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Uvod
,,Inteligentni lidé se snaZi problémy iesit, genidlni se je snaZi nedélat!“

Albert Einstein

Kdyby se timto Einsteinovym mottem fidil kazdy ¢lovék, neméla bych o ¢em psit.
JelikoZ jsou mezi ndmi i takovi lidé, ktefi jsou pfesvédCeni a mysli si 0 sob€, Ze jsou
inteligentni, moudii i genidlni, najednou jsem nashromdzdila mnoho materidli a
informaci a precetla n€kolik ¢lankli o takovém fenoménu, kterym je jiz pres dvacet let
diskutovany problém, Sikana na pracovisti.

Jako malé déti mezi sebou soupeti at’ uz o ptizen rodicii, uciteli nebo svych
kamaradl, tak i mezi dospélymi se mnohdy najdou rivalové, intrikani, neférovi
kolegové ¢i Séfové, manipuldtofi apod.

Sikanou na pracoviiti se zabyvdm z mnoha divodi. Dané téma je velice zajimavé
tim, Ze pokud se Clov€k sdm nedostane ve svém zaméstnani do pozice, ve které se
si skoro nikdo neumi ani ptredstavit, k jakému ponizeni dochdzi a jak se vhodn¢ a ucelné
branit, aby z této situace obét’ vysla se vztyCenou hlavou a hlavné s tctou.

Sikanou na pracoviiti se zabyvam také proto, aby kazdy znds, kdo se ocitne
v konkrétni situaci, védé€l, kam a na koho se v piipad¢ problému obratit a necekal, Ze
kolegu, ktery je mobbérem, Sikanovéni samo piejde.

Je velice dulezité, v jakém pracovnim prostfedi se pohybujeme a s jakymi lidmi.
Samotnd prace nés bavi 1épe, kdyz se lidé k sobé umi pékné¢ chovat a pomdhat si.

Jak jsem jiZz zminila, téma mé diplomové prace zni:*“Sikana na pracovisti — mobbing,
bossing.* Praci rozclenim do péti kapitol. Teoretickd ¢ast bude soustiedéna do Ctyt
kapitol.

V prvni kapitole se budu snazit objasnit pojmy: Sikana, fize Sikany, agrese, faze
agrese, pomoc obétem Sikany.

Ve druhé kapitole vymezim pojem mobbing, coZ je Sikana mezi kolegy, ktera se d¢je
vétSinou mezi lidmi se vzdélanim na stejné drovni. Déle pfi¢inami vzniku mobbingu,
obétmi mobbingu, pachateli mobbingu, pribéhem mobbingu, technikami mobbingu,

pomoci ze strany podniku a ze strany nadiizeného.



Tteti kapitola bude zamétena na termin bossing a jeho vymezeni. Bossing je Sikana
ze strany nadiizeného smérem k podiizenému. Dadle strategie bossingu, konecnd faze
bossingu, sexual harassment, staffing, obrana proti bossingu.

Ve ctvrté kapitole objasnim pracovni prostiedi, osobnost vedouciho pracovnika,
firemni kulturu, mezilidské vztahy na pracovisti, typy pracovnich konflikti a feSeni
mezilidskych konfliktd.

Pata kapitola bude empirickd — vyzkumna ¢ast diplomové prace. Pouziji kvantitativni
deskriptivni prizkum — dotaznikové Setfeni. Sestavim dotaznik, jehoZ hlavnim cilem se
budu snazit potvrdit ¢i vyvrétit dvé hypotézy. V prvni hypotéze budu zkoumat, jestli
vétSina z dotazovanych osob zaZzila Sikanu na pracovisti. Ve druhé hypotéze se zaméfim
na respondenty, ktefi maji diky nepfiznivym pracovnim podminkdm zdravotni
problémy. Jelikoz piedpokladam, Ze takto zasazenych osob bude alesponi 10%.

Cilem mé diplomové price je seznamit Ctenafe o tak zdvazném problému, ktery se
miZe vyskytovat na pracovistich. S problematikou Sikany, jak je charakterizovana, jaky
ma prib¢h a na moZnou prevenci. Dulezitd je také vzdjemnd spolupriace zaméstnancd,
aby nedochdzelo ke konfliktiim a vzdjemnym stfetim. Chci poukdzat na to, kam se
postiZend osoba muZe obratit o pomoc a podporu a jak vzniklou situaci feSit a hlavné
vyfesit.

Tato prace muze slouzit napt. pro persondlni oddéleni jako pruvodce, ktery se zabyva
problematikou Sikany. PfedevS§im tam pracovnici pfichdzeji do styku s mnoha lidmi, at
uz jde o kontakt pii ndboru novych zaméstnanci nebo kazdodenni komunikace se
zameéstnanci ¢i zamé&stnavateli.

Lidé se snazi udrZet na svych pozicich vSemoznymi zptsoby bez ohledu na slusné
zachdzeni s ostatnimi. Mym ptanim je, aby lidé kolem sebe chodili s otevienyma o¢ima
a v§imali si signéli, které se mohou zdét byt v pofadku, ale pfitom mohou naznacovat,
Ze se néco déje a Ze propuka tzv. Sikana.

Doufdm, Ze moje diplomova price najde své uplatnéni nejen jako privodce, ale i

jako smysluplny zdroj pomoci i objektivnich informaci.



1 Sikana

Sikanovani zaméstnancti nebo celych skupin je projevem morilné pokleslych
mezilidskych vztaht na pracovisti. Bullying, bossing, mobbing, viktimizace,
harassement znamenaji totéZ, co Sikana. Sikanovdani je agresivni jedndni s cilem ziskat
pocit pfevahy a urcité vyhody prostifednictvim fyzického a psychického tyrani ostatnich
lidi. Agresor ma nad obéti fyzickou nebo pocetni prevahu. K Sikané dochazi ve vSech
vékovych i socidlnich skupinidch. Muzeme se sni setkat ve Skolskych zafizenich,
v armad¢, sportovnim klubu, ve vézeni, také v rodin¢ ¢i v zamé&stndni. Agresor se snazi
ziskat vyhody, dominanci a uspokojeni. Také se mlze jednat o motiv odplaty za kiivdy,
které se mu piihodily v minulosti nebo za ty, které do obéti promitd a Cini ji za né
zodpovédnou. Jednd se o agresivni jednani, nezdkonné a pro obét’ ponizZujici. Tyrani,
znemoZiovani miZe také nabyvat charakteru ritudlu. Skody pachané Sikanou si s sebou
ponesou jeji protagonisté po cely Zivot. Obét Sikany je zlomend, trpi pocitem
ménécennosti, bezmoci a Casto se stdva na agresorovi zdvisld. Mivd zmény v oblasti
télesné a fyzické. Trpi bolestmi hlavy, zaludku, ma poruchy spanku, prijmy, nadmérné
poceni, zvySené svalové napéti, zvySeny krevni tlak. Zmény psychické neboli emocni a
kognitivni reakce. CozZ je tzkost, napéti, deprese, hnév a podrazdénost. Clovék se huie
koncentruje.'

DalSim viditelnym znakem Sikany jsou zmény v chovani jedince. Nadmérné koui,
konzumuje alkohol, pozivd 1éky. Omezuje spoleCenské styky a relaxacni aktivity.
Dochdzi ke zhorSovani vztahti v roding, také mezi prateli. Casto utikd do nemocnosti a
uzavira se do sebe. U déti ve Skole dochdzi ke zhorSeni prospéchu, ptibyvaji omluvené i

neomluvené absence. Nékdy mohou vidét jako jediné vychodisko i sebevrazdu®.

1.1 Faze Sikany

Kolatr vyclenil vyvoj Sikany ve skupiné zakti a mlddeze do péti stupnil. Jednotliva
stddia vyzaduji odlisné zplsoby zdsahd.

Prvni stupefi: Zrod ostrakismu. Pogitek vzniku Sikany. Sikana se miZe objevit

kdekoliv. Staci, aby se v kolektivu objevili outsidefi, slabsi jedinci, ktefi jsou méné

! http://cs.wikipedia.org/wiki/%c5%ikana
2 Spurny. J., Psychologie nasili, 1.vyd., Praha, Eurounion, 1963, s. 113 - 122



oblibeni. Napomah4 také k tomu Casté vytykdni Zaku né€které jeho slabiny, pedagogem.
Nebo naopak, Sikanovani mohou byt 1 takovi Zici, ktefi jsou néim zajimavi, ktefi
vynikaji v n¢jaké oblasti. Mohou byt napf. inteligentnéj$i. Takové déti jsou teréem
posmeéchu, legracek apod. V prvni fazi jde prevazné o psychické formy ndsili. Jedinec
se neciti dobfe. Ostatni €lenové skupiny ho vice ¢i méné odmitaji, nebavi se s nim,
pomlouvaji ho, dé€laji si z néj legracky. Prvni stupen je velice téZko pozorovatelny.

Druhy stupent: Psychicky ndtlak pferiistd ve fyzickou agresi, také se pfitvrzuje
manipulace s obéti. Agresor vstiebavd zazitek jak chutnd moc, jaké uspokojeni mu
piinasi, kdyZ ubliZzuje, poniZuje, tyra. Jestlize v tomto stddiu nezareaguje pozitivni jadro
skupiny, neexistuji-li kamarddské vztahy, pak dochdzi k prolomeni poslednich
mordlnich zdbran, Sikana se rozjizdi ve vétsim rozsahu.

Tieti stupen: Je rozhodujici. Zde je stdle moznost vzniku silné pozitivni skupiny,
kterd by mohla oslabit vliv agresort. JestliZze nikdo nezasdhne, k agresortim se piidaji
dalsi jednotlivci.

Ctvrty stupeii: Normy agresortl prejimd celd skupina. V této fazi se kldst odpor ned4.
I takovi Zaci, ktefi se dfive chovali ukdznéné, se zacinaji chovat kruté. Podileji se na
tyrani spoluzédka a zazivaji pocit uspokojeni z poniZeni a ttrap toho slabSiho. Sami maji
strach, aby se oni nestali témi tyranymi.

Paty stupen: Dokonald Sikana. Agresoii jsou chdpani jako vidci. Viiddce rozhodne o
vSem, co se ve skupiné déje. V této fazi obét’ Sikany Casto utikd bud’ do nemoci, méa
mnoho absenci ve Skole aj. V nejhor§im piipad¢ konc¢i psychickym zhroucenim nebo
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pokusem o sebevrazdu.

