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Porusovdni vnitinich pravidel zpiisobuje aZ 30 % vSech organizacnich
selhdni a nedozirné financni ztrdty, tvrdi britsti odbornici. Paradoxné
mnoho firem ¢asto samo vytvdrt prostiedi pro takové chovdnd.
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Porusovdni vnitinich pravidel zpiisobuje aZ 30 % vSech organizacnich
selhdni a nedozirné financni ztrdty, tvrdi britsti odbornici. Paradoxné
mnoho firem ¢asto samo vytvdrt prostiedi pro takové chovdnd.
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liver je ¢lenem tymu pro klinicky vy-

zkum rakoviny na predni svétové uni-

verzité. PfiSel s novym vyzkumnym

ndpadem, na ktery mu byl pridélen

velky grant. Zacal zdlouhavy byro-
kraticky proces: zaloZeni firmy, prerozdéleni po-
zic atd. PrestoZe potrebovali dalstho vyzkumnika,
do firmy byl ptijat novy vykonny Feditel. Pry na
shdnéni dalSich prostfedka. Nakonec se snazil
Olivera vystrnadit a privlastnit si vSechny jeho
vysledky.

Krddez ndpadu miize vyvolat negativni emoce
mezi klicovymi lidmi v organizaci, ktefi nakonec
odchdzeji. Ztrdty byvaji nevycislitelné, narusen
miuze byt samotny chod organizace a vznikd nejis-
tota mezi zaméstnanci.

Prestoze se v dneSni dobé madlo organizaci pri-
znd k nedmyslnému vytvdreni prostoru podporu-
jictho antisocidlntho chovdni, tento jev existuje.
Podle britskych vyzkumi to vede az 50 % zamést-
nancl k myslenkdm opustit firmu, pricemz 12 %
to opravdu udéld. Pracovni vykon téch, ktefi za-
stanou, bude touto atmosférou negativné ovlivnén.

Vsichni kradou, pro¢ ne ja?

Antisocidlni chovdni zaméstnanct je ovliviiovdno
skupinovym kontextem. Vyzkumnici nasli primé
spojeni mezi antisocidlnim chovdnim jednotlivce
a tim, které se jiz v praci vyskytuje. KdyZ ho ¢lovék
vidi kolem sebe, tendence, Ze se zachovd podob-
né, roste. Zaméstnanci opatrné analyzuji a zkou-
maji, co si mohou nebo nemohou dovolit, a tomu
prizptisobi ndsledné akce. Jedinci s antisocidlnimi
tendencemi jsou pritahovani a ¢asto i prijimdni do
pracovniho prostiedi, které takové chovdni pod-
poruje a nebrani se mu. V kolektivu pak zistdvaji
predevsim ti, kteff se adaptuji a jimz takové pro-
stfedi vyhovuje.

Uz samotnd prédce ve skupiné, kterd podporuje
antisocidlni chovdni, mtZe zptlsobit, Ze beztihon-
ny pracovnik se zacne pod vlivem skupiny cho-
vat asocidlné. Vyzkumnici tvrdi, Ze lidé pracujici
v takovych skupindch lzou, kradou a podvadéji
vice nez zaméstnanci pracujici o samoté. Skupina
poskytuje prostor pro anonymitu. Jedinec, které-
ho by obvykle ani nenapadlo krdst, citi prileZitost
a spoléhd se na fakt, Ze ostatni ¢lenové skupiny
maji ke krddeZi stejnou prileZitost i motivaci. Cho-
vani v pracovnim kolektivu tedy zdvisi na tom,
jaké normy v ném panuji a zda se jednotlivec citi
byt jeho ¢lenem.

Jak negativim predejit?

Zdkladem je vytvdreni etického prostredi. Mana-
Zer'i neddvaji nikomu prilezitost chovat se antiso-
cidlné a sami jdou prikladem. V takové atmosfé-
fe vnimaji lidé spojitost mezi etickym chovdnim
a uspéchem jako pozitivni. Pokud dévéru davaji
a zdroven dostdvaji, jsou motivovdni poddvat lepsi
vykon a dosahovat organizacni cile. Styl fizenf lid{,

Spoustéce antisocialniho chovani

1. STRUKTURA ODMENOVANI

Ve velmi konkurenénim prostiedi si pracovnici ¢asto mysli, ze bezohlednost je
jediny zplsob, jak uspét ve firmé. K neférovému chovéni maji mnohdy skony ti,
ktefi jsou placeni na zakladé toho, co prodaji (automobilovi prodejci, makléfi,
pojistovaci agenti a rlizni obchodnici). Lhani o setkénich s klienty a o dosazeném
poctu prodanych produktt ¢i sluzeb byva v jejich praci béznym jevem.

= - = o -

2.SOCIALNITLAK NA PRIZPUSOBENI SE

Chovani jednotlivce je ovlivnéno touhou byt akceptovén skupinou a byt odmé-
novan za pfizpusobeni se. U novych pracovniku se rozviji antisocialni chovani
tehdy, kdyz manazefi podporuji, toleruji a tvofi organizacni prostredi, které je nuti
pfizplisobovat se nezadoucim skupinovym normam. Casto jdou sami neblahym
prikladem.

3. NEGATIVNI PRISTUP A NEDUVERA

Mnoho manazer( se domniv4, Ze se zaméstnanclim nedd vérit, Ze je tfeba neusta-
1é kontroly. Tento pfistup zakladaji na tvrzeni, ze zajmy pracovniku jsou rozdilné
oproti zajmUdm majiteld firem. Kdyz pracovnici citi, ze od nich manazefi ocekavaji
to nejhorsi, ¢asto se tak i chovaji. Neciti loajalitu a maji-li pfilezitost, uprednostni
vzdy svoje cile pred zajmy organizace.

4. NEJEDNOZNACNOST V PRACOVNI NAPLNI

Pracovnici nemaji jasno v tom, co se od nich pozaduje, co je jejich odpovédnost

a jaké chovani se od nich v urcitych situacich o¢ekava. Nejednoznacnost v pracov-
ni naplni mdze vyvolavat fadu negativnich pracovnich vystupt, jako jsou zvysena
fluktuace, stres a snizena produktivita prace.

5. NESPRAVEDLIVA PRAVIDLA

Mnoho manazert casto ptichazi s novymi napady a pravidly, jak zvysit efektivitu
préce a zlepsit kvalitu zékaznického servisu. Pokud ovsem pracovnik vnima, ze
tyto intervence nejsou prizplsobené tomu, co uz vykonava, je dost mozné, ze je
bude ignorovat. Navic si mnozi chtéji tlak ze strany exekutivy nékde ventilovat —
v tomto pripadé je antisocialni chovani vnimané spise jako odplata.

6. PORUSOVANi ZAMESTNANECKE DUVERY

Vyzkum ukazuje, Ze k nejzavaznéjsim pripadim podvodd, kradezi atd. dochazi
poté, co manazer znemozni zaméstnance pred zakaznikem nebo spolupracovni-
ky. DGvéra se v takové situaci zcela zlomi, kolegialita a sounalezitost se vytrati.

ktery zahrnuje velkou davku davéry a mélo kontro-
ly, podporuje pocit odpovédnosti. Oteviteny dialog,
dobrd komunikace a spoluprdce pii rozhodovdni
vedou k budovdnf loajality.

Systémy odmén a sankci by mély byt nastave-
ny tak, aby odménovaly dobré a trestaly Spatné
chovdni, a pracovnici je musi vnimat jako férové.
Séfové by se méli vyvarovat jakéhokoli uptednost-
novani oblibenych ¢i sankcionovdni neoblibenych
pracovnikt.
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