptitomnosti nékterého z kolegli jsou umyslné vypravény vulgarni vtipy, které

diskriminuji pohlavi.

Uroven organizac¢ni kultury

Odpovéd’ na otazku ¢islo 8, kterd bude vyjadiena primérnou hodnotou odpovédi na nize
uvedenych Sest podotazek. Rozpéti odpovédi 1 — 5 (rozhodné souhlasim (5) — spise
souhlasim (4) — nedokéazu fici (3) — spiSe nesouhlasim (2) — rozhodné nesouhlasim (1) —

metrickd proménna).
1. Znam vize a dlouhodobé cile nasi organizace.
2. Ztotoznuji se s vizemi a dlouhodobymi cili nasi organizace.
3. Cile nasi organizace jsou stanoveny realisticky.
4. Vedouci pracovnik vystupuje v souladu s vizemi a dlouhodobymi cili organizace.
5. Zaméstnanci nasi organizace jsou loajalni k organizaci.

6. Existuji zd&vazné smérnice pro chovani zaméstnancii organizace.

Uroven otevirenosti komunikace

Odpovéd’ na otazku cislo 9, kterd bude vyjadiena primérnou hodnotou odpovédi na nize
uvedenych sedm podotazek. Rozpéti odpovédi 1 — 5 (rozhodné souhlasim (5) — spiSe
souhlasim (4) — nedokéazu fici (3) — spiSe nesouhlasim (2) — rozhodné nesouhlasim (1) —

metrickd proménna).
1. Vedouci pracovnik vyuziva nej€astéji ptimou komunikaci (,,z o¢i do o¢i*).
2. Nové napady, podnéty a myslenky jsou vedoucim ocefiovany a podporovany.
3. Nazory na pracovni problémy mohu oteviené sd¢lovat.
4. Vedouci pracovnik se nezajima pouze o vysledky prace, ale i o pracovni problémy a
aktivné je fesi.

5. Vedouci pracovnik fesi osobni a soukromé problémy na pracovisti.
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6. Mam daveéru v rozhodnuti vedouciho.

7. Vedouci pracovnik pravidelné svolava setkani zaméstnanct, kde se fesi pracovni

problémy.

Kvalita pracovniho klimatu

Odpovéd na otazku cislo 10, kterd bude vyjadiena priimérnou hodnotou odpovédi na nize
uvedenych pét podotazek. Rozpéti odpovédi 1 — 5 (rozhodné souhlasim (5) — spise
souhlasim (4) — nedokéazu fici (3) — spiSe nesouhlasim (2) — rozhodné nesouhlasim (1) —
metrickd proménna).

1. Na pracovisti panuje pratelska atmosféra.

2. Préce v organizaci mi pifinasi pocit uspokojeni.

3. Pracovni atmosféru bych oznacil(a) jako tymovou-spolupracujici.

4. Komunikace na pracovisti je spiSe neformalni.

5. Zaméstnanci se setkavaji na neformélnich akcich (restaurace, kino, sport).

3.3 Pojeti vyzkumu

Bylo zvoleno kvantitativni pojeti vyzkumu, protoze nds zajiméd celkova mira vyskytu
mobbingu na pracovistich v ufadech socidlni sféry statni spravy Zlinského kraje a jeji vztah
k Grrovni organiza¢ni kultury, urovni otevienosti komunikace a kvalité¢ pracovniho klimatu
na pracovistich v ufadech socialni sféry statni spravy Zlinského kraje. Déle vliv trovné

organiza¢ni kultury a otevienosti komunikace na kvalitu pracovniho klimatu.

3.4 Vyzkumny vzorek

Vyzkumny vzorek tvoii 91 zamé&stnanct jednotlivych oddéleni ufadl prace a oddéleni soc.
sluzeb a zdravotnictvi méstskych tradt ve Zlinském kraji, ktefi nevykonavaji fidici funkci.
Byl zvolen zdmérny vybér vyzkumného vzorku na zéklad¢ urceni relevantnich znakd, které

jsou dulezité pro dané zkoumani (Gavora, 2000).
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3.5 Technika vyzkumu

Pro sbér dat bude pouzita vyzkumna metoda — dotaznik. Dotaznik se sklada z 10 skéalovych
polozek Likertova typu a je rozdélen do Ctyi ¢asti. Prvni ¢ast dotazniku obsahuje polozky,
které zjist'uji miru vyskytu mobbingu v jednotlivych mobbingovych strategiich (otazka €. 1
— ¢. 7). Otazka €. 1 se tykd miry vyskytu mobbingu ve formé Sifeni pomluv, otazka ¢. 2
miry vyskytu mobbingu ve formé izolace kolegy, socilni izoalce, otazka ¢. 3 miry vyskytu
mobbingu ve form¢ sabotovani prace, otdzka ¢. 4 miry vyskytu mobbingu ve formé
znevazovani vykonu a schopnosti, otdzka ¢. 5 miry vyskytu mobbingu ve formé poskozeni
soukromi a osobnosti, otdzka ¢. 6 miry vyskytu mobbingu ve formé fyzickych tutokt,
otazka €. 7 miry vyskytu mobbingu ve formé sexudlniho obtézovani. Druh4 ¢ast dotazniku
se vztahuje k irovni organizacni kultury (otazka ¢. 8). Treti Cast je zaméfena na Groven
otevienosti komunikace (otdzka €. 9). Ve ctvrté ¢asti dotazniku je vénovana pozornost

kvalité pracovniho klimatu (otazka €. 10).

Dotaznik je c¢aste€nou modifikaci dotazniku z publikace Konflikty v praci: Jak se

vyporadat s konfliktnimi situacemi a lidmi (E. G. Fehlau).

Dotaznik byl mezi respondenty rozSifen pomoci internetového serveru vyplnto.cz.
Respondenti obdrzeli informac¢ni e-mail, ve kterém byl uveden internetovy odkaz na
dotaznik, zarovenl byli seznameni s cilem a smyslem vyzkumu. Byli poZzadani o vyplnéni

dozaniku a ujisténi o anonymité odpovédi.

3.6 Zpisob zpracovani dat

Data ziskand dotaznikovym Setfenim byla zaznamenana do tabulky v programu Microsoft
Excel. Do této tabulky byly zapsany hodnoty, které respondenti oznacili na Skale 1 — 5 a

nasledné byl vypocitan primér jednotlivych oblasti.
Vyhodnoceni vysledkt dotaznikového Setieni bylo provedeno v programu Statistica 10.

V oblastech miry vyskytu mobbingu, urovné organiza¢ni kultury, urovné otevienosti
komunikace a kvality pracovniho klimatu byla provedena zakladni popisna statistika

(aritmeticky primeér, Cetnost pruméernych hodnot a minimalni a maximalni hodnota).
Pro testovani hypotéz byl vybran test korela¢ni matice.

Vysledky Setieni byly graficky znazornény a popsany.
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4 VYHODNOCENI A INTERPRETACE VYSLEDKU

4.1 Popisna statistika celkové miry vyskytu mobbingu

Celkovou miru vyskytu mobbingu reprezentuje primeérnd hodnota odpovédi vSech
respondentll na otazky z dotazniku €. 1 — €. 7. V této prvni ¢asti dotazniku respondenti
vyjadiovali miru souhlasu s vyroky, které se tykaji vyskytu jednotlivych forem
patologického chovani na jejich pracovisti. Odpovédi na jednotlivé otazky byly na skale 1
— 5, kdy hodnota 1 ptedstavovala siln¢ negativni vysledek (tzn., ze rozhodné souhlasi
s vyrokem oznacujicim existenci n¢které z forem mobbingu) a hodnota 5 naopak nejvice
pozitivni (rozhodné nesouhlasi). Nejvice odpovédi respondentti se pohybovalo v rozmezi
hodnot 4 — 5 (89 respondentil), coZ poukazuje na nesouhlas s vyroky a z toho vyplyvajici
velmi nizkou az nulovou celkovou miru vyskytu mobbingu. PotéSujici je 1 zjiSté€ni, Ze
primérnd hodnota odpovédi Zadného respondenta na otazky ¢. 1 — €. 7 nenabyla hodnoty 1,

ktera by poukazovala na jasnou existenci patologického chovani na jeho pracovisti.

Jak uvadi Chraska (2007), pomoci smérodatné odchylky je mozno si ucinit zékladni
pfedstavu o datech. Smérodatnd odchylka charakterizuje kolisani jednotlivych hodnot
kolem aritmetického priméru. Cim vice se jednotlivé hodnoty odchyluji od aritmetického

praméru, tim je odchylka vétsi.

Hodnota smérodatné odchylky v tomto ptfipadé je 0,568781. Z této hodnoty miizeme vy¢ist

nizké odchyleni jednotlivych hodnot od aritmetického priméru.

Popisné statistiky (mobbing)

Proménna N platnych | Primér | Minimum | Maximum | Sm.odch.

celkova mira vyskytu mobbingu 91] 4,460757 2,097959| 5,000000| 0,568781

Tabulka 1: Celkova miry vyskytu mobbingu
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Tabulka ¢etnosti:primér mobbing: =mean(v48:v54) (mobbing2)

K-S d=,17966, p<,01 ; Lilliefors p<,01

Cetnost | Kumulativni | Rel.getn. | Kumul. % | Rel.¢etn. | Kumul. %
Kategorie Cetnost (platnych) | (platnych) | vSech vSech
1,500000<x<=2,000000 0 0 0,00000 0,0000 0,00000 0,0000
2,000000<x<=2,500000 1 1 1,09890 1,0989 1,09890 1,0989
2,500000<x<=3,000000 1 2 1,09890 2,1978 1,09890 2,1978
3,000000<x<=3,500000 7 9 7,69231 9,8901 7,69231 9,8901
3,500000<x<=4,000000 4 13 4,39560 14,2857 4,39560 14,2857
4,000000<x<=4,500000 20 33 21,97802 36,2637 21,97802 36,2637
4,500000<x<=5,000000 58 91 63,73626 100,0000 63,73626 100,0000
ChD 0 91 0,00000 0,00000 100,0000

Tabulka 2: Cetnosti primérnych hodnot odpovédi (celkova mira vyskytu

mobbingu)

4.1.1 Popisna statistika miry vyskytu mobbingu v jednotlivych strategiich
a) mobbing ve formé Sifeni pomluv

Miru vyskytu mobbingu ve formé Sifeni pomluv reprezentuje primérna hodnota odpovédi
vSech respondenti na otdzku z dotazniku €. 1. Prostfednictvim této otazky respondenti
vyjadiovali miru souhlasu s vyroky, které se tykaji vyskytu mobbingu ve formé Sifeni
pomluv na jejich pracovisti. Odpovédi na jednotlivé podotazky byly na Skale 1 — 5, kdy
hodnota 1 pfedstavovala siln€ negativni vysledek (tzn., Ze rozhodné souhlasi s vyrokem
oznacujicim existenci mobbingu ve form¢ Sifeni pomluv) a hodnota 5 naopak nejvice
pozitivni (rozhodné nesouhlasi). Nejvice odpovédi respondentli se pohybovalo v rozmezi
hodnot 3 — 5 (85 respondentil). Primérna hodnota odpovédi respondentti na tuto otazku
fika, Ze respondenti nedokazi zaujmout postoj k uvedenym vyrokliim ¢i snimi spiSe
nesouhlasi. Ov§em v odpovédich na tuto otdzku uz byly zastoupeny 1 hodnoty 1 — 2, které
vyjadiuji souhlas s uvedenymi vyroky. I pfes tuto skutecnost lze tento vysledek povazovat

za pozitivni.