3 Kolét, M., Bolest Sikanovani, 2.vyd., Praha, Portal, 2005, s. 35-44



Agrese

Agrese je psychologickd — emo¢né€ motivacni mohutnost, jehoZ cilem je poSkodit
piirodu, véci, lidi nebo sebe samého. Ublizovat zdmérné jinému clovéku je ve
spole¢nosti povazovdno za porusovani morélnich norem. VéEtSinou se tato norma ve
velkém méfitku nedodrzuje. Z psychologického hlediska je povazovana coby vrozena
vlastnost ¢i reaktivni pfipravenost, kterd je lidem vlastni. SlouZi k adaptaci, udrzeni
Zivota. Zahrnuje jisté emocCni stavy a vnitini impulzy k jednédni jako napt. zlost, vztek,
zufivost, neptatelstvi, pohrdani, to vSe spojené s predstavami nebo fantaziemi né¢komu
se pomstit, nékoho znicit, znemoznit ¢i pomluvit. Jednd se o nartistajici vnitfni napéti
u agresora, jez hledd ve svém okoli pfilezitost k vybiti. Agresivni chovéni je
prostiedkem, jak dosdhnout uspokojeni, kterému stoji v cest¢ prekazky. Patii mezi
obranné mechanismy, které fesi problém utokem na prekazku. Vlohy k agresi nejsou
u viech lidf stejné. Na rozvoji agresivity se podili také spole¢enské klima. Clovék ma
tendenci reagovat agresivné, pokud v nékteré oblasti silné strdd4d, nebo ma pocit, Ze
nepiiznivd situace trva pfiili§ dlouho. Agresivni jedndni muze byt i prostfedkem
k odreagovéni.*

SYAlbert Bandure (1971) tvrdi: mnoho lidi oznacuje za agresivni chovdni, které neni
v souladu se schvalovanymi socidlnimi pravidly. Berkowitz, 1944 definuje agresi:
Agrese je nekdy chdpdna jako nutny zdklad intelektudlniho vyvoje cloveka, nezbytny
predpoklad k ziskdni nezdvislosti a jeho hrdosti*.

Nékteii lidé jsou k agresi predisponovani vice nez jini.

Lidé se vétSinou snazi chovat neagresivné nebo o to alespont diky spolecenskym
konvencim usiluji. Agrese souvisi s nezvyklymi negativnimi podnéty.

RozliSujeme vice typi a druhii agrese. Fyzickou a verbdlni agresi a piimou a
nepiimou agresi. Jsou to techniky, zplisoby ublizovani.

Afektivni agrese se nazyvaji jako hostilni, zlostnd, impulzivni, emociondlni ¢i
expresivni. M4 reaktivni charakter a souvisi s hostilitou a se zlosti. Afektivn¢ agresivni
jedinec reaguje na urCity podnét, ktery v ném vyvoldva odpor, hostilitu, zlost, také

impulzivni reakci verbélniho nebo fyzického chovéni. °

4 Cermék. I., Lidska agrese a jeji souvislosti, 1.vyd., Z&4r nad Sazavou, Fakta, 2000, s. 1-8
5 Cermak I., Lidska agrese a jeji souvislosti, 1.vyd., Z&4r nad Séazavou, Fakta, 2000, s. 9
® Betto. P., Muyj $éf, maj nepfitel, 1.vyd., Brno, Era, 2003, s. 32-34



Instrumentélni agrese je produktem dosahovani jinych, neagresivnich cilti. Ve sportu,
kdy hraci ve snaze zvitézit, zrani svého soupete. Takovy €loveék nejedna obvykle pod
vlivem zlosti, jeho ubliZovani neni vyprovokované nevhodnym chovanim budouci
obéti.

Tyranizovani, Sikanovédni, obtéZovani oznacCuje del§i dobu trvajici, opakované
ubliZovéni. Zékladnim znakem této agrese je nerovnost v sile tyranizatora a jeho obéti.
Obét’ se neumi vici opakovanému poskozovani ucinné branit. Tyranizovani nebyva
vyvolano zlosti.

Agresi jako komplexni chovani fidi urcitd oblast mozku. Dé&dic¢nost je jednim ze
zdrojii individudlnich rozdili. Psychologové predpoklddaji, Ze agresivita je
piinejmensim zaloZena na vrozenych faktorech. ZvySovat agresivitu mize nizky obsah
cukru v krvi. Ddle je agresivita ovlivnéna muZskym hormonem testosteronem. Také
alkohol a drogy maji vliv na agresivni chovani.

Agrese je nejcastéji spojovana s frustraci. Frustrace je piekdzka zabranujici ¢lovéku
dosdhnout néjakého cile. Frustrace vyvoldva negativni emoci, nejcastéji hnév, ktery
vede k agresivnimu jednéni s cilem pifekonat frustraci. Agrese miiZe vyvolat dalsi
negativni emoci, Uzkost. MiZe se stit dalSim zdrojem agrese. Mezilidské vztahy jsou
vzdy dobrovolné. Proto zdrojem agrese je i1 preruSeni komunikace, coZ ma za nésledek
zlost, pocit osamélosti, frustrace z nedostatku lésky.7

,» R. Montau (1996) rozezndvd pet motivaci pro vznik agrese s ndslednym ndsilim:

- Napeti, jeZ je vyvoldno primou aktudlni frustract, nariistanim nezvlddnutelného stresu
s absenci moznosti reseni ci alespon neskodné abreakce.

- Nasili, je? je vyrazem nevole, protestu. Jde zde o chronickou frustraci smyslu a
motivace neceho dosdhnout v disledku nezdjmu rodicii, spolecnosti ¢i hrubého
zachdzend.

- Agrese coby motiv socidlniho zarazeni a reputace ve skupiné i napriklad reputace u
neprdtelského gangu, prdni po ziskdni psychické prevahy. Sem by patrily agrese
zajistujict urcité misto v hierarchii spolecenstvi, eventuelné i teritoridlni agrese.

- Agrese ve své interaktivni funkci néceho aktivné dosdahnout, presvédcit se tim o vlivu a
icinku vlastniho chovdni. PrileZitostné se jednd i o avantgardni roli umélce Cci

ses - - -, Pz . o . o 8
vlastence, hdjictho ndrodni zdjmy proti cizinctim.

7 Cermék. I, Lidskad agrese a jeji souvislosti, 1.vyd., Zd’4r nad Sdzavou, Fakta, 2000, s. 10-20
¥ Ponggicky. J., Agrese nésili a psychologie moci, 1.vyd., Praha, Triton, 2005, s. 91



Nasilnici kontroluji svoje agresivni impulzy. Tito 1idé, ktefi jsou intenzivn€ puzeny
k agresi, potlatuji jakékoliv oteviené projevy agrese. Utoéni lidé jsou Gasto vniméni
svym okolim jako velice slu$ni, mili, hodni. Ale oni trpi tim, Ze skryvaji svoji nendvist
vic¢i ostatnim, za velmi silnou, avSak strnulou a kiehkou kontrolou. Pfi jakékoliv
pfileZitosti mohou snadno vybuchnout a uvolnit veSkerou agresi, kterou v sobé dosud
drZeli a zaméfit ji na spachdni jednoho, ¢asto hrizného znicujictho €inu. V tomto
piipadé je agrese nésilnika necekand, ndhld a obéti, ktefi nésilnika znaji a ttok preZziji,
tézko chdpou, kde se takova agrese v ném vzala, nebot’ jejich dosavadni zkuSenost
s agresorem je v nesouladu se spachanym ¢inem. Po takovém vybuchu se agresor opét
vraci ke svym obvyklym pasivnim zptisobiim chovéni.

Jini agresofi se dopoustéji agresivniho chovani proto, aby uspokojili svoji potfebu
vidét a slySet trpiciho jedince. Utrpéni, které zplisobi jinym, v nich vyvoldva potéSeni.

MiizZe u agresora vyvolavat asociace se sexudln¢ motivovanym sadistickym vzruSenim.

1.2 Faze agrese

Eskala¢ni faze

Pfima cesta k dto¢nému chovani. Jednani agresora se vychyluje z normy a jeho reakce
jsou nepiimétfené. Obét’ v této fazi nereaguje zcela promyslené.

Krizova faze

Agresor je fyzicky, citové i psychicky vzruSen. Pfestdva se ovlddat a sta¢i nepatrny
podnét k tomu, aby druhého napadl.

Faze uklidnéni

Clovek je zaskoden tim, co se stalo. Vztek se zmirni. Agresor by nejradéji zapomnél, co
se stalo a vymazal takovou situaci ze svého Zivota. U agresora pfetrvava zvySend
hladina adrenalinu aZ devadesat minut po dtoku.

Faze postkrizové deprese

Agresor trpi pocity rozruSeni, izkosti, viny a zoufalstvi. Objevuji se prosby o odpusténi

nebo obhajuje a zdGvodnuje své chovini.’

? Ponésicky. J., Agrese nésili a psychologie moci, 1.vyd., Praha, Triton, 2005, s. 93-94



1.3 Charaktery agrese

Zavislostni typ

Lidé, majici sklon k depresim, preferuji ve vztazich harmonii, pfizen, pomahani si,
obétovani se pro ostatni. Ze strachu z konfliktu, hadky, disharmonie, odmitnuti ¢i
opusténi. Obdvd se negativni reakce. SnaZzi se druhému pfizplsobit, podiidit se.
Psychologové oznacuji takové chovani za ordlni ¢i kaptativni agresi. Vztah je
manipulovan indukci pocitu zdvaznosti. Pokud dojde k odmitnuti zprostfedkovdnim
viny u druhého.

Pedanticky-mocensky typ

Patologickou formou je nutkava potieba po kontrole, perfekcionismus. Takovi lidé
maji obavy i z vlastnich emoci, které by mohly uniknout jejich vlastni racionalni
logické kontrole. Jejich hlavnim kritériem je fdd a ve vSem potadek, coZ znamend, Ze
musi mit pod kontrolou i svou agresi. Tito lidé byvaji Casto sami utlaovani svymi
nadiizenymi. Vztah si vynucuji manipulovanim a nésilim.

Rivalitni konkurujici typ agrese

Jednd se o prvenstvi, o to byt co nejlepsi, bohatsi, slavnéjsi, oblibenéjsi apod.
Spolecensky uzndvana forma, ve které se tato agrese piimo i zprostiedkovan¢ odziva.
Cilem je prvenstvi, sldva, obdiv. Tito lidé, aby byli spokojeni, pokou$i se ostatni
podrazit, podplatit média, pro svou sldvu apod. U této formy agrese je zkuSenost a
zpusob, na némz se stanou zavisli, jak si zajistit stabilni vztah a s tim spojené citové

uspokojeni."”

