
SHRNUTÍ STANOVISKA OMBUDSMANKY UK 

PODNĚT č. 32/2025 

Předmět 

Bývalá pracovnice jedné ze součásti univerzity se obrátila na ombudsmanku UK se svojí 

zkušeností s nevhodným chováním ke své osobě ze strany nadřízeného. Požadovala prošetření 

jeho chování a případné přijetí opatření, která zamezí dalším obdobným projevům vůči 

jednotlivcům s příp. účinky na celý tým. 

Podnět byl šetřen v součinnosti s podavatelkou podnětu, dále s vedoucím odboru a jeho 

zástupcem. K situaci se vyjádřili také ostatní členové týmu, se kterými podavatelka přicházela 

během svého působení na odboru do kontaktu.  

 

Vyhodnocení podnětu 

 

Podavatelka se obrátila na ombudsmanku v průběhu zkušební doby svého pracovního 

poměru. Podle zákoníku práce (§ 35) slouží zkušební doba k tomu, aby si obě strany pracovního 

vztahu mohly ověřit, zda jim bude pracovní poměr vyhovovat. Zaměstnanci umožňuje 

seznámit se s náplní práce, pracovním prostředím a kolektivem, zatímco zaměstnavateli dává 

možnost posoudit schopnosti a vhodnost zaměstnance pro danou pozici. Pokud se očekávání 

jedné ze smluvních stran nenaplní, je oběma stranám umožněno během zkušební doby pracovní 

poměr rychle, a to i bez uvádění důvodů ukončit. To se také nakonec stalo v případě 

podavatelky. Vyjednávání o vzájemných očekáváních může přitom být stresující, bolestné a 

mnohdy i konfrontační. Z výpovědí jednotlivých svědků ovšem nemůžeme jakkoli prokázat, 

že chování vedoucího bylo vůči podavatelce jakkoli nevhodné, či neprofesionální.  

Šetření v týmu daného odboru ovšem odkrylo zásadnější problém jiného charakteru. Výpovědi 

se v podstatných bodech shodují v kritice stylu vedení odboru a poukazují na absenci 

podpory a jasného směřování, což má přímý dopad na pracovní podmínky a stabilitu 

kolektivu. Důkazem v tomto ohledu neutěšené situace v týmu je extrémně vysoká fluktuace 

pracovníků v nedávné době. 

V této souvislosti je důležité připomenout, že vedoucí pracovník sehrává ve fungování týmu 

zcela zásadní roli – nejen jako osoba, která rozhoduje o personálních otázkách, ale zejména 

jako nositel stability, směrování a odborné podpory v každodenním provozu. Dlouhodobá 

nedostupnost vedoucího, chybějící zpětná vazba nebo nejistota v oblasti pracovního vedení 

může vést k oslabení důvěry, stagnaci agend a celkovému narušení pracovního klimatu. 

Nelze přitom zcela vyloučit, že i komplikace, které provázely působení podavatelky v týmu 

odboru, mohly do určité míry souviset právě s dlouhodobou absencí stabilního, přítomného 

vedení. Tam, kde chybí pravidelná komunikace a každodenní zpětná vazba, může snadno 

docházet k nedorozuměním, nesouladu v očekáváních či k přetížení jednotlivých členů týmu. 

Oslabená přítomnost vedoucího pak výrazně snižuje možnosti včas reagovat na napětí nebo 

nejasnosti v pracovních rolích. I případ podavatelky tak může být chápán jako jeden z projevů 

širšího problému, který se v týmu kumuluje a který by si zasloužil systémovou pozornost. 

 



 

Navržená doporučení 

Na základě výše uvedeného ombudsmanka UK doporučuje přijmout následující opatření: 

1. vedoucímu odboru: 

• zajistit pravidelnou fyzickou přítomnost na pracovišti, a to v rozsahu umožňujícím 

každodenní operativní kontakt se zaměstnanci, 

• zavést pravidelná týmová setkání (např. týdenní či dvoutýdenní), která budou sloužit 

k předávání informací, sdílení priorit, koordinaci agend a otevřenému řešení 

případných obtíží, 

• komunikovat se členy týmu transparentním způsobem, vyhýbat se individuálním 

či neveřejným intervencím, které mohou být vnímány jako zákulisní, 

• průběžně monitorovat pracovní klima – např. prostřednictvím pravidelných reflexí 

s jednotlivci či jednoduchých anonymních dotazníků – a aktivně vyhodnocovat 

signály nespokojenosti nebo napětí, 

• zajistit, aby členové týmu měli jasně vymezené pracovní role a odpovědnosti, 

včetně podpory při zaškolování a přebírání nových úkolů. 

2. nadřízenému pracovníkovi: 

• situaci v odboru nadále aktivně sledovat a vyžádat si pravidelné zprávy o opatřeních 

realizovaných vedoucím, 

• zvážit možnost poskytnout vedoucímu podporu (např. ve formě mentora, supervize 

nebo vedení změnového procesu), pokud bude taková potřeba identifikována, 

• být připraven přijmout včasná opatření v případě, že by se situace dále 

zhoršovala – např. opětovné prošetření, organizační zásah či podpora týmu ze strany 

HR. 
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