Popisné statistiky (mobbing)

Proménna N platnych | Primér | Minimum | Maximum | Sm.odch.

Sifeni pomluv 91] 3,849817| 1,000000| 5,000000| 1,021091

YW

Tabulka 3: Mira vyskytu mobbingu ve formé Sifeni pomluv
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Tabulka ¢etnosti:primér oblast1 ($ifeni pomluv): =mean(v1:v3) (mobkt

K-S d=,16560, p<,05 ; Lilliefors p<,01

Cetnost | Kumulativni | Rel.getn. | Kumul. % | Rel.¢etn. | Kumul. %
Kategorie Cetnost (platnych) | (platnych) | vSech vSech
,5000000<x<=1,000000 1 1 1,09890 1,0989 1,09890 1,0989
1,000000<x<=1,500000 2 3 2,19780 3,2967 2,19780 3,2967
1,500000<x<=2,000000 3 6 3,29670 6,5934 3,29670 6,5934
2,000000<x<=2,500000 7 13 7,69231 14,2857 7,69231 14,2857
2,500000<x<=3,000000 9 22 9,89011 24,1758 9,89011 24,1758
3,000000<x<=3,500000 8 300 8,79121 32,9670 8,79121 32,9670
3,500000<x<=4,000000 17 47 18,68132] 51,6484 18,68132 51,6484
4,000000<x<=4,500000 13 60 14,28571 65,9341 14,28571 65,9341
4,500000<x<=5,000000 31 91 34,06593 100,0000 34,06593 100,0000
ChD 0 91 0,00000 0,00000 100,0000

Tabulka 4: Cetnosti pramérnych hodnot odpovédi (mira vyskytu mobbingu ve

formé $ifeni pomluv)

b) mobbing ve formé izolace kolegy, socidlni izolace

Miru vyskytu mobbingu ve formé izolace kolegy, socidlni izolace reprezentuje primérna
hodnota odpovédi vSech respondentli na otazku z dotazniku €. 2. Prostfednictvim této
otazky respondenti vyjadfovali miru souhlasu s vyroky, které se tykaji vyskytu mobbingu
ve formé izolace kolegy, socialni izolace na jejich pracovisti. Odpovédi na jednotlivé
podotazky byly na Skale 1 — 5, kdy hodnota 1 pfedstavovala silné negativni vysledek (tzn.,
ze rozhodné souhlasi s vyrokem oznacujicim existenci mobbingu ve formé izolace kolegy,
socialni izolace) a hodnota 5 naopak nejvice pozitivni (rozhodné nesouhlasi). Nejvice
odpovédi respondentii se pohybovalo v rozmezi hodnot 3 — 5 (87 respondent(). Primérna
hodnota odpovédi respondentil na tuto otazku fikd, Ze respondenti s uvedenymi vyroky
spiSe nesouhlasi ¢i rozhodné nesouhlasi. OvSem v odpovédich na tuto otazku uz byly
zastoupeny 1 hodnoty 1 — 2, které vyjadiuji souhlas suvedenymi vyroky. I pfes tuto
skutecnost Ize tento vysledek povazovat za pozitivni, protoze vysoka primérna hodnota

odpovédi poukazuje na velmi nizky vyskyt tohoto jevu na pracovistich respondenti.

Popisné statistiky (mobbing)

Proménna

N platnych

Primér

Minimum

Maximum

Sm.odch.

izolace kolegy, socialni izolace

91

4,409733

1,000000

5,000000

0,734387

Tabulka 5: Mira vyskytu mobbingu ve formé izolace kolegy, socialni izolace
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Tabulka ¢etnosti:primér oblast 2: =mean(v4:v10) (mobbing2)

K-S d=,21077, p<,01 ; Lilliefors p<,01

Cetnost | Kumulativni | Rel.getn. | Kumul. % | Rel.getn. | Kumul. %
Kategorie Cetnost (platnych) | (platnych) | vSech vSech
,5000000<x<=1,000000 1 1 1,09890 1,0989 1,09890 1,0989
1,000000<x<=1,500000 0 1 0,00000 1,0989 0,00000 1,0989
1,500000<x<=2,000000 0 1 0,00000 1,0989 0,00000 1,0989
2,000000<x<=2,500000 3 4 3,29670 4,3956/ 3,29670 4,3956
2,500000<x<=3,000000 3 7 3,29670 7,6923 3,29670 7,6923
3,000000<x<=3,500000 0 7 0,00000 7,6923 0,00000 7,6923
3,500000<x<=4,000000 10 17 10,98901 18,6813 10,98901 18,6813
4,000000<x<=4,500000 20 37/ 21,97802 40,6593 21,97802 40,6593
4,500000<x<=5,000000 54 91 59,34066 100,0000 59,34066 100,0000
ChD 0 91 0,00000 0,00000 100,0000

Tabulka 6: Cetnosti pramérnych hodnot odpovédi (mira vyskytu mobbingu ve

formé izolace kolegy, socialni izolace)

¢) mobbing ve formé sabotovani prace

Miru vyskytu mobbingu ve formé& sabotovani prace reprezentuje primérna hodnota
odpovédi vSech respondentli na otazku z dotazniku €. 3. Prostfednictvim této otazky
respondenti vyjadfovali miru souhlasu s vyroky, které se tykaji vyskytu mobbingu ve formé
sabotovani prace na jejich pracovisti. Odpovédi na jednotlivé podotazky byly na Skale 1 —
5, kdy hodnota 1 ptedstavovala silné¢ negativni vysledek (tzn., ze rozhodné souhlasi
s vyrokem oznacujicim existenci mobbingu ve formé sabotovani prace) a hodnota 5 naopak
nejvice pozitivni (rozhodné nesouhlasi). Nejvice odpovédi respondentli se pohybovalo
v rozmezi hodnot 3 — 5 (88 respondenti). Primérna hodnota odpovédi respondentt na tuto
otazku tika, Ze respondenti s uvedenymi vyroky spiSe nesouhlasi ¢i rozhodné nesouhlasi.
PotéSujici je 1 zjiSténi, Ze primérnd hodnota odpovédi Zadného respondenta na otazku €. 3
nenabyla hodnoty 1, kterd by poukazovala na jasnou existenci patologického chovani na
jeho pracovisti ve formé sabotovani prace. Vysoka prumérnéd hodnota odpovédi poukazuje

na velmi nizky vyskyt tohoto jevu na pracovistich respondenti.

Popisné statistiky (mobbing)

Proménna N platnych | Primér | Minimum | Maximum | Sm.odch.

sabotovani prace 91] 4,631868| 2,000000| 5,000000] 0,722977

Tabulka 7: Mira vyskytu mobbingu ve form¢ sabotovani prace
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Tabulka ¢etnosti:primér oblast 3: =mean(v11:v14) (mobbing?2)

K-S d=,36502, p<,01 ; Lilliefors p<,01

Cetnost | Kumulativni | Rel.getn. | Kumul. % | Rel.getn. | Kumul. %
Kategorie Cetnost (platnych) | (platnych) | vSech vSech
1,500000<x<=2,000000 2 2 2,19780 2,1978 2,19780 2,1978
2,000000<x<=2,500000 1 3 1,09890 3,2967 1,09890 3,2967
2,500000<x<=3,000000 4 7 4,39560 7,6923 4,39560 7,6923
3,000000<x<=3,500000 3 10 3,29670 10,9890 3,29670 10,9890
3,500000<x<=4,000000 3 13 3,29670 14,2857 3,29670 14,2857
4,000000<x<=4,500000 12 25 13,18681 27,4725 13,18681 27,4725
4,500000<x<=5,000000 66 91 72,52747 100,0000 72,52747 100,0000
ChD 0 91 0,00000 0,00000 100,0000

Tabulka 8: Cetnosti praimérnych hodnot odpovédi (mira vyskytu mobbingu ve

formé sabotovani prace)

d) mobbing ve formé znevaZovani vykontu a schopnosti

Miru vyskytu mobbingu ve formé& znevazovani vykoni a schopnosti reprezentuje primérna
hodnota odpovédi vSech respondentli na otazku z dotazniku ¢. 4. Prostfednictvim této
otazky respondenti vyjadfovali miru souhlasu s vyroky, které se tykaji vyskytu mobbingu
ve form¢ znevazovani vykonl a schopnosti na jejich pracovisti. Odpovédi na jednotlivé
podotazky byly na Skale 1 — 5, kdy hodnota 1 pfedstavovala silné negativni vysledek (tzn.,
ze rozhodné souhlasi s vyrokem oznacujicim existenci mobbingu ve formé znevazovani
vykontl a schopnosti) a hodnota 5 naopak nejvice pozitivni (rozhodné nesouhlasi). Nejvice
odpovédi respondentii se pohybovalo v rozmezi hodnot 3 — 5 (88 respondentl). Primérna
hodnota odpovédi respondentil na tuto otazku fikd, Ze respondenti s uvedenymi vyroky
spiSe nesouhlasi ¢1 rozhodné nesouhlasi. Vysoka primérnad hodnota odpovédi poukazuje na

velmi nizky vyskyt tohoto jevu na pracovistich respondent.

Popisné statistiky (mobbing)

Proménna N platnych | Pramér | Minimum | Maximum | Sm.odch.
znevazovani vykont a 911 4,239560| 1,200000] 5,000000] 0,919043
schopnosti

Tabulka 9: Mira vyskytu mobbingu ve form¢ znevazovani vykont a schopnosti
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Tabulka ¢etnosti:prdmér oblast 4: =mean (v15:v19) (mobbing?2)

K-S d=,21298, p<,01 ; Lilliefors p<,01

Cetnost | Kumulativni | Rel.etn. | Kumul. % | Rel.getn. | Kumul. %
Kategorie Cetnost (platnych) | (platnych) | vSech vSech
,5000000<x<=1,000000 0 0 0,00000 0,0000 0,00000 0,0000
1,000000<x<=1,500000 3 3 3,29670 3,2967 3,29670 3,2967
1,500000<x<=2,000000 0 3 0,00000 3,2967 0,00000 3,2967
2,000000<x<=2,500000 0 3 0,00000 3,2967 0,00000 3,2967
2,500000<x<=3,000000 11 14 12,08791 15,3846 12,08791 15,3846
3,000000<x<=3,500000 7 21 7,69231 23,0769 7,69231 23,0769
3,500000<x<=4,000000 8 29 8,79121 31,8681 8,79121 31,8681
4,000000<x<=4,500000 11 40 12,08791 43,9560 12,08791 43,9560
4,500000<x<=5,000000 51 91 56,04396 100,0000 56,04396 100,0000
ChD 0 91 0,00000 0,00000 100,0000

Tabulka 10: Cetnosti primérmych hodnot odpovédi (mira vyskytu mobbingu ve

formé& znevazovani vykont a schopnosti)

f) mobbing ve formé poskozeni soukromi a osobnosti

Miru vyskytu mobbingu ve formé poskozeni soukromi a osobnosti reprezentuje prumérna
hodnota odpovédi vSech respondentli na otazku z dotazniku ¢. 5. Prostfednictvim této
otazky respondenti vyjadfovali miru souhlasu s vyroky, které se tykaji vyskytu mobbingu
ve form¢€ poskozeni soukromi a osobnosti na jejich pracovisti. Odpoveédi na jednotlivé
podotazky byly na Skale 1 — 5, kdy hodnota 1 pfedstavovala silné negativni vysledek (tzn.,
ze rozhodné souhlasi s vyrokem oznacujicim existenci mobbingu ve formé poSkozeni
soukromi a osobnosti) a hodnota 5 naopak nejvice pozitivni (rozhodné nesouhlasi). Nejvice
odpovédi respondentii se pohybovalo v rozmezi hodnot 3 — 5 (84 respondent(). Primérna
hodnota odpovédi respondenti na tuto otazku fikd, Ze respondenti s uvedenymi vyroky
spiSe nesouhlasi ¢i rozhodné¢ nesouhlasi. PotéSujici je i1 zjisténi, ze primérna hodnota
odpovédi Zadného respondenta na otazku ¢. 5 nenabyla hodnoty 1, kterd by poukazovala na
jasnou existenci patologického chovani na jeho pracovisti ve formé poskozeni soukromi a

osobnosti. Vysokd primérnd hodnota odpovédi poukazuje na velmi nizky vyskyt tohoto

jevu na pracovistich respondentt.