1.4 Pomoc obétem Sikany

Sikanu lze omezit, pokud dojde k dislednému vySetieni kazdého, sebemensiho
podezieni na takové chovani a zvefejnéni vysledku. Prokazalo se, Ze souzeni pachatele
piimo v objektech, kde pachal svoji ¢innost pted lidmi, ktefi ho dobfe znaji, vyrazné
sniZuje pravdépodobnost opakovani daného jevu. Je dulezité, aby se o Sikané co nejvice
mluvilo, aby vychdzely rizné piirucky, jak se v takové situaci zachovat, aby trauma
postizeného byla co nejmensi. Clovék, ktery za¢ind Sikanovat, byl véas potrestdn za své

chovéni.'!

10 Poné&sicky. J., Agrese nasili a psychologie moci, 1.vyd., Praha, Triton, 2005, s. 98-101
i Kolat, M., Bolest Sikanovani, 2.vyd., Praha, Portal, 2005, s. 50-52



1.5 Diléi zavér

Sikana a agrese spolu velice tizce souvisi. K Sikané dochézi prevazné ve $kolskych
zafizenich, v armade¢, ve sportovnich klubech i na pracovistich. Nazvy jako je bullying,
mobbing, bossing, harrasement, staffing, to vie se d4 ozna¢it jako ikana. Sikana je bud’
fyzickd, nebo psychicka. Piindsi agresorovi pocity uspokojeni, moci, ptevahu nad obéti,
radosti z poniZeni. Obéti Sikany trpi pocity ménécennosti, studu, uzaviraji se pied
okolim. Miuze se stit, ze obét’ at’ uz psychicky ¢i fyzicky nétlak neunese a jediné
vychodisko nalezne v sebevrazdé¢.

Agresi lze charakterizovat jako zdmérné ubliZovéani, zplsobovani negativnich
dasledkd. Agrese je predevsim chovani, které mad za nasledek ubliZeni. Agresor ma
projevy vzteku, zufivosti, neptatelstvi, pohrddni. To vSe je spojené s predstavami
né¢komu ublizit, nékomu se pomstit, zni¢it ho ¢i znemoZnit. Zakladni znaky agrese je
jeji cilevédomy charakter. Agrese patii mezi obranné mechanismy, které fesi problém
titokem na piekdzku zabrafiujici ¢lovéku dosihnout uréitého cile. Clovék ma tendenci
reagovat agresivné, pokud v nékteré oblasti siln€ stradd. Na rozvoji agresivity se také
vyrazné podili spoleenské klima, vychova v roding, média. Skody pachané Sikanou si

ponesou jeji protagonisté po cely Zivot.



2 Vymezeni pojmu mobbing

Anglické slovo to mob = srocovat se, obtéZovat, dotirat, hromadné napadnout,
vulgarné vynadat, vrhnout se. Ve Velké Britanii se prosadil pro mobbing pouZivanéjsi
termin ,,bullying®. V USA ,,employee abuse®. Rakousky etolog, nositel Nobelovy ceny
Konrad Lorenz, jim oznacoval ttok zviteci tlupy na vetfelce. V Sedesitych letech
minulého stoleti Svédsky chirurg Heinemann ptenesl pojem mobbing do oboru lidského
chovini. Svédsky psycholog price prof. Leymann zavedl v roce 1993 v Némecku tento
pojem.'?

V anglosaskych zemich se pouzivd termin bullying, ktery se objevil pravdépodobné
pozdéji neZ Leymanniv mobbing. Bullying v pfekladu znamend — tyranizovani,
zastraSovani, Sikanovadni. Je odvozen z podstatného jména bully, které znamena
,brutdlni Clovék™ nebo hulvat, tyran aj. Mobbing i bullying lze povazovat za
synonyma."

Ziejmée kazdy zazil v profesnim Zivoté mobbing, At uz jako obét’, nebo jako ptivodce
¢i neutrdlni pozorovatel. O mobbing se jednd tehdy, jestlize se na postizené utoci
cilevédomé, systematicky, opakované po dobu ptl roku a ttoky provadi jedna ¢i vice
osob. VétSinou se mobbing vyskytuje mezi osobami stejné postavenymi. Mobbing je
proces, pfi kterém je kolega napadan svym kolegou. Nepratelska komunikace ma za cil
dotlacit postizeného do defenzivni pozice, snaha vyloucit ho z kolektivu, poniZit,
znevazit a donutit ho k odchodu z pracoviits. Utoky byvaji asto bez naleZité piiciny a
vétSinou se nevztahuji ke konkrétni Cinnosti obéti. Je vyvijen velky tlak bez ohledu na
to, jakou ¢innost zaméstnanec vykonava €i jaké je jeho chovéni na pracovisti. Vyrazné
mu ztéZzuje plnéni pracovnich povinnosti. Je tézké z pocatku rozlisit, zda se jedna
o nahody, ¢&i cilevédomé spiknuti.'

Svédsky sociolog price a prikopnik mobbingu profesor Heinz Leymann navrhl na
zéklad€é vyzkumu definici: “ O mobbing se jednd tehdy, jestlize se na postiZeného itoci

Voo 7’ v . Ve v o 7z 7z P Ve 7 {(15
alespon jednou tydné a nejménée po dobu piil roku a vitoky provddi jedna ci vice osob.

"2 Betto. P., Mij $éf, mij nepiitel, 1.vyd., Brno, Era, 2003, s. 7-12

3 Kratz. H. J., Mobbing, jak ho rozpoznat a jak mu celit, 1.vyd., Praha, Management Press, 2005
s. 15-21

'* Svobodovd, L., Mobbing - nebezpeény fenomén nasi doby, 1.vyd, Praha, Vyzkumny
ustav bezpecnosti prace, 2007, s. 5-6

15 Huber. B., Psychicky teror na pracovisti, 1.vyd, Martin, Geografie, 1995, s. 11
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Leymann jako prvni aplikoval analogii zviteciho chovéni na situaci na pracovisti.
Diky profesoru Leymannovi se zacalo od osmdesatych let o mobbingu hovofit vice.
Leymann publikoval mnoho ¢lanku o psychickém tyrani na pracovisti, a tim se zaslouZil
o roz$iteni terminu mobbing do celého svéta.

Mobbing i Sikana jsou druhy nasili a maji za cil ublizit druhé osob€, dokazat prevahu
uto¢nika, a také maji podobné dusledky. Mobbing je zvlastni druh Sikany. LiSi se
od sebe prostfedim, kde se utoky odehrdvaji, tak i ve zptusobu agrese a konkrétnich
dopadti na jedince.

Mobbing se odehravd vyhradné mezi dospélymi, a to vétSinou na pracovisti. Zatimco
Sikana se vyskytuje v hierarchicky jednodussich spoleCenstvich, jako je napf. armdda
nebo $kola. Sikana je sndze rozpoznatelnd a je provdzena fyzickym ndsilim. Zpisobuje
obéti zjevné a okamZzité utrpeni a jeho bezprostiednim nasledkem byva zisk a prospéch.
Mobbing je skryty, dlouhodoby a rafinovany. Je charakteristicky vysokym vyskytem

Ayl

psychologickych tutokti a niz§im fyzickym ohroZenim. Objevuji se intriky, pomluvy,
uskoky a dondSeni nadiizenym. Mobbing je spiSe doménou inteligentné&jSich lidi, proto
je také rafinovang;jsi.

Psychicky teror je hiife rozpoznatelny a musi se o ném vice pfemyslet neZ nad
terorem fyzickym. Psychologové hovoiti o tito¢eni na moZnost komunikovat, na socidlni
vztahy, na socidlni reputaci, na kvalitu jeji pracovni ¢i ideové orientace a utoCeni na
zdravi jedince.

Sedm faktorii zjiSt'ujici mobbing:

e Utok prostiednictvim organizaéné — administrativnich postupt. Piefazeni na jiné
pracovisté, zaddvani nevhodnych udkold, ¢asté hledani chyb, kterym se ¢lovek pii
praci nevyhne a jejich postihovani.

e Socialni izolace, s obéti se nikdo nebavi.

e Utok na soukromi. Zesmé&$fiovani a nardzky na obé&t.

¢ Fyzicky utok, napadeni, sexudlni Sikana.

e Nadavky, posméesky, ponizujici prezdivky.

¢ Pomluvy, famy. e

16 Svobodova, L., Nenechte se Sikanovat kolegou, 1.vyd., Praha, Grada, 2008, s. 18-31
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2.1 Priciny vzniku mobbingu

Hlavni roli hraje agrese. Jedinec, ktery pachd na ostatnich ndsili je nazyvan jako
mobbér. Jednd se o socidlné nepfizpiisobivé jedince, ktefi jsou psychopaticti, neuroticti,
uzkostlivi, nesamostatni. Vysledkem je chovani a narusené socidlni klima na pracovisti.
Mobbing pro to, aby se rozvijel, pottebuje vhodné podminky, takové pracoviste, které
maji nizkou uroven etiky, kde ptrevladaji predevSim intriky, pomluvy, psychicky nétlak
na pracovnika.

Psychickému tyrdni v zaméstnani je vystaveno pfiblizné¢ 10 % osob. Spoustécim
mechanismem je konflikt. VEtSinou se nejedend o nic zdvazného, staci bandlni véc.
Dulezité je zda se pracovnik citi v zaméstnani dobte. Jaké je pracovni klima, jakd je
pracovni atmosféra.

Na mobbing piisobi piiznivé stres z pretizeni nebo $patna organizace price. Casovd
tisen a piehnané pozadavky. Zaméstnanec je v napéti, a krom¢ toho se na Spatné
organizovaném oddéleni casto délaji chyby. Tlak shora se stupniuje a kolegialita,
ohleduplnost a ochota si s kolegy vzdjemné vypomoci zaostava. Lidé jsou agresivni, a
pokud je ¢lovek v ¢asové tisni a zadanou praci neni schopen stihnout, vznikd problém.
Zameéstnanci mohou predejit konflikthm rozhovory o poledni pfestdvce a Cast
nedorozuméni si tak mohou vysvétlit.

Jestlize ¢loveék vykonava préci, kterd ho nudi nebo je jednotvarnd, vétSinou touZi po
zmén€. Snazi se néjakym zplsobem zabavit a odreagovat. MiiZe se pokusit znepiijemnit
Zivot nékomu jinému.