Popisné statistiky (mobbing)

Proménna N platnych | Pramér | Minimum | Maximum | Sm.odch.
poskozeni soukromi a 911 4,343407| 2,000000| 5,000000| 0,812787
osobnosti

Tabulka 11: Mira vyskytu mobbingu ve formé poskozeni soukromi a osobnosti
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Tabulka ¢etnosti:primér oblast 5: =mean(v20:v23) (mobbing?2)

K-S d=,20959, p<,01 ; Lilliefors p<,01

Cetnost | Kumulativni | Rel.getn. | Kumul. % | Rel.getn. | Kumul. %
Kategorie Cetnost (platnych) | (platnych) | vSech vSech
1,500000<x<=2,000000 2 2 2,19780 2,1978 2,19780 2,1978
2,000000<x<=2,500000 5 7 5,49451 7,6923 5,49451 7,6923
2,500000<x<=3,000000 5 12 5,49451 13,1868 5,49451 13,1868
3,000000<x<=3,500000 3 15 3,29670 16,4835 3,29670 16,4835
3,500000<x<=4,000000 10 25 10,98901 27,4725 10,98901 27,4725
4,000000<x<=4,500000 20 45 21,97802 49,4505 21,97802 49,4505
4,500000<x<=5,000000 46 91 50,54945 100,0000 50,54945 100,0000
ChD 0 91 0,00000 0,00000 100,0000

Tabulka 12: Cetnosti primémych hodnot odpovédi (mira vyskytu mobbingu ve

formé poskozeni soukromi a osobnosti)

g) mobbing ve formé fyzickych atoki

Miru vyskytu mobbingu ve formé fyzickych utokli reprezentuje primérna hodnota
odpovédi vSech respondentil na otazku z dotazniku €. 6. Prostfednictvim této otdzky
respondenti vyjadfovali miru souhlasu s vyroky, které¢ se tykaji vyskytu mobbingu ve form¢e
fyzickych toki na jejich pracovisti. Odpovédi na jednotlivé podotazky byly na skale 1 -5,
kdy hodnota 1 piedstavovala silné negativni vysledek (tzn., ze rozhodné souhlasi
s vyrokem oznacujicim existenci mobbingu ve formé fyzickych utokll) a hodnota 5 naopak
nejvice pozitivni (rozhodné nesouhlasi). Nejvice odpovédi respondentti se pohybovalo
v rozmezi hodnot 4 — 5 (90 respondentit). Priimérna hodnota odpovédi respondent na tuto
otazku tikd, ze respondenti s uvedenymi vyroky spiSe nesouhlasi ¢i rozhodné nesouhlasi.
PotéSujici je 1 zjisténi, ze pramérnd hodnota odpovédi zadného respondenta na otazku €. 6
nenabyla hodnot 1 - 2, které by poukazovaly na jasnou existenci patologického chovani na
jeho pracovisti ve formé fyzickych utokti. Vysoka primérna hodnota odpovédi poukazuje

na velmi nizky vyskyt tohoto jevu na pracovistich respondent.

Popisné statistiky (mobbing)

Proménna N platnych | Primér | Minimum | Maximum | Sm.odch.

fyzické utoky 91] 4,882784| 3,000000| 5,000000| 0,342012

Tabulka 13: Mira vyskytu mobbingu ve formé fyzickych ttoka
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Tabulka ¢etnosti:primér oblast 6: =mean (v24:v26) (mobbing?2)

K-S d=,49124, p<,01 ; Lilliefors p<,01

Cetnost | Kumulativni | Rel.etn. | Kumul. % | Rel.getn. | Kumul. %
Kategorie Cetnost (platnych) | (platnych) | vSech vSech
2,500000<x<=3,000000 1 1 1,09890 1,0989 1,09890 1,0989
3,000000<x<=3,500000 0 1 0,00000 1,0989 0,00000 1,0989
3,500000<x<=4,000000 6 7 6,59341 7,6923 6,59341 7,6923
4,000000<x<=4,500000 1 8 1,09890 8,7912/ 1,09890 8,7912
4,500000<x<=5,000000 83 91, 91,20879 100,0000 91,20879 100,0000
ChD 0 91 0,00000 0,00000 100,0000

Tabulka 14: Cetnosti primérnych hodnot odpovédi (mira vyskytu mobbingu ve

formé fyzickych utoki)

h) mobbing ve formé sexualniho obtéZovani

Miru vyskytu mobbingu ve formé sexuédlniho obtéZovani reprezentuje primérna hodnota
odpovédi vSech respondentll na otazku z dotazniku €. 7. Prostfednictvim této otdzky
respondenti vyjadfovali miru souhlasu s vyroky, které¢ se tykaji vyskytu mobbingu ve form¢e
fyzickych toki na jejich pracovisti. Odpovédi na jednotlivé podotazky byly na skale 1 -5,
kdy hodnota 1 piedstavovala silné negativni vysledek (tzn., Ze rozhodné€ souhlasi
s vyrokem oznacujicim existenci mobbingu ve form¢ sexudlniho obtéZovani) a hodnota 5
naopak nejvice pozitivni (rozhodné nesouhlasi). Nejvice odpovédi respondentd se
pohybovalo v rozmezi hodnot 4 — 5 (88 respondentll). Primérnd hodnota odpovédi
respondentll na tuto otazku tik4, Ze respondenti s uvedenymi vyroky spiSe nesouhlasi ¢i
rozhodné nesouhlasi. PotéSujici je 1 zjiSténi, ze primérnd hodnota odpovédi zadného
respondenta na otazku €. 7 nenabyla hodnot 1 - 2, které by poukazovaly na jasnou existenci
patologického chovani na jeho pracovisti ve formé sexualniho obtéZovani. Vysoka

prumérna hodnota odpoveédi poukazuje na velmi nizky vyskyt tohoto jevu na pracovistich

respondenttl.

Popisné statistiky (mobbing)
Proménna N platnych | Pramér | Minimum | Maximum | Sm.odch.
sexualni obtézovani 911 4,868132| 2,666667| 5,000000| 0,432846

Tabulka 15: Mira vyskytu mobbingu ve formé sexuéalniho obtézovani
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Tabulka ¢etnosti:primér oblast 7: =mean(v27:v29) (mobbing?2)

K-S d=,48782, p<,01 ; Lilliefors p<,01

Cetnost | Kumulativni | Rel.getn. | Kumul. % | Rel.¢etn. | Kumul. %
Kategorie Cetnost (platnych) | (platnych) | vSech vSech
2,000000<x<=2,500000 0 0 0,00000 0,0000 0,00000 0,0000
2,500000<x<=3,000000 3 3 3,29670 3,2967 3,29670 3,2967
3,000000<x<=3,500000 0 3 0,00000 3,2967 0,00000 3,2967
3,500000<x<=4,000000 1 4 1,09890 4,3956 1,09890 4,3956
4,000000<x<=4,500000 5 9 5,49451 9,8901 5,49451 9,8901
4,500000<x<=5,000000 82 91, 90,10989 100,0000 90,10989 100,0000
ChD 0 91 0,00000 0,00000 100,0000

Tabulka 16: Cetnosti primérnych hodnot odpovédi (mira vyskytu mobbingu ve

formé sexualniho obtéZovani)

4.2 Popisna statistika Grovné organizac¢ni kultury

Uroven organiza¢ni kultury reprezentuje primérna hodnota odpovédi viech respondentii na
otazku z dotazniku €. 8. Prostfednictvim této otazky respondenti vyjadfovali miru souhlasu
s vyroky, které se tykaji kvality a propracovanosti organiza¢ni kultury v jejich organizaci.
Odpovédi na jednotlivé podotazky byly na Skale 1 — 5, kdy hodnota 1 ptfedstavovala silné
negativni vysledek (tzn., Ze rozhodné nesouhlasi s vyrokem charakterizujicim jasnou a
kvalitni organizacni kulturu) a hodnota 5 naopak nejvice pozitivni (rozhodné souhlasi).
Nejvice odpovédi respondentli se pohybovalo v rozmezi hodnot 3 — 5 (80 respondentit).
Primérnd hodnota odpovédi respondentii na tuto otazku tika, ze respondenti nedokézi
zaujmout postoj k uvedenym vyrokiim ¢i s nimi spiSe souhlasi. Vyss§i primérna hodnota
odpovédi respondentii poukazuje na vyssi Groven organizacni kultury v ufadech socialni

sféry statni spravy Zlinského kraje.

Popisné statistiky (mobbing)

Proménna

N platnych

Primér

Minimum

Maximum

Sm.odch.

organizacni kultura

91

3,448718

1,000000

5,000000

0,831736

Tabulka 17: Uroven organizaéni kultury
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Tabulka ¢etnosti:primér oblast 8: =mean(v30:v35) (mobbing?2)
K-S d=,08683, p> .20; Lilliefors p<,10
Cetnost | Kumulativni | Rel.getn. | Kumul. % | Rel.¢etn. | Kumul. %
Kategorie Cetnost (platnych) | (platnych) | vSech vSech
,5000000<x<=1,000000 1 1 1,09890 1,0989 1,09890 1,0989
1,000000<x<=1,500000 1 2 1,09890 2,1978 1,09890 2,1978
1,500000<x<=2,000000 5 7 5,49451 7,6923 5,49451 7,6923
2,000000<x<=2,500000 4 11 4,39560 12,0879 4,39560 12,0879
2,500000<x<=3,000000 19 30 20,87912 32,9670 20,87912 32,9670
3,000000<x<=3,500000 19 49 20,87912 53,8462 20,87912 53,8462
3,500000<x<=4,000000 23 72 25,27473 79,1209 25,27473] 79,1209
4,000000<x<=4,500000 12 84 13,18681 92,3077 13,18681 92,3077
4,500000<x<=5,000000 7 91 7,69231 100,0000 7,69231 100,0000
ChD 0 91 0,00000 0,00000 100,0000
Tabulka 18: Cetnosti primérnych hodnot odpovédi (organiza¢ni kultura)
4.3 Popisna statistika Grovné otevirenosti komunikace
Uroven otevienosti komunikace reprezentuje priméma hodnota odpovédi vsech

respondentll na otazku zdotazniku &. 9. Prostfednictvim této otazky respondenti
vyjadfovali miru souhlasu s vyroky, které se tykaji existence charakteristik oteviené
komunikace v jejich organizaci. Odpovédi na jednotlivé podotazky byly na Skale 1 — 5, kdy
hodnota 1 predstavovala siln¢ negativni vysledek (tzn., ze rozhodné nesouhlasi s vyrokem
charakterizujicim otevienou komunikaci na pracovisti) a hodnota 5 naopak nejvice
pozitivni (rozhodné souhlasi). Nejvice odpovédi respondentii se pohybovalo v rozmezi
hodnot 3 — 5 (74 respondentil). Primérna hodnota odpovédi respondentti na tuto otazku
tika, Ze respondenti nedokazi zaujmout postoj k uvedenym vyrokliim ¢i snimi spise

souhlasi. Vy$§i primérnd hodnota odpovédi respondenti poukazuje na vysSi Groven

otevienosti komunikace v ufadech socidlni sféry statni spravy Zlinského kraje.

Popisné statistiky (mobbing)

Proménna

N platnych

Primér

Minimum

Maximum

Sm.odch.

otevienost komunikace

91

3,496075

1,285714

5,000000

0,960286

Tabulka 19: Uroveii otevienosti komunikace
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Tabulka ¢etnosti:primér oblast 9: =mean(v36:v42) (mobbing?2)

K-S d=,13933, p<,10; Lilliefors p<,01

Cetnost | Kumulativni | Rel.getn. | Kumul. % | Rel.¢etn. | Kumul. %
Kategorie Cetnost (platnych) | (platnych) | vSech vSech
,5000000<x<=1,000000 0 0 0,00000 0,0000 0,00000 0,0000
1,000000<x<=1,500000 4 4 4,39560 4,3956 4,39560 4,3956
1,500000<x<=2,000000 5 9 5,49451 9,8901 5,49451 9,8901
2,000000<x<=2,500000 8 17 8,79121 18,6813 8,79121 18,6813
2,500000<x<=3,000000 11 28/ 12,08791 30,7692 12,08791 30,7692
3,000000<x<=3,500000 9 37, 9,89011] 40,6593 9,89011 40,6593
3,500000<x<=4,000000 22 59 24,17582 64,8352 24,17582 64,8352
4,000000<x<=4,500000 21 80 23,07692 87,9121 23,07692 87,9121
4,500000<x<=5,000000 11 91 12,08791 100,0000 12,08791 100,0000
ChD 0 91 0,00000 0,00000 100,0000

Tabulka 20: Cetnosti primémych hodnot odpovédi (otevienost komunikace)

4.4 Popisna statistika kvality pracovniho klimatu

Kvalitu pracovniho klimatu reprezentuje primérna hodnota odpovédi vSech respondentii na
otazku z dotazniku €. 10. Prostfednictvim této otdzky respondenti vyjadfovali miru
souhlasu s vyroky, které se tykaji existence charakteristik kvalitniho pracovniho klimatu
v jejich organizaci. Odpovédi na jednotlivé podotazky byly na skdle 1 — 5, kdy hodnota 1
pfedstavovala siln¢ negativni vysledek (tzn., Ze rozhodné nesouhlasi s vyrokem
charakterizujicim kvalitni pracovni klima) a hodnota 5 naopak nejvice pozitivni (rozhodné
souhlasi). Nejvice odpoveédi respondentli se pohybovalo vrozmezi hodnot 3 — 5 (73
respondentll). Primérn4 hodnota odpovédi respondentti na tuto otazku tika, Ze respondenti
nedokézi zaujmout postoj k uvedenym vyrokiim ¢i s nimi spiSe souhlasi. Vys$i primérna
hodnota odpovédi respondentti poukazuje na vyssi kvalitu pracovniho klimatu v Gfadech

socialni sféry statni spravy Zlinského kraje.

Popisné statistiky (mobbing)

Sm.odch.
1,029769

Maximum

5,000000

Minimum

1,000000

Primér

3,481319

Proménna N platnych

91

pracovni klima

Tabulka 21: Kvalita pracovniho klimatu
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Tabulka ¢etnosti:primér oblast 10: =mean(v43:v47) (mobbing2)

K-S d=,16126, p<,05 ; Lilliefors p<,01

Cetnost | Kumulativni | Rel.getn. | Kumul. % | Rel.getn. | Kumul. %
Kategorie Cetnost (platnych) | (platnych) | vSech vSech
,5000000<x<=1,000000 2 2 2,19780 2,1978 2,19780 2,1978
1,000000<x<=1,500000 3 5 3,29670 5,4945 3,29670 5,4945
1,500000<x<=2,000000 9 14 9,89011 15,3846 9,89011 15,3846
2,000000<x<=2,500000 4 18 4,39560 19,7802 4,39560 19,7802
2,500000<x<=3,000000 10 28 10,98901 30,7692 10,98901 30,7692
3,000000<x<=3,500000 7 35  7,69231 38,4615 7,69231 38,4615
3,500000<x<=4,000000 27 62 29,67033 68,1319 29,67033 68,1319
4,000000<x<=4,500000 19 81 20,87912 89,0110 20,87912 89,0110
4,500000<x<=5,000000 10 91 10,98901 100,0000 10,98901 100,0000
ChD 0 91 0,00000 0,00000 100,0000

Tabulka 22: Cetnosti primérych hodnot odpovédi (kvalita pracovniho klimatu)

4.5 Analyza vztahi jednotlivych charakteristik pracovist’ v uradech
socialni sféry statni spravy Zlinského kraje

Hlavnim cilem diplomové prace je zjiSténi celkové miry vyskytu mobbingu na pracovistich
v ufadech socidlni sféry statni spravy Zlinského kraje a jeji vztahy k organizacni kultufe,
otevienosti komunikace a pracovnimu klimatu. V niZe uvedenych podkapitolach uvadime

vysledky jak celkové miry vyskytu mobbingu, tak i jednotlivych mobbingovych strategii.

Data byla analyzovdna pomoci Pearsonova koeficientu korelace, ktery mize nabyvat
hodnot zintervalu od -1 do +1. Hodnota 0 vypovidd o statistické nezavislosti obou
proménnych, hodnota +1 vypovidd o naprosté zavislosti proménnych. Cim vice se
vypocitand hodnota koeficientu korelace blizi hodnoté 1, tim tésngj$i je vztah mezi
proménnymi, které srovndvame. Kladny vysledek ftika, ze vySSim hodnotdm jedné

promé&nné odpovidaji spiSe vyssi hodnoty druhé proménné a naopak (Chraska, 2007).

Vypocitané hodnoty koeficientu korelace byly interpretovany pomoci tabulky z publikace

Chrasky Metody pedagogického vyzkumu.
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Koeficient korelace Interpretace
r=1 naprosta zavislost (funkZni zavislost)
1,00 = r=090 velmi vysoka zavislost
0,80 =rz=070 vysoka zavislost
0,70 = r=0,40 stiedni (znaéna) zdvislost
040> r=0,20 nizka zavislost
0,20 > r=0,00 velmi staba zdvislost
r=0 naprosta nezawvislost

Tabulka 23: Pfiblizna interpretace hodnot korela¢niho koeficientu (Chraska, 2007,
s. 105)

4.5.1 Vztah Grovné organizacni kultury a celkové miry vyskytu mobbingu

» Existuje vztah mezi Grovni organizacni kultury a celkovou mirou vyskytu

mobbingu?

HO: Mezi urovni organizacni kultury a celkovou mirou vyskytu mobbingu neexistuje

vztah.

Ha: Mezi Grovni organizacni kultury a celkovou mirou vyskytu mobbingu existuje

vztah.

Korelace (mobbing2)

Oznag. korelace jsou vyznamné na hlad. p <,05000

N=91 (Celé pfipady vynechany u ChD)

Prdméry | Sm.odch. | organizacni | celkova mira

kultura vyskytu

Proménna mobbingu
organizacni kultura 3,448718 0,831736 1,000000 0,104271
celkova mira vyskytu mobbingu 4,460757 0,568781 0,104271 1,000000

Tabulka 24: Korelace (organizacni kultura x celkovéd mira vyskytu mobbingu)

Pfijimadme nulovou hypotézu (r = 0,104271), ze mezi Urovni organizacni kultury a
celkovou mirou vyskytu mobbingu neexistuje vztah. Hodnota r = 0,104271 vyjadiuje velmi

slabou zavislost.

4.5.2 Vztah irovné organizacni kultury a jednotlivych strategii mobbingu

Vzhledem k omezenému rozsahu prace se blize zaméfujeme pouze na ty strategie

mobbingu, kde byla prokazéna souvislost (vztah).
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» Existuje vztah mezi Grovni organiza¢ni kultury a mirou vyskytu mobbingu ve
formé Sifeni pomluv?

HO: Mezi arovni organiza¢ni kultury a mirou vyskytu mobbingu ve form¢ Sifeni

pomluv neexistuje vztah.

Ha: Mezi Urovni organizacni kultury a mirou vyskytu mobbingu ve formé Sifeni

pomluv existuje vztah.

Korelace (mobbing2)

Oznad. korelace jsou vyznamné na hlad. p <,05000
N=91 (Celé pfipady vynechany u ChD)

Prdméry | Sm.odch. | organizacni | Sifeni pomluv

Proménna kultura
organizacni kultura 3,448718 0,831736 1,000000 0,223417
Sifeni pomluv 3,849817 1,021091 0,223417 1,000000

Tabulka 25: Korelace (organiza¢ni kultura x mira vyskytu mobbingu ve formé

Sifeni pomluv)

Zamitdme nulovou hypotézu a piijimame alternativni hypotézu (r = 0,223417), ze mezi
urovni organizaéni kultury a mirou vyskytu mobbingu ve formé Sifeni pomluv existuje

vztah. Hodnota r = 0,223417 vyjadiuje nizkou zavislost téchto jevi.

Test korelace potvrdil nizkou zavislost trovné organiza¢ni kultury a miry vyskytu ve formé
Sifeni pomluv. Primérna hodnota Urovn€ organizacni kultury je 3,448718, coz lze
povazovat za pomérné pozitivni vysledek. Jak ukazuje tabulka ¢etnosti primérnych hodnot
odpovédi respondentil na otazku €. 8, ktera se tykd tirovné organizacni kultury, respondenti
nejcastéji odpovidali na Skale 3 — 5. Tyto stupné Skaly vyjadiuji kladny postoj k uvedenym
vyrokiim. Naopak primérnad hodnota miry vyskytu mobbingu ve formé Sifeni pomluv je
3,849817 (otazka €. 1), coz znaci také pozitivni stav. V této oblasti respondenti nejcasteji
odpovidali na 8kile 3 — 5. Tyto stupné Skaly vyjadifuji negativni postoj k uvedenym
vyrokiim. Z vySe uvedenych hodnot lze vyvodit, ze jasna a kvalitné¢ propracovana
organiza¢ni kultura, kdy se zaméstnanci ztotoziiuji svizemi a dlouhodobymi cili
organizace, maji jasn¢ definované zavazné smeérnice pro chovani na pracovisti, nevytvari
prostor pro patologické chovani na pracovisti ve formé Siteni pomluv. Lze tedy fici, ze

kvalitni organiza¢ni kultura mtze fungovat jako jakési preventivni opatfeni proti bujeni
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Vv

patologického chovani na pracovisti ve formé Sifeni pomluv, 1 kdyz byla potvrzena pouze

nizka zavislost téchto jevil.