Zavaznym mobbingovym faktorem je $patny styl fizeni ve firmé. Casto i samotni
nadiizeni suZzuji své podiizené. Vedouci pracovnik, ktery na svij tkol nestaci, tim
znervoznuje celé oddéleni. Vytvari stejné mobbingové klima jako autoritativni vedouci.
Také tidici pracovnik rozhodujici mérou urcuje mordlni drovenn firmy. Spokojenost
v zamé&stnani vyznamné ovliviiuje také firemni kultura. Jednd se o pievladajici
atmosféru v podniku. Firemni kultura mé vliv na chovani pracovnikii, proto by méla
pecovat o jejich Zivotni podminky. Jestlize je dobfe nastavena, zaméstnanci se citi
piijemné, a to ma samoziejmé pozitivni vliv na jejich vykony. Pokud ovSem pievlada
negativni atmosféra, podporuje vznik patologickych vztahd.

Spatnd organizace prace a nefungujici spoluprice s podiizenymi, patif mezi pii¢iny
mobbingu. Pokud se vedouci pracovnik nebude zajimat o své podiizené, o problémy

mezi kolegy, takovy vedouci mtliZe vyvolat mezi zaméstnanci nespokojenost a napéti.
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Vedouci pracovnik by se mél umét vcitit do probléma druhych, mél by jim umét
naslouchat, byt vnimavy k potfebdm a emoc¢nim projeviim svych podiizenych Musi byt
schopen raciondln¢ zvladat také své vlastni emoce. M¢l by umét zvolit spravny zpiisob
komunikace. Komunikacnim ndstrojem uvniti firmy by méla byt v pisemné podobné
jasn¢ dana pravidla, kde by byla vymezena jak pravat, tak 1 vyplyvajici povinnosti
z nich. Také odpovédnosti, zvyky atd.

Mobbing se velmi vzacné vyskytuje v rdmci tymu, ktery je kompaktni a preferuje
spolupraci. Proto je nezbytné, aby byla firemni kultura postavena na morélnich
zdkladech. M¢la by jasné ddvat najevo vSem pracovnikiim, jaké jedndni je po nich
pozadovano, také jaké nebude tolerovdno. Nesmcji platit jiné normy pro vedouci
pracovniky a pro zameéstnance. Vedouci pracovnik by mél byt piikladem pro své
podiizené."”

Lidé se také Casto obavaji ztraty o zamé&stndni. Proto ve firmach panuje konkuren¢ni
boj, a to samoziejmé prispiva také mobbingu. Tam, kde se zaméstnanci nemusi obavat
o své pracovni misto, kde je postup moZny pouze Cestnymi metodami, nema mobbér
Zadnou Sanci. Jestlize v pracovnim klimatu panuje zdvist, strach, nebo také vedeni
podniku vyzaduje konkurenc¢ni tlak jako domné€ly podnét k vykonnosti, pak ti slabsi
vsadi na psychicky natlak. Frustrace, zlost, strach se Casto méni v agresivitu.

., Vedouci pracovnici se nejcastéji dopousteji zdvainych chyb, mezi které patii
predevsim:

»  Chaotické rozhodovani.

= Nejasné kompetence.

= Absence pravidel.

= Neprithlednd politika vedent,

"  Zaddvdni nesmyslnych vikoli.

=  ProtéZovdni jednéch proti druhym.

»  Opomijeni potreb zaméstnancil.

»  Vyddvdni stdle novych obéZnikit a smérnic.

=  Stdle nové organizacni zmeny.

= Neobjektivni systém hodnoceni.

» Nedostatek tolerance a empatie.

»  Nizkd schopnost vyporddat se s konfliktem.

"7 http://cs.wikipedia.org/wiki/mobbing
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»  Destruktivni zachdzeni.
»  Vysokd mira kritiky.
= Neochota Fesit konflikty. “'®

Psychicky teror je zavaznym spoleCenskym problémem. Jiz u déti ve Skolkach roste
agresivita. Lidé se neuméji vypotadat s konfliktem ¢estnym zpiisobem, neuméji nalézat

smifliva vychodiska, jsou citové chladni.

2.2 ODbéti mobbingu

Mobbing muze postihnout kazdého z nas. Postihuje jak Zeny, tak i muZze. JestliZze se
lidé nécim odlisuji od ostatnich, maji vétsi moznost, Ze budou zasaZeni timto
problémem. Lidé mohou mit odliSnost fyzickou ¢i psychickou. Mobber negativni
vlastnosti zvyrazni a pozitivni vlastnosti ditkladné znevazi. Lidé ddvaji najevo takovym
jedincim svoji nepiizen a neochotu s nimi spolupracovat.

Z vyzkumu vyplyva, Ze pokud v muzském kolektivu pracuje jedind Zena, pak se
sndze stane terCem soustfedéného tutoku. To stejné se d&je 1 v opacném piipadé, kdy
muZ pracuje v kolektivu Zen. Ddle jsou to lidé, ktefi jsou néjakym zpisobem ndpadni,
ktefi se n¢jakym znakem odliSuji. Mohou to byt lidé s télesnou vadou, nebo svobodné
matky, cizinci apod. VétSinou plati to, Ze ten kdo patii k mensin€, bude Sikanovan
a vyclefiovén z kolektivu. Lidem se také neodpousti dspéch. Usp&sni 1idé, kteif svou pili
a snahou dosahli povySeni, mohou byt terem pro mobbing. Ostatni jim takovy post
zéavidi, snazi se do jejich priace vSemoznymi zplsoby zasahovat a pred ostatnimi
oerfiovat zlomyslnymi pozndmkami."

OhroZeni mohou byt také novi zaméstnanci. Svoji neoblibu si mohou ziskat
napiiklad v€kem, Ze jsou mladsi, nebo vyssi kvalifikaci, vzhledem, vystupovanim apod.

Obétmi se stavaji lidé daverivi a naivni. Jedinec, ktery trpi pocitem ménécennosti,
ktery nemd dostatek sebedtivéry. Takovy ¢lovék plisobi zastragené a nervézné. Casto se
snaz{ pochopit, pro¢ se mobber k nim takhle chova a dévaji si za vinu vzniklou situaci.
Lidé, ktefi ¢asto chybuji, se velmi snadno stdvaji obét'mi, protoZe se velice snadno

nechaji vyprovokovat. Svédomiti lidé byvaji také snadnym ter¢em pro mobbing.

18 Svobodov4, L., Nenechte se Sikanovat kolegou, 1. vyd., Praha, Grada, 2008, s. 38
19 Svobodovd, L., Nenechte se Sikanovat kolegou, 1. vyd., Praha, Grada, 2008, s. 56-60
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Pomahaji ostatnim, jsou obétavi, Spatné snaSeji nedorozuméni, snazi se napravovat
kiivdy. Tito lidé maji sklony k sebeobvifiovani.*’

Velice dilezitd je odolnost obéti, jak tézké situace zvladd a jak se s nimi dokdze
vypotadat. Zalezi na sebedivéie a sebevédomi Clovéka a také na jeho schopnosti fesit
problémy a zvladat stres. Uzce souvisi i s rodinnym a finanénim prostfedim. Rodina

pomdhd situaci rozebrat a financni zabezpeCeni Clovéka nenuti setrvat v takovém

zaméstnani.”!

2.3 Pachatelé mobbingu

Mnoho ptuivodct mobbingu si ani neuvédomuje katastrofalni disledky svého konéni.
Mobbér ma urcitou davku drzosti a musi vidét, Ze svoji obét’ suZuje. Mobber je ¢lovek,
ktery je egocentricky, postrddd skromnost a mda silnou potiebu sebezdokonaleni.
Mobber je autoritativni, ma pocit vlastni dtileZitosti, nepostradatelnosti a vyjimecnosti.
Také je samoliby, namySleny, soutéZivy. Vyznamnou roli hraje mobbéruv pocit
ménécennosti, které vychdzeji z jeho nespokojenosti se svym vlastnim Zivotem, praci,
postavenim, vztahy. Byva popudlivy, vybuSny a nervézni. Umi se dobte pretvarovat
a manipulovat s lidmi. Manipulace mu slouzi jako ndstroj k uspokojeni potfeby moci,
pievahy, k udrzeni ¢i zvySeni sebeucty. Manipuluje s obéti a vnucuje ji svlij nazor.
Mobbér za kazdou cenu se chce prosazovat, nadfazovat, touZi ziskat dominantni pozici.
Odvadi pozornost od svych nedostatkli. Typickym mobberovym chovanim je hostilita.
Mysli si o ostatnich, Ze jsou hloupi, ¢asto byva nevrazivy a podrazdény. Dokédze byt
k jedné skupin€ mily a ptfijemny a ke druhé skupin€ se chova hrub¢ a agresivné. Nema
zéjem o ostatni lidi kolem sebe. Je zaujaty a plny predsudkt k opacnému pohlavi, k jiné
sexudlni orientaci, kultufe ¢i ndboZenskému vyznini. Mobbér se nedokdze vcitit
do druhého. Je emo¢né nezraly, nevyrovnany. Je vnitiné nejisty a svoje pocity nejistoty
kompenzuje premrsténou suverenitou a aroganci. Md nadmérnou potiebu byt uznavan
a obdivovan. Rad je stfedem pozornosti. Mobbér md slabou emocni inteligenci. Netrpi
vy¢itkami, neuzndva problémy druhych. Casto d4vé lekce poctivosti a estnosti, také

velice rdd moralizuje. Nechdvd zodpovédnost na druhych lidech, a tim se vyhyba

0 Svobodov4, L., Mobbing - nebezpe&ny fenomén nasi doby, 1.vyd, Praha, Vyzkumny tstav bezpe&nosti
prace, 2007, s. 15-17
! http://www.mpsv.cz/cs/5162
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pfipadnym nésledkim. Pokud udéld chybu, vzdy ji interpretuje jako chybu nékoho
jiného.*

Pachatele mobbingu miZeme rozdélit:

Strijci — jsou urcujicimi Ciniteli. Neustdle vymysleji nové zrady a nenechaji obét
vydechnout. Sami se chtéji zbavit frustrace, chtéji mit néjaké vyhody. N&kteti jednaji
sami nebo v kolektivu hledaji stoupence.

Spolutcastnici — jsou dva typy. Jedni aktivné podporuji jednoho nebo vice striijct tak,
Ze zatlacuji obét’ do udstrani. Druzi se snaZi cely problém vidét, nechtéji byt vtazeni
do téchto sporti, ale i tak pasivné pfispivaji k psychickému teroru. Na n¢ pada
samoziejmée také spoluzodpovédnost, protoZe umoZznuji, aby se mobbing déle rozvijel.
Nahodni pachatelé — z bezvyznamného konfliktu mezi dvéma ucastniky se rozvine
trvaly spor. VZdy jeden z nich ziskd pievahu. Do této chvile hraje mordlni troven
ndhodného pachatele rozhodujici ulohu.

Zeny, na rozdil od muZt, maji odlidné metody pro mobbing. Zeny davaji pednost
aktivnim formdm napf. posmivani se kolegyni, ter¢em posméchu muiize byt uces, hlas
¢i gestikulace. Jsou mnohem zdkeinéjsi, jednaji skryté a vice baziruji na detailech. Voli
spiSe emoCni vydirdni. Nekomunikuji pfimo, omezuji se na nardzky nebo pouZzivaji
pisemné piikazy. Obét’ nemd moZnost se vyjadiit, dokoncit vétu, neustdle ji skdcou
do feci. Obéti vytykaji kazdou chybu, a také Casto vymysleji chyby nové. Schovavaji
pfedméty, vysmivaji se postavé, hlasu, Glesu, gestim. Zeny si berou teti osobu
na pomoc, ta ¢asto mobbing za né provadi. Neustdlé nardzky, 17i, Stvani za zady,
neustdld kritika nebo neustalé skdkani do feci.

Muzi se spise uchyluji k metoddm pasivnim. Ignoruji kolegy, v ptipadech kdy mluvi,
se odvraci. Neustdlé upozornovani na slabé stranky obéti, shazovani doty¢ného, Casté
vyhrozovani nékdy i nésili. Muzi jednaji pfimo a vyvijeji vétsi tlak. VEtSinou se u nich
projevuje fyzickd a verbdlni agresivita. Jsou tvrdsi, jsou méné emociondlni nez Zeny,
preferuji piimou cestu k odstranéni obé&ti. VyhroZuji ndsilim nebo obét fyzicky
ohrozuji. Dokazuji kdo je silnéjsi, obét’ shazuji a urazeji. Zdlraznuji slabé stranky obéti,
zadrzuji dilezité informace, poté poukazuji na jejich neschopnost. Ob¢ strategie muzu
a zen maji stejny cil, a to postiZeného zneklidnit a dotknout se tak jeho pocitu sebetcty

“ P . 23
a postupné ho zahéanét do izolace.

2 http://www.dejavu-clanky.estranky.cz/clanky/psychologie/psychicky-teror-na-pracovisti

* Huber. B., Psychicky teror na pracovisti, 1.vyd, Martin, Geografie, 1995, s. 130-150
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2.4 Pribéh mobbingu

1. faze: nefeSeni konfliktu

Mobbing zacind casto nevinné obCasnymi jizlivymi pozndmkami, vtipky, jez
vyvolavaji konflikt. Konflikt je spojovdn s nervovym vypétim, ztrdtou Casu a energie,
také s emociondlnim zatizenim. Etologové oznacuji konflikt za zdkladni prvek lidského
Zivota. Vyskytuji se denné, bézné privodni jevy jakékoli pracovni Cinnosti. Je duleZité,
jak spolu jednotlivé strany konfliktu vzdor momentélni neshodé vychazeji, jakou maji
kulturu feSeni sport a jak jsou ochotny se ji fidit.

Jestlize se zucastnéni konfliktu svéiuji lidem, kterych se dany problém netyka, spory
bobtnaji dal a stile vic ohroZzuji vzdjemné souZiti. Je Zadouci, aby se lidé konfliktim
nevyhybali, aby se snimi potykali, aby byli schopni je pokud moZno co nejdiiv
rozpoznat, snaZzit se je fesit a prekondvat. Konflikt slouzi k tomu, abychom odstranili to,
co nés ve vzdjemném vztahu rozdéluje.**

S konfliktem se setkdme tam, kde nastane napjatd situace, v nii se dvé na sobe
zavislé strany durazné pokouseji jednat navzdjem neslucitelnymi zpiisoby a uvédomuji
si, Ze jsou protivnici konfliktem. “*

Konflikty jsou poruchy, které narusuji bézny chod priace a zpiisobuji docasnou
dezorientaci. Jsou vyvolany stresem. V konfliktni situaci nejsme uvolnéni ani veseli.
Citime napéti a jedname pod tlakem. Konflikty nuti clovéka k feSeni, nelze je prejit.

Je tieba je urovnat, aby opét doslo ke shod¢ mezi stranami konfliktu a bylo mozné vratit
se k plnéni dkolt. V pracovnim Zivoté¢ vyplyvaji konflikty vétSinou z pracovnich

¢innosti, ale mohou je vyvoldvat také rozdilné postoje jednotlivych stran.

2. faze: systematicky se vykonava psychicky teror na pracovisti

Pokud se konflikt nevyfesi konstruktivné, zmeéni se ojedinélé jizlivosti, zasti
a zaketnosti v systematicky, cileny psychicky teror. Obéti je vnucena tloha odmitaného,
je vyddna na pospas nepretrzitym utokim. Citi se pak byt zranitelngjsi a citlivejsi.

Clovek je méné odolny, neustile se zhoriuje fyzicky a psychicky stav.

* Betio. P., Mij $éf, mij nepfitel, 1.vyd., Brno, Era, 2003, s. 45-50
B Kratz. H.J ., Mobbing, jak ho rozpoznat a jak mu ¢elit, 1.vyd., Praha, Management Press,
2005, s. 25
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Postizeny ztraci sebediivéru, ma strach o holou existenci. Vice pochybuje sdm

0 sobé, je pod silnym tlakem, stresem a ma pocity izolace. Postupné roste jeho nejistota
a je dal vytésnovan na okraj kolektivu. Projevuji se také psychosomatické poruchy.
Casto utikd do nemocnosti, ma Gast&j§i absence v praci, aby nacerpal dal3ich sil.
Z ptételského, otevieného Clovéka se stava Clovek, ktery je samotéisky, ktery se uzavie
sdm do sebe. Chova se presné tak, jak si mobbér piedstavuje. Nakonec i ostatni
spolupracovnici ho za¢nou povazovat za pfitéz, naznacovat mu, zZe by se bez n¢j klidné
Mobbérovo chovani k obéti:

= Neposkytuje prostor pro vyjadieni.

= (Obét nemd moznost s nim promluvit.

=  Obét neni zvana na porady.

= NemtuZe se tcastnit spole¢enskych firemnich akci.

= Jsou zatajovany informace potfebné k plnéni tkold.

= Pfirozhovoru je neustdle obét’ preruSovana.

= Mobbér obéti nadava.

= Postoje, ndzory, Zivotni piesvédCeni obéti jsou neustédle zesméSnovan.

= Napaddny jsou politické a ndboZenské ndzory obét’.

= Pfedmétem kritiky je jeji prace a soukromy zZivot.

= (Obét je terorizovana i po telefonu.

= Ustni i pisemné vyhruzky denng.

=  Mobbér obét’ izoluje, nezdravi ji, neodpovida na pozdrav.

= (Obét je poniZovana a ostouzena.

= Kolegové se zacnou ob¢ti stranit.

= Zpochybiiuje jeho profesni kvalifikaci a odbornou kompetenci.

= Intrikuje za jeho za’ldy.26

3. faze: reakce personalniho vedeni

Jestlize vedeni firmy nebo vedouci pracovnici delsi dobu piehliZeli rtizné spory mezi
pracovniky, neméli zdjem se zapojit a vyfesit takové vzniklé situace v domnéni, Ze se
jednd pouze o jejich soukromy problém, o projevy Spatné ndlady, budou pfinuceni

aktivné zasdhnout. Je to dédno tim, Ze mobbing sniZuje vykon. Obé&t mobbingu uzZ neni

%0 Betio. P., Miij §éf, mijj nepfitel, 1.vyd., Brno, Era, 2003, s. 55-59
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schopna pracovat naplno a mobbér plytva ¢asem a energii na dal$i dtoky. Tyto zdroje
pak chybéji pti plnéni udkold. Klesd produktivita prace, sniZzuje se kvalita produktu,
ochabuje ochota inovovat.

V této fazi uz nikdo s kolegii nechce spolupracovat se Sikanovanou osobou.
Mobbérovi se tudiz podaftilo to, co zamyslel. Z vyzkumu vyplyva, Ze miiZe trvat az dva
roky, nez prisluSnd mista ve firmé patficné zasdhnou do pifipadu. Obcas je snahou
vedeni urovnat spor, které ptichdzeji vtak pokroCilém stadiu pfiliS pozdé.
Pivodce mobbingu si upevnil své postaveni vic¢i obéti natolik, Ze neprojevuje Zadné
pochopeni. Nema snahu své chovéni napravit.

Personalisté nebo vedouci pracovnici vzniklou situaci fesi stejné jako mobbér, ktery
zustava nepotrestan. Zrak vSech je upfen na obét’ mobbingu, kterd se dopousti stéle vice
chyb, nepodavéd takovy vykon, ktery se od ni ocekdva. Takovy clovek je fyzicky
1 psychicky stale vice zdeptéan a Casto se brani az priliS okat¢.

Vétsinou se vedeni firmy rozhodne, Ze takového problémového pracovnika nelze
déle udrZet v jeho pracovnim misté. Sikanovanému je nabidnuto pielozeni do jiného
oddéleni. V mnoha ptipadech obét’ nabidku piijme, protoze bude zbavena mobbingu.
Je mozné, Ze v novém odd¢leni se kolegové budou na preloZzeného pracovnika divat
s nedivérou, rezervované a moznd dokonce i odmitavé. Nelze vyloucit, Ze se opét

nestane ob&ti mobbingu.

4. faze: obét’ je vyloucena ze zaméstnani

Jestlize ani preloZeni pracovnika nevyie$i vzniklé problémy, personalisté postupuji
tak, Ze se s obéti mobbingu chtéji co nejdiive rozloucit, aby nedoslo jesté k veétsSim
Skoddm. Ale takovy postup neumoZiuji pracovné pravni predpisy, takze se postizenému
naznac¢i, aby vypovéd podal sam. V takovém piipad¢ vétSinou obét’ vypoveéd poda,
protoZe je uz vycerpdna a dobrovolné opusti firmu.

V ptipadé, Ze obét nevyhovi a nepodd sama vypovéd je uvniti podniku odstavena
na vedlejsi kolej. Dostava sice vCas plat, ale nikdo ji nezaddavd zZadné podstatné tkoly,
nikdo s ni nekomunikuje. Pod tak velkym tlakem Sikanovany piistoupi na zruSeni
pracovniho poméru dohodou.”’