4.5.3 Vztah urovné otevirenosti komunikace a celkové miry vyskytu mobbingu

> Existuje vztah mezi irovni otevi‘enosti komunikace a celkovou mirou vyskytu

mobbingu?

HO: Mezi urovni otevienosti komunikace a celkovou mirou vyskytu mobbingu

neexistuje vztah.

Ha: Mezi trovni otevienosti komunikace a celkovou mirou vyskytu mobbingu existuje

vztah.

Korelace (mobbing2)

Oznac. korelace jsou vyznamné na hlad. p <,05000

N=91 (Celé pfipady vynechany u ChD)

Priméry | Sm.odch. | otevienost | celkova mira

komunikace vyskytu

Proménna mobbingu
otevienost komunikace 3,496075 0,960286 1,000000 0,284094
celkova mira vyskytu mobbingu 4,460757 0,568781 0,284094 1,000000

Tabulka 26: Korelace (otevienost komunikace x celkova mira vyskytu mobbingu)

Zamitdme nulovou hypotézu a piijimame alternativni hypotézu (r = 0,284094), ze mezi
urovni otevienosti komunikace a celkovou mirou vyskytu mobbingu existuje vztah.

Hodnota r = 0,284094 vyjadifuje nizkou zavislost téchto jevi.

Test korelace potvrdil nizkou zavislost Uirovné otevienosti komunikace a celkové miry
vyskytu mobbingu. Primérna hodnota irovné otevienosti komunikace je 3,496075, coz lze
povazovat za pomérn€ pozitivni vysledek. Jak ukazuje tabulka Cetnosti primérnych hodnot
odpovédi respondentli na otdzku ¢. 9, kterd se tykd urovn€ otevienosti komunikace,
respondenti nejcastéji odpovidali na skale 3 — 5. Tyto stupné $kaly vyjadiuji kladny postoj
k uvedenym vyrokim. Naopak primérna hodnota celkové miry vyskytu mobbingu je
4,460757 (otazka ¢. 1 — €. 7), coz znaci také pozitivni stav. V této oblasti respondenti
nejcastéji odpovidali na skéle 3 — 5. Tyto stupné vyjadiuji negativni postoj k uvedenym
vyrokiim. Z vySe uvedenych hodnot lze vyvodit, Ze oteviena komunikace na pracovisti,
které je charakteristickd zejména moznosti otevien¢ sdélovat své ndzory, aktivnim feSenim

pracovnich i soukromych problémt zaméstnanci vedoucim pracovnikem a pravidelnym



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 65

setkdvanim na pracovnich poradach nedava prostor pro patologické chovani na pracovisti

ve vSech jeho formach.

4.5.4 Vztah urovné otevirenosti komunikace a jednotlivych strategii mobbingu

Vzhledem k omezenému rozsahu prace se blize zaméfujeme pouze na ty strategie

mobbingu, kde byla prokazana souvislost (vztah).

» Existuje vztah mezi irovni otevienosti komunikace a mirou vyskytu mobbingu
ve formé Sifeni pomluv?
HO: Mezi Urovni otevienosti komunikace a mirou vyskytu mobbingu ve formé& Siteni

pomluv neexistuje vztah.

Ha: Mezi urovni otevienosti komunikace a mirou vyskytu mobbingu ve formé& Siteni

pomluv existuje vztah.

Korelace (mobbing2)

Oznag. korelace jsou vyznamné na hlad. p <,05000
N=91 (Celé pfipady vynechany u ChD)

Praméry | Sm.odch. | otevienost | Sifeni pomluv

Proménna komunikace
otevienost komunikace 3,496075 0,960286 1,000000 0,369829
Sifeni pomluv 3,849817 1,021091 0,369829 1,000000

Tabulka 27: Korelace (otevienost komunikace x mira vyskytu mobbingu ve formeé

Sifeni pomluv)

Zamitame nulovou hypotézu a pfijimame alternativni hypotézu (r = 0,369829), Ze mezi
urovni otevienosti komunikace a mirou vyskytu mobbingu ve formé Sifeni pomluv existuje

vztah. Hodnota r = 0,369829 vyjadiuje nizkou zévislost téchto jevi.

Test korelace dale potvrdil nizkou zavislost irovné otevienosti komunikace a miry vyskytu
mobbingu ve formé Siteni pomluv. Primérnd hodnota urovné otevienosti komunikace je
3,496075, coz lze povazovat za pomérné pozitivni vysledek. Jak ukazuje tabulka Cetnosti
pramérnych hodnot odpovédi respondentli na otazku €. 9, ktera se tyka Girovné otevienosti
komunikace, respondenti nej¢astéji odpovidali na Skale 3 — 5. Tyto stupné Skaly vyjadiuji
kladny postoj k uvedenym vyroktim. Naopak primérnd hodnota miry vyskytu mobbingu ve

formé §ifeni pomluv je 3,849817 (otdzka €. 1), coz znaci také pozitivni stav. V této oblasti

respondenti nejcastéji odpovidali na Skale 3 — 5. Tyto stupné vyjadiuji negativni postoj
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k uvedenym vyrokim. Z vySe uvedenych hodnot Ize vyvodit, Ze oteviena komunikace na
pracovisti, kterd je charakteristickd zejména moznosti otevien¢ sdélovat své ndzory,
aktivnim feSenim pracovnich i soukromych probléml zaméstnanct vedoucim pracovnikem
a pravidelnym setkdvanim na pracovnich poradach nedava prostor pro patologické chovani

na pracovisti ve formé §ifeni pomluv.

» Existuje vztah mezi Grovni otevienosti komunikace a mirou vyskytu mobbingu

ve formé izolace kolegy, socidlni izolace?

HO: Mezi trovni otevienosti komunikace a mirou vyskytu mobbingu ve form¢ izolace

kolegy, socialni izolace neexistuje vztah.

Ha: Mezi urovni otevienosti komunikace a mirou vyskytu mobbingu ve form¢ izolace

kolegy, socialni izolace existuje vztah.

Korelace (mobbing2)

Oznad. korelace jsou vyznamné na hlad. p <,05000
N=91 (Celé pfipady vynechany u ChD)

Priméry | Sm.odch. | otevienost | izolace kolegy,

Proménna komunikace soc. izolace
otevienost komunikace 3,496075 0,960286 1,000000 0,301499
izolace kolegy, soc. izolace 4,409733 0,734387 0,301499 1,000000

Tabulka 28: Korelace (otevienost komunikace x mira vyskytu mobbingu ve formeé

izolace kolegy, socialni izolace)

Zamitdme nulovou hypotézu a piijimame alternativni hypotézu (r = 0,301499), ze mezi
urovni otevienosti komunikace a mirou vyskytu mobbingu ve formé izolace kolegy,
socialni izolace existuje vztah. Hodnota r = 0,301499 vyjadiuje nizkou zavislost téchto
jevi.

Test korelace dale potvrdil nizkou zavislost irovné otevienosti komunikace a miry vyskytu
mobbingu ve formé izolace kolegy, socidlni izolace. Primérna hodnota Grovné otevienosti
komunikace je 3,496075, coZ lze povazovat za pomérné pozitivni vysledek. Jak ukazuje
tabulka ¢etnosti primérnych hodnot odpovédi respondentti na otazku €. 9, ktera se tyka
urovné otevienosti komunikace, respondenti nejcastéji odpovidali na Skdle 3 — 5. Tyto
stupné skaly vyjadiuji kladny postoj k uvedenym vyroktim. Naopak priimérna hodnota miry

vyskytu mobbingu ve formé izolace kolegy, socialni izolace je 4,409733 (otdzka €. 2), coz
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znaci také pozitivni stav. V této oblasti respondenti nejcastéji odpovidali na skale 4 — 5.
Tyto stupné vyjadiuji negativni postoj k uvedenym vyrokiim. Z vySe uvedenych hodnot 1ze
vyvodit, Ze oteviend komunikace na pracovisti, ktera je charakteristickd zejména moznosti
otevien¢ sdélovat své nazory, aktivnim feSenim pracovnich i soukromych problému
zaméstnancll vedoucim pracovnikem a pravidelnym setkdvanim na pracovnich poradach
nedava prostor pro patologické chovani na pracovisti ve formé izolace kolegy, socialni

izolace.

» Existuje vztah mezi irovni oteviensoti komunikace a mirou vyskytu mobbingu

ve formé posSkozeni soukromi a osobnosti?

HO: Mezi trovni otevienosti komunikace a mirou vyskytu mobbingu ve formé

poskozeni soukromi a osobnosti neexistuje vztah.

Ha: Mezi urovni otevienosti komunikace a mirou vyskytu mobbingu ve formé

poskozeni soukromi a osobnosti existuje vztah.

Korelace (mobbing2)
Oznac. korelace jsou vyznamné na hlad. p <,05000
N=91 (Celé pfipady vynechany u ChD)

Priméry | Sm.odch. | otevienost | poskozeni
komunikace | soukromi a
Proménna osobnosti
otevienost komunikace 3,496075 0,960286 1,000000 0,226213
poskozeni soukromi a osobnosti 4,343407 0,812787 0,226213 1,000000

Tabulka 29: Korelace (otevienost komunikace x mira vyskytu mobbingu ve formeé

poskozeni soukromi a osobnosti

Zamitame nulovou hypotézu a pfijimame alternativni hypotézu (r = 0,226213), ze mezi
urovni otevienosti komunikace a mirou vyskytu mobbingu ve formé poskozeni soukromi a

osobnosti existuje vztah. Hodnota r = 0,226213 vyjadtuje nizkou zavislost téchto jevi.

Test korelace dale potvrdil nizkou zavislost rovné otevienosti komunikace a miry vyskytu
mobbingu ve forme€ poskozeni soukromi a osobnosti. Primérna hodnota urovné otevienosti
komunikace je 3,496075, coZ lze povazovat za pomérné pozitivni vysledek. Jak ukazuje
tabulka ¢etnosti primérnych hodnot odpovédi respondentti na otazku €. 9, ktera se tyka

urovné otevienosti komunikace, respondenti nejcastéji odpovidali na Skédle 3 — 5. Tyto



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 68

stupné Skaly vyjadiuji kladny postoj k uvedenym vyrokiim. Naopak priimérnd hodnota miry
vyskytu mobbingu ve formé poSkozeni soukromi a osobnosti je 4,343407 (otazka €. 3), coz
znaci také pozitivni stav. V této oblasti respondenti nejcastéji odpovidali na skale 4 — 5.
Tyto stupné vyjadiuji negativni postoj k uvedenym vyrokiim. Z vySe uvedenych hodnot 1ze
vyvodit, Ze oteviend komunikace na pracovisti, ktera je charakteristickd zejména moznosti
otevien¢ sdélovat své néazory, aktivnim feSenim pracovnich i soukromych problému
zaméstnanc vedoucim pracovnikem a pravidelnym setkdvanim na pracovnich poradach
nedava prostor pro patologické chovani na pracovisti ve formé poskozeni soukromi a

osobnosti.