Muze se stit, Ze po takové zkuSenosti Sikanovany ani nenastoupi do nového

zaméstnani a dopteje si odpocinek, aby nacerpal dalsi potiebné sily. Jestlize se uchdzi

*7 Betio. P., Miij $éf, muj nepfitel, 1.vyd., Brno, Era, 2003, s. 52-55
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o nové pracovni misto ihned, vétSinou trpi psychosomatickymi onemocnénimi, ktera
jsou Casto tak snadno personalistou rozpoznatelné jiz u ptijimaciho pohovoru.

v v s

..Kdo md kolegy, uz %ddné nepidtele nepotiebuje!“**

2.5 Techniky mobbingu

Mobbing md mnoho variant a je velice obtizné z pocatku spravné rozpoznat, zda se
jednd o ndhodu nebo zdmérné chovéani. Mobbér nevyuziva fyzické sily, ale naopak
drobné, systematické tutoky, kterymi nic¢i svoji obét. Voli taktiku dtoku na zranitelnd
mista obéti, pfedevSim z oblasti jejtho soukromi. V tom jsou velice disledni a védi kdy
a kam zasghnout.

Profesor Leymann popsal 45 forem chovéni, podle toho, na co jsou cilené, je rozdélil
do péti kategorii.:

e utoky cilené na omezeni a znemoZnéni komunikace

e {toky na soukromi a zdravi

¢ {toky na odborné schopnosti a kvalifikaci, sabotovani prace
e {toky na povést, Uctu, vazZnost

v v

e {toky na socidlni vztahy a Siteni pomluv

Slovni utoky

Utoky jsou rtiznorodé. Mobbér pouZiva predevsim sarkastické a ironické poznamky,
zlomyslné osoCovani, nardzky, kritizuje odbornost obéti, vysmiva se jejim nizortum,
piesvédCeni. ZveliCuje slabé stranky obéti a prozrazuje o ni divérné informace.
Skace do fe¢i napadanému, takZe obét’ mnoho prostoru k tomu, aby se vyjadfila, ptili$
nemd. Na pracovnich poradich, také byva €asto umlcena. Z pocétku jsou to nardzky
pouze pracovni, ale zdhy se pfesouvaji do soukromého Zivota. Jakmile se obét’ ozve,
je ji vytknuto, Ze nemd smysl pro humor. Obét’ mé vétsSinou hanlivou piezdivku, na jeji
adresu se délaji riizné vtipy a narazky. Castou technikou mobbéra je piimé lhani, které
mu Cini potéSeni.
Mimoslovni ttoky

Predevsim na zacatku se objevuji utoky beze slov. Mobbér obét” prehlizi, nezdravi ji,

nevsima si ji. Jakmile vstoupi obét’ do mistnosti, kde se ostatni bavi, mobbér okamZzité

B Kratz. H.J ., Mobbing, jak ho rozpoznat a jak mu celit, 1.vyd., Praha, Management Press, 2005,
s. 34
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utne hovor. Jestlize obét’” hovoii, mobbér ji vénuje pouze pohrdavé pohledy a jeji fec
doprovézi ignorujicimi gesty, mimikou, kréenim ramen, vzdychdnim. D4va tak najevo,
Ze ho obét’ vlastné viibec nezajima.
Pomlouvani

Mobbér casto obét’” pomlouva a rdd imituje jeji chovani. Je velice schopny
manipuldtor. Neni pro n¢j problém ovlivnit ostatni a ziskat je pro své nekalé praktiky.
Na obét’ se Casto také svadeji rozbité predméty, vzdy je predem urceno, kdo za to mize.
Zakeiné zpiisoby boje

Mobbing je sdim o sob¢ zdkeiny. Mobbér se uchyluje i k technikdm tvrdSiho kalibru,
jako je napt. sdélovani mylnych informaci, které mohou obéti zkomplikovat pracovni
Zivot. MiiZe se postarat o ztratu rtiznych véci, falSovani dokladd. V jinych piipadech
uto¢i i na zdravi obéti, tim Ze Casto vétra, kdyz vi, Ze je obét nachylnd k nachlazeni.
Mezi praktiky, které hrani¢ni s trestnim pravem patii napi. pfimichdvani 1€k do nédpoji.
Mnohdy mobbér ani netusi, jak tento ndpoj bude na obét’ plsobit. Také muize obét
sledovat, pronéasledovat ji ¢i odposlouchdvat. Nektefi vyhrozuji obéti télesnym nésilim,

bud’ p¥fmym, nebo po telefonu.”

2.6 Pomoc proti mobbingu ze strany podniku

Podnik muZe celit proti mobbingu tim, Ze prozkoumd vSechny pfipady, kdy
zamestnanci opustili  firmu. JestliZe je pocet odchodi vysoky, provadi se
s odchdzejicimi pracovniky pohovor. Takovy pohovor je veden neutrdlni osobou jako
napt. vedouci persondlniho oddéleni nebo podnikovy psycholog. Pohovor by nemél byt
veden pifimym nadifizenym, protoZze mu odchdzejici pracovnik uvede klamné davody.
Podnik by mél psychickému teroru timto zptisobem pfedcha’lzet.30

» Podnik by mel v kaZdém pripadé brdt mobbing vdziné a rdadné proveérit vzniklou
situaci. Podnik prosté nemiuZe necinné prihliZet mobbingu, at' uZ z mordlnich, nebo
z ekonomickych hledisek. Musi dadt prislusnymi opatienimi najevo, Ze si mobbing

.. . 1«3l
nepreje ani ho nestrpi! “

» Svobodova, L., Nenechte se Sikanovat kolegou, 1.vyd. Praha, Grada, 2008, s. 64-70

O Kratz. H.J ., Mobbing, jak ho rozpoznat a jak mu celit, 1.vyd., Praha, Management Press, 2005,
s. 125-126

3 Kratz. H. J ., Mobbing, jak ho rozpoznat a jak mu celit, 1.vyd., Praha, Management Press, 2005,
s. 41
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Kazda firma si stanovuje své vlastni zdsady spoluprice. Tyto zdsady neboli pravidla
jsou jasna, srozumitelnd. Zaméstnanci s témito pravidly souhlasi a zaroven je motivuji.
Firemni zdsady obsahuji pfedevsim soubor hodnotovych pfedstav a norem chovani, také
vSeobecné zdasadni prohlaseni podnikového vedeni ke strategickym zdmeériim a definice
podnikového cile a obort ¢innosti. Nejdalezitéj$i soucasti podniku jsou kvalifikovani
a motivovani zamé&stnanci. Jsou rozhodujicim faktorem konkurenceschopnosti.

Dilezitym faktorem je styl fizeni, ktery popisuje formy komunikace mezi
nadfizenymi a podfizenymi. Jde o postoj mezi nadfizenym a podiizenym, charakterizuje
zpusob chovani vedouciho, prosttedky fizeni, které si zvoli.

Autoritativni styl Fizeni — fizeni vedouciho vybaveného velkymi pravomocemi,
ktery vykondva rozhodnuti bez spoluicasti podiizenych. Ti musi jeho rozhodnuti
bezchybné provést a jsou neustdle kontrolovani. Nadiizeny si udrzuje odstup od svych
zaméstnancl, opomiji individudlni z4jmy ostatnich. Pracovni klima je poznamendno
nedivéiivosti, zaméstnanci se nemohou podilet na fizeni, je nedostate¢né vyvinuty
systém komunikace, chybi schopnost otevien¢ zpracovavat konflikty, nadfizeny nema
dostate¢nou vyjedndvaci zpusobilost, pokud jde o socidlni konflikty. U zamé&stnanct se
podporuji sklony k mobbingu.

Kooperativni styl fizeni — vedouci zajiStuje optimdlni plnéni tkold a soucasné
usiluje o maximalni spokojenost zaméstnanct. Nadiizeny vidi ve svych zaméstnancich
spolupracovniky a partnery, ktefi se podle svych schopnosti a védomosti aktivné
podileji na procesu dosahovédni stanovenych cilll. Zaméstnanci jsou samostatni
a v podniku tak pfevlada partnerské mysleni. Kooperativni styl vyZaduje od vedouciho
nejen chapavé, partnerské postoje, ale také se musi umét vcitit do postoji podfizenych.
M¢él by si vybudovat vlastni schopnost komunikace. Kooperativni pracovni klima
se vyznacuje otevienosti a ucasti na rozhodovani.

Aby se predchdzelo Sikané, podniky pofddaji jak pro vedouci pracovniky, tak i pro
své zamé&stnance rizné formy Skoleni.

Semindfe pro vedouci pracovniky, které jsou zaméfeny na optimalizaci chovani
nadfizenych a na kooperativni styl fizeni. Jednd se o tréninky zpracovani konfliktd,

socialni integrace a komunikace.
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Seminafe pro zaméstnance, ty jsou zaméfené na zlepSeni komunika¢niho chovani
s cilem vytvofit otevienou a plodnou komunikacni strukturu uvnitf celého podniku.
Dile se zaméstnanci uéf zvladat riizné konflikty v podniku.*?

Informacni krizové mobbingové centrum by mél vést zkuSeny psycholog prace,
nebo lékat ¢i socidlni pracovnik, pedagog s doplikovym vzdélanim v oboru
psychologie prace. Mél by to byt ¢lovek, ktery je divéryhodny, podnik znd velice
dobie, ale nezastava v ném odpovédné postaveni, aby nedochazelo ke stfetiim zajmu.

Dalsi formou prevence proti mobbingu jsou kolektivni smlouvy mezi
zaméstnavatelem a podnikovou radou. Pracovnici maji zakdzdno se dopoustét

mobbingu a jsou povinni ho potirat.

Kolektivni smlouvy obsahuji:
e Oblast ptisobnosti.
® Definice pojmu mobbing.
e Zakaz mobbingu.
e Upozornéni, Ze si zamé&stnanci mohou stéZovat podle podnikové tstavy.
e Jaka ochrannd opatfeni proti mobbingu museji v rdmci urovnani spora zavést.
e Zfiizeni neutrdlniho podnikového centra.
e Popis postupu v piipadé€, Ze pracovnik pozada centrum o pomoc.
e Vycet pracovné pravnich dasledkd pro osoby dopoustéjicich se mobbingu.
e Zavazek podniku pokusit se o urovnani konfliktu.
e Zavazek pracovniki, Ze se zucCastni smirciho fizeni.
¢ Doba platnosti.