4.5.5 Vztah kvality pracovniho klimatu a celkové miry vyskytu mobbingu

» Existuje vztah mezi kvalitou pracovniho klimatu a celkovou mirou vyskytu

mobbingu?

HO: Mezi kvalitou pracovniho klimatu a celkovou mirou vyskytu mobbingu neexistuje

vztah.

Ha: Mezi kvalitou pracovniho klimatu a celkovou mirou vyskytu mobbingu existuje

vztah.

Korelace (mobbing2)

Oznat. korelace jsou vyznamné na hlad. p <,05000

N=91 (Celé pfipady vynechany u ChD)

Prdméry | Sm.odch. | pracovni klima | celkova mira

vyskytu

Proménna mobbingu
pracovni klima 3,481319 1,029769 1,000000 0,304649
celkova mira vyskytu mobbingu 4,460757 0,568781 0,304648 1,000000

Tabulka 30: Korelace (pracovni klima x celkova mira vyskytu mobbingu)

Zamitdme nulovou hypotézu a piijimame alternativni hypotézu (r = 0,304649), zZe mezi
kvalitou pracovniho klimatu a celkovou mirou vyskytu mobbingu existuje vztah. Hodnota

r = 0,304649 vyjadiuje nizkou zavislost téchto jevi.

Test korelace také potvrdil nizkou zavislost kvality pracovniho klimatu a celkové miry
vyskytu mobbingu. Primérnd hodnota kvality pracovniho klimatu je 3,481319, coz lze

povazovat za pomérné pozitivni vysledek. Jak ukazuje tabulka ¢etnosti primérnych hodnot
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odpovédi respondentii na otazku ¢. 10, ktera se tykd kvality pracovniho klimatu,
respondenti nejcastéji odpovidali na skdle 3 — 5. Tyto stupné $kaly vyjadiuji kladny postoj
k uvedenym vyrokiim. Naopak primérna hodnota celkové miry vyskytu mobbingu je
4,460757 (otazka ¢. 1 — €. 7), coz znaci také pozitivni stav. V této oblasti respondenti
nejcastéji odpovidali na Skale 3 — 5. Tyto stupné vyjadiuji negativni postoj k uvedenym
vyrokiim. Z vySe uvedenych hodnot lze vyvodit, Ze pozitivni pracovni klima, které je
charakteristické pratelskou atmosférou na pracovisti, neformalnim stylem komunikace
v ramci pracovniho kolektivu a tymovym duchem neddva prostor pro pro patologické

chovani na pracovisti ve vSech jeho formach.

4.5.6 Vztah kvality pracovniho klimatu a jednotlivych strategii mobbingu

Vzhledem k omezenému rozsahu prace se blize zaméfujeme pouze na ty strategie

mobbingu, kde byla prokazéna souvislost (vztah).

» Existuje vztah mezi kvalitou pracovniho klimatu a mirou vyskytu mobbingu ve

formé Sifeni pomluv?

HO: Mezi kvalitou pracovniho klimatu a mirou vyskytu mobbingu ve formé Sifeni

pomluv neexistuje vztah.

Ha: Mezi kvalitou pracovniho klimatu a mirou vyskytu mobbingu ve formé Sifeni

pomluv existuje vztah.

Korelace (mobbing2)
Oznad. korelace jsou vyznamné na hlad. p <,05000
N=91 (Celé pfipady vynechany u ChD)

Proménna Priméry | Sm.odch. | pracovni klima | Sifeni pomluv
pracovni klima | 3,481319 1,029769 1,000000 0,471058
Sifeni pomluv 3,849817 1,021091 0,471058 1,000000

Tabulka 31: Korelace (pracovni klima x mira vyskytu mobbingu ve formé Sifeni

pomluv)

Zamitdme nulovou hypotézu a piijimame alternativni hypotézu (r = 0,471058), zZe mezi
kvalitou pracovniho klimatu a mirou vyskytu mobbingu ve form¢ Sifeni pomluv existuje

vztah. Hodnota r = 0,471058 vyjadiuje stfedni (zna¢nou) zavislost téchto jev.
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Test korelace také potvrdil stiedni (znacnou) zavislost kvality pracovniho klimatu a miry
vyskytu mobbingu ve formé Sifeni pomluv. Priimérna hodnota kvality pracovniho klimatu
je 3,481319, coz lze povazovat za pomérné pozitivni vysledek. Jak ukazuje tabulka Cetnosti
primérnych hodnot odpovédi respondentii na otazku €. 10, které se tyka kvality pracovniho
klimatu, respondenti nejcastéji odpovidali na Skale 3 — 5. Tyto stupné Skaly vyjadiuji
kladny postoj k uvedenym vyrokiim. Naopak primérna hodnota miry vyskytu mobbingu ve
formé Sifeni pomluv je 3,849817 (otdzka €. 1), coz znaci také pozitivni stav. V této oblasti
respondenti nejcastéji odpovidali na Skale 3 — 5. Tyto stupné vyjadiuji negativni postoj
k uvedenym vyrokiim. Z vySe uvedenych hodnot 1ze vyvodit, Ze pozitivni pracovni klima,
které je charakteristické ptatelskou atmosférou na pracovisti, neformalnim stylem
komunikace v ramci pracovniho kolektivu a tymovym duchem nedéva prostor pro pro

patologické chovani na pracovisti ve formé Sifeni pomluv.

» Existuje vztah mezi kvalitou pracovniho klimatu a mirou vyskytu mobbingu ve

formé izolace kolegy, socialni izolace?

HO: Mezi kvalitou pracovniho klimatu a mirou vyskytu mobbingu ve form¢ izolace

kolegy, socidlni izolace neexistuje vztah.

Ha: Mezi kvalitou pracovniho klimatu a mirou vyskytu mobbingu ve form¢ izolace

kolegy, socialni izolace existuje vztah.

Korelace (mobbing2)

Oznat. korelace jsou vyznamné na hlad. p <,05000
N=91 (Celé pfipady vynechany u ChD)

Priméry | Sm.odch. | pracovni klima | izolace kolegy,

Proménna soc. izolace
pracovni klima 3,481319 1,029769 1,000000 0,274067
izolace kolegy, soc. izolace 4409733 0,734387 0,274067 1,000000

Tabulka 32: Korelace (pracovni klima x mira vyskytu mobbingu ve formé izolace

kolegy, sociélni izolace)

Zamitdme nulovou hypotézu a piijimame alternativni hypotézu (r = 0,274067), zZe mezi
kvalitou pracovniho klimatu a mirou vyskytu mobbingu ve form¢ izolace kolegy, socialni

izolace existuje vztah. Hodnota r = 0,274067 vyjadiuje nizkou zavislost téchto jevi.
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Test korelace déale potvrdil nizkou zavislost kvality pracovniho klimatu a miry vyskytu
mobbingu ve form¢ izolace kolegy, socialni izolace. Primérna hodnota kvality pracovniho
klimatu je 3,481319, coz lze povazovat za pomérné pozitivni vysledek. Jak ukazuje tabulka
Cetnosti primérnych hodnot odpovédi respondenti na otazku ¢. 10, kterd se tykd kvality
pracovniho klimatu, respondenti nejcastéji odpovidali na Skale 3 — 5. Tyto stupné Skaly
vyjadiuji kladny postoj k uvedenym vyrokiim. Naopak primérna hodnota miry vyskytu
mobbingu ve form¢ izolace kolegy, socialni izolace je 4,409733 (otazka €. 2), coZ znaci
také pozitivni stav. V této oblasti respondenti nejCastéji odpovidali na Skale 4 — 5. Tyto
stupné vyjadiuji negativni postoj k uvedenym vyrokiim. Z vySe uvedenych hodnot lze
vyvodit, ze pozitivni pracovni klima, které je charakteristické ptatelskou atmosférou na
pracovisti, neformalnim stylem komunikace v ramci pracovniho kolektivu a tymovym
duchem nedéva prostor pro pro patologické chovani na pracovisti ve formé izolace kolegy,

socialni izolace.

> Existuje vztah mezi kvalitou pracovniho klimatu a mirou vyskytu mobbingu ve

formé poskozeni soukromi a osobnosti?

HO: Mezi kvalitou pracovniho klimatu a mirou vyskytu mobbingu ve form¢ poSkozeni

soukromi a osobnosti neexistuje vztah.

Ha: Mezi kvalitou pracovniho klimatu a mirou vyskytu mobbingu ve formé poSkozeni

soukromi a osobnosti existuje vztah.

Korelace (mobbing2)

Oznac. korelace jsou vyznamné na hlad. p <,05000
N=91 (Celé pfipady vynechany u ChD)

Priiméry | Sm.odch. | pracovni klima | poSkozeni

soukromi a
Proménna osobnosti
pracovni klima 3,481319 1,029769 1,000000 0,268939
poskozeni soukromi a osobnosti 4,343407 0,812787 0,268939 1,000000

Tabulka 33: Korelace (pracovni klima x mira vyskytu mobbingu ve formé

poskozeni soukromi a osobnosti)



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 72

Zamitame nulovou hypotézu a pfijimame alterantivni hypotézu (r = 0,268939), ze mezi
kvalitou pracovniho klimatu a mirou vyskytu mobbingu ve formé poskozeni soukromi a

osobnosti existuje vztah. Hodnota r = 0,268939 vyjadiuje nizkou zavislost téchto jevi.

Test korelace déale potvrdil nizkou zavislost kvality pracovniho klimatu a miry vyskytu
mobbingu ve formé poskozeni soukromi a osobnosti. Primérna hodnota kvality pracovniho
klimatu je 3,481319, coz lze povazovat za pomérné pozitivni vysledek. Jak ukazuje tabulka
Cetnosti primérnych hodnot odpovédi respondenti na otazku €. 10, kterd se tyka kvality
pracovniho klimatu, respondenti nejcastéji odpovidali na Skale 3 — 5. Tyto stupné Skaly
vyjadiuji kladny postoj k uvedenym vyroklim. Naopak primérna hodnota miry vyskytu
mobbingu ve formé poskozeni soukromi a osobnosti je 4,343407 (otazka €. 3), coz znaci
také pozitivni stav. V této oblasti respondenti nejcastéji odpovidali na Skéle 4 — 5. Tyto
stupné vyjadiuji negativni postoj k uvedenym vyrokiim. Z vySe uvedenych hodnot lze
vyvodit, ze pozitivni pracovni klima, které¢ je charakteristické ptatelskou atmosférou na
pracovisti, neformalnim stylem komunikace v rdmci pracovniho kolektivu a tymovym
duchem nedava prostor pro pro patologické chovani na pracovisti ve formé poskozeni

soukromi a osobnosti.

4.5.7 Vztah urovné organiza¢ni kultury a kvality pracovniho klimatu
» Existuje vztah mezi urovni organiza¢ni kultury a kvalitou pracovniho klimatu?
HO: Mezi Grovni organiza¢ni kultury a kvalitou pracovniho klimatu neexistuje vztah.