Zaméstnavatel ma povinnost zajistit rovné zachdzeni se vSemi zaméstnanci a definici
diskriminace a obtéZovdni (mobbingu a Sikany na pracoviSti) se zabyva
§ 1 odst. 3-10 ¢eského zdkoniku prace. Sem spadd obecné pravo na ochranu osobnosti,
které je v kazdém piipad¢ poruSeno pii jakémkoli poniZujicim jednani. Zaméstnavatel
je povinen zajistit zaméstnancim humadnni pracovni podminky. Pokud zaméstnavatel
postihne mobbérovo chovéni, dostoji tim jak své zdkonné povinnosti, tak také své

povinnosti peCovat o své zamestnance, vytvoii tak lepsi pracovni klima, usetii podniku

2 Kratz. H.J ., Mobbing, jak ho rozpoznat a jak mu celit, 1.vyd., Praha, Management Press, 2005,
s. 127-128

23



ndklady. Podnik nesmi necinné ptihliZet, je-li pracovnik vystaven natlakovym formam
mobbingu.

V Némecku od 1. 8. 2002 mohou zaméstnanci zddat od zaméstnavatele pfimérené
bolestné, pokud neucinili vSechno pro to, aby ve svém podniku zabranil zdravotnim
poskozenim zpiisobenym mobbingem .Zaméstnanec ma také narok na ndhradu vzniklé
hmotné Skody. Zaméstnavatel ru¢i za nevhodné chovani svych zaméstnancl. Pii
uzavirani pracovnich smluv se zaméstnavatel zavazuje za své zaméstnance, Ze je bude
chrénit pred ujmami.™

Osoba dopoustéjici se mobbingu, kterd pokracuje ve svém chovéni a jednédni bez
postihu podniku, vSichni pracovnici z toho vyvozuji, Ze plati pravo silngjSiho, Ze se také
mohou chovat nekolegidlné.

Jestlize se v podniku vyskytnou Castéjsi ptipady mobbingu, vefejnost se dozvi o této
skutecnosti, tudiZ to poSkodi jeho povést.

Zamgstnavatel muZe v mimoifddném piipad¢ sahnout k vypovédi z pracovniho
pomeéru i bez dutky a bez ohledu na to, jestli se v této souvislosti narusi podnikovy klid,
jestlize dojde zdvaznym zptsobem k jmé na osobnostnim pravu, cti nebo zdravi obéti
mobbingu.

,, Podnik musi mobberovi vcas diirazné ukdzat, Ze se nevyhne zdvaZnym postium,
pokud bude pokracovat ve svém jedndni! Nechce-li podnik, aby ho mobber povaZoval za
»psa, ktery nekouse*, musi po vystraze prikrocit také k cinu, kdy? dotycny pracovnik

. v 2134
neprestane Sikanovat druhé! “

2.7 Pomoc proti mobbingu ze strany nadrizeného

Ukolem kaZdého fidiciho pracovnika je zajistit optimalni plnéni kol a soudasnd
maximalni spokojenost vSech zaméstnancli. Nadiizeny hrubym zplGsobem porusuje
své povinnosti, kdyZ pasivné ptihliZi vS§eobecnému zdpasu.

Jsou vedouci pracovnici, ktefi se neradi vméSuji do problému tykajicich se svych
podfizenych. Mnohdy chodi mezi nendpadnymi zaméstnanci a ani je nenapadne, Ze by

mohli trpét Sikanou na pracovisti.

B Kratz. H.J ., Mobbing, jak ho rozpoznat a jak mu celit, 1.vyd., Praha, Management Press, 2005,
s. 129-131

¥ Kratz. H.J ., Mobbing, jak ho rozpoznat a jak mu celit, 1.vyd., Praha, Management Press, 2005,
s. 48
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Opatrni vedouci se vyhybaji zjevnym stietim, protoZe si chtéji usetfit nepfijemnosti

s mobbery. Tito vedouci si radé€ji nevSimaji sport mezi svymi podiizenymi. Né&které

nadfizené t€si, kdyz kolegové za¢nou Sikanovat pracovnika, ktery je jim nesympaticky.

Vedouci pracovnik musi preventivné usilovat o navozeni dobrého pracovniho

klimatu. Pokud se vyskytnou tendence k mobbingu, je povinen konflikt zvlddnout. Musi

se aktivné podilet na feSeni konfliktd.

035
u

Nadfizeny by si m¢l v§Simnout téchto poplasnych signalii:

Jestlize klesa kvalita prace a snizuje se jeji objem (zaméstnanci
vynakladaji ¢as a energii na mobbing nebo na obranu proti nému).

MnoZi se absence a navstévy u lékare v pracovni dobé.

Obét’ nedostava od kolegt dulezité pracovni informace.

Harmonicky tym se rozpadd, objevuji se v ném necekani vyvrzenci
a odmitani pracovnici.

Ochota pomoci sldbne.

Neochota podilet se na novych ukolech a feSeni dilleZitych problému
(zaméstnanci se zabyvaji sami sebou a mobbingem).

Diskuze jsou nahrazovéany vleklymi a nikam nevedoucimi debatami.
Chybi ochota ke kompromisu.

Kolegialitu vystfida formalnost, nezdvofilost a hrubost.

Mezilidské vztahy mimo pracovni dobu se dostavaji na bod mrazu.
Zaméstnanci se navzdjem hlidaji a hledaji u druhych chyby a Spatné
vykony.

Kritika je bud autoritdfskd, zevSeobecnujici, ironickd, sarkasticka,
prondsi se v pfitomnosti tfeti osoby.

Zamgéstnanci jsou opatrnéjsi.

Podfizeni si chodi stéZovat vedoucimu.

s e v W -, 36
Spolupracovnici se ¢astéji pomlouvaji.

Dobré pracovni klima je ptedpokladem splnéni dlouhodobého pracovniho cile,

spole¢ného uspéchu.

3 Svobodov4, L., Nenechte se Sikanovat kolegou, 1.vyd., Praha, Grada, 2008, s. 88-99
36 Svobodovd, L., Nenechte se Sikanovat kolegou, 1.vyd., Praha, Grada, 2008, s. 91-94
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Vedouci pracovnici pro zlepSeni pracovni atmosféry by méli zvolit tato opatfent:

= Zajistit UspéSnou integraci novych spolupracovnikd do tymu. Jestlize vedouci
pracovnik uvede optimalnim zptsobem nového zaméstnance do tymu, a kdyZ ho
zaCleni do pracovniho kolektivu promyslené, miize zamezit piipadnému
mobbingu. Mé&l by novému zaméstnanci urcit ukoly, které ma plnit, kompetence
a odpovédnost. Také by mu mél urcit mentora, ten jej uvede do kolektivu
a bude se jej snaZzit zaclenit mezi ostatni spolupracovniky.

= Sledovat pracovni klima tak, aby v¢as rozpoznali mobbing. Nadiizeny pracovnik
by se m¢l zajimat o to, jakd ndlada panuje ve firm¢. Provadét pohovory
se zaméstnanci a mél by sledovat jejich chovani. Aby mél dostate¢né mnoZstvi
informaci, miZe podiizenym dét k vyplnéni dotaznik.

» Bojovat proti pomluvdm a donédseni. Zamezit intrikdm.

* Nezlehcovat stizZnosti podiizenych. Jestlize si néktery ze zaméstnanci zacne
st€Zovat nadfizenému, Ze ho spolupracovnici napadaji. Nadfizeny by meél
vhodné zakroCit a zacCit problém fesit. Jakmile se zaméstnanec sveii
nadfizenému, tim mu dava najevo svoji divéru.

= Nadfizeni by méli hovofit o mobbingu jako o nezZiddoucim jevu. NezlehCovat
zjiSténé znaky mobbingu. Pracovnici by si méli byt védomi, Ze vuci ptivodcim
mobbingu budou vyvozeny tu¢inné postihy.

» Podilet se na vhodném feSeni konflikth na pracovisti. Je dilezité, aby se do
situace vlozila tfeti nezaujatd strana s fidicimi pravomocemi, jejimz ukolem
je urovnat konflikt, tak aby to uspokojilo oba zucastnéné soupetfe. Mediace,
je proces, kdy strany konfliktu fesi spory za pomoci tfeti neutrdlni osoby, aby

nalezly alternativy feSeni dosavadniho stietu.”’

2.8 Dilci zavér
Mobbing pochdzi z anglického slova to mob = srocovat se, obtéZovat, dotirat,
hromadné napadnout. Ve Velké Britanii je pouzivangj$i termin bullying. V USA

employee abuse. V Némecku roku 1993 zavedl pojem mobbing Svédsky psycholog

prof. Leymann, a tento pojem rozsifil do celého svéta.

37 Svobodovd, L., Nenechte se Sikanovat kolegou, 1.vyd., Praha, Grada, 2008, s. 96-99
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O mobbing se jednd tehdy, jestlize se na postizené osoby uto¢i systematicky,
cilevédomée a opakovan€ po dobu nejméné piil roku. VétSinou se ,,Sikana na pracovisti*
vyskytuje mezi osobami, které maji v zaméstnani stejné postaveni.

Mobberem oznacujeme osobu, ktera provadi cilené udtoky na vybranou obét.
Jde o nepfizplsobivého jedince, ktery byva psychopaticky, neuroticky, uzkostlivy
a nesamostatny. Utoky byvaji ¢asto bez naleZité pii¢iny a vétSinou se ani nevztahuji
na konkrétni Cinnosti poskozeného. Zptlisobuje mu zjevné a okamzité utrpeni a jeho
nasledky byvaji zisk a prospéch pro mobbera. Je charakteristicky vysokym vyskytem

Vv

psychologickych utokti a niZ$im fyzickym ohroZenim. Vyrazné¢ mu ztéZuji plnéni
pracovnich povinnosti. Objevuji se intriky, pomluvy, donaSeni nadfizenému apod.
Mobbing je spiSe doménou inteligentnéjSich lidi, proto je také marinovang;jsi.

Mezi pti¢iny mobbingu patii agrese, také ptsobi nepfiznivé stres z pretiZzeni a Spatna
organizace prace. Jestlize se pracovnik nudi at’ uz z nedostatku prace nebo je pro n¢j
priace nezajimavd, snazi se znepfijemnit Zivot nékomu jinému. Dal$im faktorem
je Spatny styl fizeni, Spatnd organizace prace a nefungujici spoluprice s podiizenym.
Lidé se obdvaji ze ztraty zaméstnani a ve firmach panuje konkurenc¢ni boj.

Obéti mobbingu se muze stat kdokoli. Postihuje jak Zeny, tak i muze. VétSinou jsou
obéti 1idé, ktefi se n&€jakym znakem odliSuji od ostatnich. Mohou mit odliSnost jak
fyzickou, tak i psychickou.