Ha: Mezi Grovni organiza¢ni kultury a kvalitou pracovniho klimatu existuje vztah.

Korelace (mobbing2)

Oznad. korelace jsou vyznamné na hlad. p <,05000
N=91 (Celé pfipady vynechany u ChD)

Priméry | Sm.odch. | organiza¢ni | pracovni klima

Proménna kultura
organizacni kultura 3,448718 0,831736 1,000000 0,570967
pracovni klima 3,481319 1,029769 0,570967 1,000000

Tabulka 34: Korelace (organizacni kultura x pracovni klima)

Zamitdme nulovou hypotézu a piijimame alternativni hypotézu (r = 0,570967), ze mezi
urovni organizacni kultury a kvalitou pracovniho klimatu existuje vztah. Hodnota

r=0,570967 vyjadiuje stiedni (znacnou) zavislost téchto jevi.
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Test korelace dale potvrdil stfedni (zna¢nou) zavislost irovné organiza¢ni kultury a kvality
pracovniho klimatu. Primérna hodnota tirovné organizaéni kultury je 3,448718, coz lze
povazovat za pomérn¢ pozitivni vysledek. Jak ukazuje tabulka Cetnosti priimérnych hodnot
odpovédi respondentil na otazku €. 8, ktera se tykd tirovné organizacni kultury, respondenti
nejcastéji odpovidali na Skale 3 — 5. Tyto stupné Skaly vyjadiuji kladny postoj k uvedenym
vyrokiim. Primérné hodnota kvality pracovniho klimatu je 3,481319, coz Ize povazovat za
pomérné pozitivni vysledek. Jak ukazuje tabulka cetnosti primérnych hodnot odpovédi
respondentll na otazku ¢. 10, kterd se tykd kvality pracovniho klimatu, respondenti
nejcastéji odpovidali na Skale 3 — 5. Tyto stupné Skaly vyjadiuji kladny postoj k uvedenym
vyrokiim. Z vySe uvedenych hodnot lze vyvodit, Ze jasnd a kvalitné¢ propracovana
organizani kultura, kdy se zaméstnanci ztotoZiiuji svizemi a dlouhodobymi cili
organizace, maji jasn€ definované zavazné smérnice pro chovani na pracovisti souvisi
s prevladajicim pozitivnim pracovnim klimatem, které je charakteristické pratelskou
atmosférou na pracovisti, neformalnim stylem komunikace v ramci pracovniho kolektivu a

tymovym duchem.

4.5.8 Vztah irovné otevienosti komunikace a kvality pracovniho klimatu

> Existuje vztah mezi drovni otevienosti komunikace a kvalitou pracovniho

klimatu?

HO: Mezi urovni otevienosti komunikace a kvalitou pracovniho klimatu neexistuje

vztah.

Ha: Mezi urovni otevienosti komunikace a kvalitou pracovniho klimatu existuje vztah.

Korelace (mobbing2)

Oznac. korelace jsou vyznamné na hlad. p <,05000
N=91 (Celé pfipady vynechany u ChD)

Priiméry | Sm.odch. | otevienost | pracovni klima

Proménna komunikace
otevienost komunikace 3,496075 0,960286 1,000000 0,658924
pracovni klima 3,481319 1,029769 0,658924 1,000000

Tabulka 35: Korelace (otevienost komunikace x pracovni klima)
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Zamitame nulovou hypotézu a pfijimame alterantivni hypotézu (r = 0,658924), ze mezi
urovni otevienosti komunikace a kvalitou pracovniho klimatu existuje vztah. Hodnota

r = 0,658924 vyjadiuje stiedni (zna¢nou) zavislost téchto jevi.

Nejvyssi hodnoty dosahl koeficient korelace v pfipad¢ zavislosti Urovné otevienosti
komunikace a kvality pracovniho klimatu. Primérna hodnota urovn€ otevienosti
komunikace je 3,496075, coz lze povazovat za pomérné pozitivni vysledek. Jak ukazuje
tabulka Cetnosti primérnych hodnot odpovédi respondenti na otazku €. 9, kterd se tyka
urovné otevienosti komunikace, respondenti nejcastéji odpovidali na skéale 3 — 5. Tyto
stupné Skaly vyjadiuji kladny postoj k uvedenym vyrokiim. Primérnd hodnota kvality
pracovniho klimatu je 3,481319, coz lze povazovat za pomérné pozitivni vysledek. Jak
ukazuje tabulka cetnosti primérnych hodnot odpovédi respondentt na otazku €. 10, ktera
se tyka kvality pracovniho klimatu, respondenti nejcastéji odpovidali na Skale 3 — 5. Tyto
stupné Skaly vyjadiuji kladny postoj k uvedenym vyrokim. Z vySe uvedenych hodnot 1ze
vyvodit, Ze oteviena komunikace na pracovisti, ktera je charakteristickd zejména moZnosti
oteviené sd¢lovat své nazory, aktivnim feSenim pracovnich i1 soukromych problémil
zamg&stnancl vedoucim pracovnikem a pravidelnym setkdvanim na pracovnich poradéach
souvisi s prevladajicim pozitivnim pracovnim klimatem, které je charakteristické
pratelskou atmosférou na pracovisti, neforméalnim stylem komunikace v ramci pracovniho

kolektivu a tymovym duchem.

4.6 Shrnuti vyzkumného Setieni

Prvnim vyzkumnym cilem bylo zjistit, jaka je celkovd mira vyskytu mobbingu na

pracovistich v Gfadech socilni sféry statni spravy Zlinského kraje. Tento vyzkumny cil byl
formulovan pouze na popisné rovin€, proto zde nebyly stanoveny hypotézy. Z vyzkumného
Setfeni bylo zjisténo, Ze celkova mira vyskytu mobbingu na pracovistich v tifadech socialni
sféry statni spravy Zlinského kraje nabyva primérné hodnoty r = 4,460757. Z toho vyplyva,

ze celkovou miru vyskytu mobbingu miZzeme oznacit za velmi nizkou aZ nulovou.

Druhy vyzkumny cil se zaméfoval na uroveil organizacni kultury na pracovistich v titadech

socialni sféry statni spravy Zlinského kraje a jeji vztah jak k celkové mife vyskytu
mobbingu, tak i k mife vyskytu mobbingu v jednotlivych mobbingovych strategiich.
Vyzkumnym Setfenim byla zjiSténa primérnd hodnota urovn€ organiza¢ni kultury

r = 3,448718. Z toho vyplyva vyssi uroven organizacni kultury na pracovistich v uradech
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socialni sféry statni spravy Zlinského kraje. Nasim pfedpokladem bylo, ze existuje vztah
mezi urovni organizacni kultury a celkovou mirou vyskytu mobbingu. Vztah urovné
organizacni kultury a celkové miry vyskytu mobbingu prokazal statistickou nezavislost,
tzn., Ze hypotéza H1 se nepotvrdila. Jina situace nastala ve vztahu Grovné organizacni
kultury a miry vyskytu mobbingu ve formé Sifeni pomluv, kdy byla prokazéana statisticka

zavislost, a proto se hypotéza H2a potvrdila.

Tteti vyzkumny cil se vénoval urovni otevienosti komunikace na pracovistich v Uradech

socialni sféry statni spravy Zlinského kraje a jeji vztah jak k celkové mife vyskytu
mobbingu, tak i k mife vyskytu mobbingu v jednotlivych mobbingovych strategiich. V této
oblasti byla naméfena primérma hodnota trovné otevienosti komunikace r = 3,496075.
Z toho vysledku mizeme vyvodit vysS§i uroven otevienosti komunikace, tzn. existenci
oteviené¢ komunikace na pracoviStich v ufadech socidlni sféry statni spravy Zlinského
kraje. Piedpokladali jsme, Ze existuje vztah mezi Urovni otevienosti komunikace a
celkovou mirou vyskytu mobbingu. V tomto piipadé byla prokazana statisticka zavislost, a
tudiz se hypotéza H3 potvrdila. Statisticka zavislost byla prokézéna i ve vztahu urovné
otevienosti komunikace a miry vyskytu mobbingu ve formé §ifeni pomluv, izolace kolegy a

poskozeni soukromi a osobnosti, a proto se hypotézy H4a, H4b a H4e potvrdily.

Dalsi oblast, na kterou byl zaméfen ctvrty vyzkumny cil, se tykala kvality pracovniho

klimatu na pracovistich v Gfadech socialni sféry statni spravy Zlinského kraje a jeji vztah
jak k celkové mife vyskytu mobbingu, tak i k mife vyskytu mobbingu v jednotlivych
mobbingovych strategiich. Z vyzkumného Setfeni bylo zjiSténo, ze kvalita pracovniho
klimatu na pracoviStich v ufadech socidlni sféry statni spravy Zlinského kraje nabyva
prumérné hodnoty r = 3,481319. Z toho vyplyva, ze kvalitu pracovniho klimatu miizeme
oznacit za dobrou. Pfedpokladali jsme, Ze existuje vztah mezi kvalitou pracovniho klimatu
a celkovou mirou vyskytu mobbingu. Korelace prokdzala statistickou zavislost, a tudiz byla
hypotéza HS potvrzena. statisticka zavislost byla prokazéana i ve vztahu kvality pracovniho
klimatu a miry vyskytu mobbingu ve form¢ Sifeni pomluv, izolace kolegy a poskozeni

soukromi a osobnosti, a proto se hypotézy H6a, H6b a H6e potvrdily.

Paty vyzkumny cil byl zaméfen na vztah mezi irovni organizacni kultury na pracovistich
v ufadech socidlni sféry statni spravy Zlinského kraje a kvalitou pracovniho klimatu na

pracovistich v ufadech socialni sféry statni spravy Zlinského kraje. Predpoklad, ze existuje
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vztah mezi Urovni organizacni kultury a kvalitou pracovniho klimatu byl potvrzen pomoci

korelace, ktera prokazala statistickou zavislost, a proto byla hypotéza H7 potvrzena.

Poslednim vyzkumnym cilem bylo zjistit, zda existuje vztah mezi Urovni otevienosti

komunikace na pracovistich v Gfadech socidlni sféry statni spravy Zlinského kraje a

kvalitou pracovniho klimatu na pracovistich v ufadech socidlni sféry statni spravy

Zlinského kraje . Tento predpoklad byl také potvrzen pomoci korelace, ze které vyplynula

statistickd zavislost, a proto byla hypotéza H8 potvrzena.

4.7 Doporuceni pro praxi

Vyzkumy forem nasili na pracovistich v socidlni sféfe odrazeji skute¢nou situaci v téchto
organizacich na poli komunikace, vedeni organizace a v neposledni fad¢ také pracovni
spokojenosti. Tyto vyzkumy by mély slouzit pfedev§im jako zpétna vazba ¢i reflexe pro
vedouci pracovniky, ktefi jsou zodpovédni jak za samotny bezproblémovy chod pracovist,
tak 1 pracovni spokojenost zaméstnanct, kterou vyskyt patologickych forem chovani na
pracovisti jednozna¢né velmi vyrazné sniZzuje. Stejné tak je tomu i v naSem piipadé. Nyni
se pokusime nabidnout n€kolik doporuceni pro praxi, které jsme formulovali na zakladé

vysledkl naseho vyzkumu.

Hlavni doporuceni, které bychom chtéli vyzdvihnout je zavadéni ¢i uZivani jasnych a
otevienych forem komunikace, které nedavaji prostor pro vznik nejasnosti, nedorozumeéni a
pfipadnych konfliktd. Vedouci pracovnici by méli se svymi podiizenymi komunikovat
,»Z o¢i do o¢i®, fesit aktivné a neodkladné pracovni 1 soukromé problémy zaméstnancl a
v neposledni fadé byt také otevieni pfipadnym ndvrhim a pfipominkam. Z vyzkumu
vyplynulo, Ze tato opatfeni velmi izce souvisi s existenci pozitivniho klimatu na pracovisti,

které funguje jako efektivni prevence proti vyskytu mobbingu na pracovistich.

Z vysledkli Setfeni také vyplynulo, Ze 1 kvalitni organizacni kultura Gzce souvisi
s pozitivnim klimatem na pracovisti. Zaméstnanci by méli znat vize a dlouhodobé cile
organizace a samoziejme se s nimi ztotoZnovat. Jen tak je miize jejich prace uspokojovat a
zaroven byt efektivni pro organizaci. Jsme si ovSem védomi, Ze organizac¢ni kultura
v ufadech socialni sféry statni spravy je spiSe véci politickou a vedouciho pracovnika se
prilis netykd. A neustalé zmény v kompetencich uradi socidlni sféry statni spravy také ke

kvalitni organiza¢ni kultufe nepfispivaji. Nejistota pramenici z téchto zmén pouze piispiva
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ke konfliktnim situacim na pracovisti a k potencionalnimu rozvoji patologickych forem

chovani.
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ZAVER

Se zvySujicim se tlakem na produktivitu a vykonnost zaméstnancti a obavami ze ztraty
zaméestnani se ¢im dal cCastéji v pracovnim kolektivu vyskytuji projevy hostility a
patologického chovani, naptiklad v podobé mobbingu. Protoze maji tyto projevy
destruktivni vliv na psychické i fyzické zdravi obéti, kolegy, organiza¢ni kulturu a
produktivitu prace, je velmi dilezité problematice mobbingu co nejvice porozumét, naucit
se ji feSit a v neposledni fad¢ rizikovym situacim ptedchéazet. Dalsim diivodem, pro¢ by
méla byt problematice mobbingu v€novéana patfi€nad pozornost je skutecnost, Ze vyskyt

mobbingu na pracovisti se promita nejen do pracovniho, ale také osobniho Zivota ¢loveka.

Diplomova prace se zamétovala na celkovou miru vyskytu mobbingu v Gfadech socidlni
sféry statni spravy Zlinského kraje ve vztahu k jednotlivym charakteristikdm téchto
organizaci (organizacni kultura, otevienost komunikace a pracovni klima). Pozornost byla
také vénovana vztahu organizacni kultufe a otevienosti komunikace ve vztahu
k pracovnimu klimatu. Pro vyzkum byla zvolena technika dotaznikového Setfeni. Tohoto
Setieni se zucastnilo 91 zaméstnanci, ktefi nevykonavaji fidici funkci. Vysledky

realizovaného vyzkumu jsou potésujici.

Souhrnné feceno je celkova mira vyskytu mobbingu na pracovistich v ufadech sociélni
sféry statni spravy Zlinského kraje velmi nizkd az nulova. Jsme si samoziejmé védomi
zkresleni vysledkl, ke kterému mohlo dojit z diivodu obavy zaméstnanct sdélit pravdivé
udaje kvili moznym negativnim dopadiim. Abychom se tomuto zkresleni vyhnuli, snazili
jsme se vytvorit podminky, které by zaruCovali anonymitu. Pfed realizaci vyzkumu byl
respondentlim rozeslan informacni email, ve kterém byli informovani o cilech vyzkumu a
ujisténi o anonymité dotaznikového Setfeni. Soucasti emailu byl 1 internetovy odkaz na

dotaznik, ktery neobsahoval zZadné identifikacni data.

Ptinos této diplomové prace spoc¢iva zejména v prohloubeni tematiky nasili na pracovisti a
moznosti zpétné vazby pro vedouci pracovniky o stavajicim stavu miry vyskytu mobbingu
na pracovistich v ufadech socidlni sféry statni spravy Zlinského kraje. Ridici pracovnici
ufadl socidlni sféry statni spravy Zlinského kraje mohou najit urcitou inspiraci

k pozitivnim zménam v kapitole doporuceni pro praxi.
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SEZNAM PRILOH

Ptiloha P I - Dotaznik



PRILOHA P I: DOTAZNIK
Dobry den,

jsem studentkou 2. ro¢niku navazujiciho magisterského studia Fakulty humanitnich studii
Univerzity TomaSe Bati ve Zlin¢ a toto dotaznikové Setfeni provadim vradmci své
diplomov¢ prace. Cilem Setieni je zmapovani situace na Vasem pracovisti. Rada bych Vas
proto touto cestou pozadala o vyplnéni dotazniku, které Vam nebude trvat déle nez 10
minut. Ziskané informace jsou zcela anonymni a vyhodnoceni bude slouzit pouze pro ucely

mé diplomové prace.

De¢kuji za Vas Cas.

Bc. Lucie Kucerova

1. Do jaké miry souhlasite ¢i nesouhlasite s nasledujicimi vyroky?
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Pravidelné se negativné
mluvi o nékterém z kolegi.

Rozsifovani pomluv o
nékterém z kolegi je na
dennim poradku.

Casto jsou vyslovoviny
narazky, aniz by primo
oslovovali nékterého

z kolegii.




2. Do jaké miry souhlasite ¢i nesouhlasite s nasledujicimi vyroky?
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S nékterym z kolegii se
nemluvi.

Existuje nechut’
komunikovat s nékterym
z kolegii.

Néktery z kolegii byl
premistén na izolované
pracoviste.

Existuje neformalni zakaz
mluvit s nékterym z kolegu.

S nékterym z kolegii se
jedna jako by byl vzduch.

Nékterému zaméstnanci je
omezovana moznost
vyjadrit se nékterym

z kolegu.

Néktery z kolegii neni
zamérné zvan na
neformalni akce.

souhlasim
Rozhodné
souhlasim




3. Do jaké miry souhlasite ¢i nesouhlasite s nasledujicimi vyroky?

Rozhodné

nesouhlasim

rv

SpiSe

nesouhlasim

NedokaZu

rv

Spise

souhlasim

Rozhodné

souhlasim

Nékterému z kolegi
neustale mizi pracovni
podklady.

Nékterému z kolegti jsou
zamérné zamléovany
diilezité informace tykajici
se vykonu prace.

Informace jsou zimérné
zkreslovany.

Dochazi k zamérnému
poskozovani pracovnich
vystupii nékterého

z Kolegu.

4. Do jaké miry souhlasite ¢i nesouhlasite s nasledujicimi vyroky?

Rozhodné

nesouhlasim

rv

Spise

nesouhlasim

NedokaZzu

w7

Fici

rv

Spise

souhlasim

Rozhodné

souhlasim

Prace nékterého z kolegii
podléha neustalé
neopodstatnéné Kritice.

Je omezovina moZnost
nékterého z kolegu vyjadrit
se k pracovnim vécem.

Nékterému z kolegi jsou
zamérné pienechavany
»neoblibené* ukoly.




Kvalifikace nékterého
z kolegii je neustale
zpochybnovana.

Jakékoliv drobné chyby
nékterého z kolegii jsou
neustale zvelicovany.

5. Do jaké miry souhlasite ¢i nesouhlasite s nasledujicimi vyroky?

Rozhodné

nesouhlasim

rv

Spise

nesouhlasim

Nedokazu

ci

i

rv

Spise

souhlasim

Rozhodné

souhlasim

Néktery z kolegt je pred
ostatnimi zesméSnovan.

Projevy nékterého z kolegii

jsou imitovany za ucelem
zesméSnéni.

Na pracovisti je netaktné
probiran soukromy Zivot
nékterého z kolegii.

o7

Na pracovisti se objevuji
poznamky na rodinu a
rodinné prisluSniky
nékterého z kolegt.




6. Do jaké miry souhlasite ¢i nesouhlasite s nasledujicimi vyroky?

= =
g 'z | R E |2 E
s & 9 & <L v 7 = @
S = Z = = 3 Z = e =
S 5| 2= |8 F | &= |5 =
S S ©n e ) n 2 s 3
Qﬂ g g Z » & 7]
Néktery z kolegii byva
vystaven fyzické agresi.
Nékterému z kolegti jsou
umysiné poskozovany
osobni véci.
Nékterému z kolegi je
pisemné ¢i Gstné
vyhroZovano.
7. Do jaké miry souhlasite ¢i nesouhlasite s nasledujicimi vyroky?
= =
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Néktery z kolegii je
obtéZzovan sexualnimi
narazkami.

Néktery z kolegii je
obtéZovan sexualnimi
¢iny.

V pritomnosti nékterého
z kolegti jsou imysIné
vypravény vulgarni vtipy,
které diskriminuji
pohlavi.




8. Do jaké miry souhlasite ¢i nesouhlasite s nasledujicimi vyroky?

Rozhodné

souhlasim

rv

Spise

souhlasim

Nedokazu

4

rici

rv

Spise

nesouhlasim

Rozhodné

nesouhlasim

Znam vize a dlouhodobé
cile nasi organizace.

Ztotoznuji se s vizemi a
dlouhodobymi cili nasi
organizace.

Cile nasi organizace jsou
stanoveny realisticky.

Vedouci pracovnik
vystupuje v souladu

s vizemi a dlouhodobymi
cili organizace.

Zaméstnanci nasi
organizace jsou loajalni
k organizaci.

Existuji zavazné
smérnice pro chovani
zaméstnancu organizace.




9. Do jaké miry souhlasite ¢i nesouhlasite s nasledujicimi vyroky?

Rozhodné

souhlasim

rv

Spise

souhlasim

Nedokazu

4

rici

rv

Spise

nesouhlasim

Rozhodné

nesouhlasim

Vedouci pracovnik
vyuZziva nejcéastéji
piimou komunikaci (,,z
oci do o€i%).

Nové napady, podnéty a
myslenky jsou vedoucim
ocefiovany a
podporovany.

Nazory na pracovni
problémy mohu oteviené
sdélovat.

Vedouci pracovnik se
nezajima pouze o
vysledky prace, ale i o
pracovni problémy a
aktivné je reSi.

Vedouci pracovnik resi
osobni a soukromé
problémy na pracovisti.

Mam divéru
v rozhodnuti vedouciho.

Vedouci pracovnik
pravidelné svolava
setkani zaméstnanci,
kde se Fesi pracovni
problémy.




10. Do jaké miry souhlasite ¢i nesouhlasite s nasledujicimi vyroky?
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Na pracoviSti panuje
pratelska atmosféra.

Prace v organizaci
mi pFinasi pocit
uspokojeni.

Pracovni atmosféru
bych oznacil(a) jako
tymovou-
spolupracujici.

Komunikace na
pracovisti je spiSe
neformalni.

Zaméstnanci se
setkavaji na
neformalnich akcich
(restaurace, kino,
sport).
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