Pachatelé mobbinu jsou nazyvéni jako mobbefi. Jsou to lidé egocentricti, postradaji
skromnost, jsou samolibi, namysleni, soutézZivi, rddi manipuluji a maji silnou potifebu
sebezdokonaleni. Vyraznym typem jejich chovéni je hostilita. Maji slabou emoc¢ni
inteligenci. Zeny uZivaji pro mobbing aktivni formy. Jsou vice zdkefné, jednaji Gasto
skryté a zachdzeji vice do detailii. Voli spiSe emocni vydirani. MuZi pouZivaji pasivni
metody. Kolegy ignoruji, upozoriiuji na slabé stranky obéti, shazuji, vyhrozuji a n¢kdy
pouzivaji i nasili. Jednaji ptimo a vyviji vétsi tlak. VétSinou se u nich projevuje fyzicky
a verbdlni agresivita. Jsou mén¢ emociondlni nez Zeny. Ob¢ strategie muzl a Zen maji
stejny cil, a to postizeného zneklidnit a dotknout se tak jeho pocitu sebeticty a postupné
ho zahdnét do izolace.

Mobbing je provazen Ctyfmi fazemi. Prvni fidze je nendpadnd, zacind nevinné
obCasnymi jizlivymi poznamkami, jeZ vyvolavaji konflikt. Pokud se konflikt nevyfesi
konstruktivné, nasleduje druhd faze. Zakeinosti se Casem zméni v systematicky, cileny
a psychicky teror. Obét’ je vyddna na pospas nepietrzitym udtokim. Postizeny ztraci

sebediivéru a ma strach o vlastni existenci. JestliZe vedeni firmy nebo vedouci
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pracovnik delsi dobu piehliZi spory mezi pracovniky, nastdva treti fize. Nadiizeni musi
aktivné zasdhnout. V této fazi uz nechce nikdo z kolegii s obéti spolupracovat. Ve ¢tvrté
fazi dochazi k vylouceni obéti mobbingu ze zaméstnini. Pracovnik obvykle byva
pielozen do jiného odd¢leni a po té ve velkém mnoZstvi piipadi piistoupi ke zruSeni
pracovniho poméru.

Mobbeti vyuzivaji rizné techniky, aby obét zastraSili. Obét slovné napadaji
sarkastickymi a ironickymi pozndmkami. Také mimoslovné tuto¢i. Z pocatku obéet
piehlizi a snazi se ji ignorovat. Aby ovlivnili ostatni pracovniky, poSkozeného
pomlouvaji. Mezi zdkein&jsi zplisoby patii, napt. sdéluji mylné informace, které mohou
obéti zkomplikovat pracovni Zivot.

Firma miiZe ¢elit mobbingu tim, Ze prozkoumd vSechny piipady, kdy zaméstnanci
ve vetSim mnoZstvi opousti své zaméstnani. Provadi s odchazejicimi pracovni pohovor,
ktery je veden neutrdlni osobou. Z pravidla je povéten vedouci pracovnik persondlniho
oddé€leni nebo podnikovy psycholog.

Pomoc proti mobbingu ze strany nadfizeného. Ukolem fidiciho pracovnika je zajistit
optimdlni plnéni tkoll. Musi preventivné usilovat o navozeni dobrého pracovniho
klimatu. Je povinen vznikly konflikt zvladnout. Musi se aktivné podilet na jeho feSeni.

Dle mého ndzoru mobbing v dneSni dobé&, kterd je velice uspéchand, kdy kazdy
clovek, ktery chce pracovat a snazi se zit v ramci svych moznosti je velice zatéZujici
zélezitosti. VétSina lidi si ,,chrdni* svoje pracovni misto, ne pravé vSichni regulérni
cestou. Lidé jsou na sebe zli, vymysli vS§emoZné zplsoby jen proto, aby znesnadnili
pracovni podminky tém druhym. Prevence ze strany zamé&stnavatell a predevs§im jejich
vS§imavost je velice dilezitd a piinosnd jak pro n¢ samotné, tak i pro své podiizené

a predevsim pro chod a fungovani celé firmy.
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3 Vymezeni pojmu bossing

Pojmem bossing muiZeme oznalit Sikanovdni ze strany nadiizeného k jeho
podfizenym pracovnikiim. Tento druh Sikany je velmi Casty a jeSté horSi neZ mobbing.
U mobbingu maji podfizeni alespon néjakou Sanci, Ze se jich vedouci zastane a problém
se mize vyfesit. KdeZto v pifpadé bossingu nikoli. Zadny z podiizenych si obvykle
neklade za cil zbytecn€ vyhledavat spory s nadﬁ’zen)’/m.38

Bossing vznika z podobného diivodu jako mobbing. JestliZe je podfizeny vzdélanéjsi
a kreativnéj$i neZ jeho nadfizeny, pak muliZe nastat problém. Ob&tmi byvaji pravé
nejschopnéjsi jedinci. Nadfizeny se zacCne citit byt ohroZen a za¢ne jednat. ,,Predstaveni
maji k dispozici jiné zbrané, a to ndstroje moci « 3

Slovo bossing se muze setkat s oznaCenim — némeckého slova Rumford, némecké
slovo mord — vrazda, Ruf — povést. Doslovny pteklad zni ,,zdravi poskozujici vedeni“.

Dtvodem psychického teroru byva zpravidla netfeSeny konflikt. Mezi nejcastéjsi
priciny, které mohou vyvolat nebezpecny boj o moc, jsou:

Hnév na organizaci

V pribéhu normélni priace se vzdy znovu a znovu vyskytuji tézkosti a zacnou
se rychle vnaSet nespravnd obvinéni. Mnoho nadfizenych rad&ji stanovi podiizené
zodpovédnymi za veSkeré problémy, neZ aby se oni sami snazili nalézt skutecné feSeni.
To se stava tehdy, jestlize podnik méni svou strukturu.

Tlak shora

Vedouci pracovnici musi Celit tlaku od svych predstavenych. Nékdy to postihuje cely
pracovni kolektiv, ale miZe se stit, Ze se vedouci zaméii na jednoho jediného
pracovnika a ud¢la si z ného svého osobniho obétniho berdnka.

Touha po moci

Jestlize je pracovnik obyCejnym fadovym pracovnikem, se vSemi vychazi normalné.
Jakmile je povySen a citi Sanci stoupat stdle, pak se takovym Clovékem stane velka

zmeéna. Je bezohledny a vyuZziva své Cerstvé nabyté moci véetné nekorektnich metod.

¥ Betio. P., Mij $6f, mijj nepfitel, 1.vyd., Brno, Era, 2003, s. 10-12
% Huber. B., Psychicky teror na pracovisti, 1.vyd, Martin, Geografie, 1995, s. 95
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Osobni divody

Jsou to zpusoby, jakym se nadfizeny chova vici podiizenym. DuleZitou roli zde hraji
mezilidské vztahy. Pfi¢inou poruch vzajemnych vztahi mize byt cokoli. Mohou to byt
divody napt. podiizeny pracovnik ma vysS$i vzdélani nez nadfizeny, je mladsi,
atraktivnéjsi, 1épe vychdzi s ostatnimi kolegy, muiZe Zarlit na jeho bezproblémovy
soukromy Zivot. Nebo si ti dva prosté od samého zacatku nepadli do oka.

Strach

Strach je tou nejcCast&jsi pricinou, kterd vede nadiizené k psychickému teroru. Jedna
se o subjektivni strach v riznych podobach.

Strach ze ztraty kontroly - Nadfizeny je zodpovédny za vykony svych pracovniki,
za jejich pracovni zafazeni, za pracovni vykony celého odd¢€leni. Stile se obavi,
7e ztrati piehled. Jeho strach se stupiiuje, jestliZe musi pocitat s pasivnhim odporem
urcité skupiny nebo celého tymu. Je mu jasné, jestliZze se pracovnici stdhnou do vnitini
emigrace nebo se proti nému oteviené seskupi, pak jsou jeho dny secteny.

Strach z prevahy - Skutecnou hrozbu mize pfedstavovat pro nadiizeného Clovék,
ktery se v daném oboru s prehledem orientuje, ktery je zodpovédny, snazivy, zvlasté
jestliZe je nadfizeny starsi c citelné vzdaleny od aktudlnich odbornych znalosti a je pfili§
nezkuSeny. Strach, Ze bude muset ustoupit lepSimu, vice kompetentnimu, népaditému,
spontdnnimu spolupracovnikovi, mize byt naprosto opravnény.

Strach z nevyslovenych myslenek - Strach z toho co si podiizeny skute¢né¢ mysli.
Nadfizeny je silné¢ znepokojen, kdyZz se mu podiizeni vysmivaji a on nezna pravé
divody. MiiZe si byt navenek jisty, Ze zaméstnanci k nému vzhliZ{ s dctou, ale jejich
skute¢ny nazor doopravdy nezna.

Bossing se projevuje tim, Ze vedouci pfidéluje zaméstnanci nepfimérené mnozstvi
prace, nesmyslné udkoly a podfadné price. Také mize pracovnikovi odebrat tkoly,
o kterych vi, Ze je ob&t dobfe zvlada a Ze ji takové prace bavi. Umyslné nepreddva
diileZité informace, aby ob&t’ nemohla zadanou préci zvladnout. Casto obét’ izoluje tim,
7e ji nezve na pracovni porady.*’

,Nadrizeny, ktery se uchyli k mobbingu, si tak viastné odkryvd zdda, nebot je to
ditkaz toho, Ze se svymi obavami, pocity a pochybnostmi neumi naloZit cestné, rozumné

o v , v v , . 4l
a dumysliné, a ndsledné nedokdZe zachdzet ani se svou moct.

40 Huber. B., Psychicky teror na pracovisti, 1.vyd, Martin, Geografie, 1995, s. 96-99
“! Huber. B., Psychicky teror na pracovisti, 1.vyd, Martin, Geografie, 1995, s. 100
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Rozsitenou formou bossingu je trvald kontrola poSkozeného. Dbd na piesné
dodrZovéni pracovni doby a pauzy na ob&d. Kontroluje telefonni hovory, emaily, stejné
tak i plnéni dkolt. VéEtSinou vSe vrcholi naddvkami, niZ§im ohodnocenim,
vyhrozovanim vypoveédi.

Cilem nadfizeného je sniZit obéti jeho sebevédomi, udélat z ni neschopného jedince.

3.1 Strategie bossingu

Sisyfovska taktika — podiizenému jsou pfidélovany namdhavé prace, jejichzZ smysl
mu naprosto unikd. Obét’ si je védoma toho, Ze takova prace je naprosto zbytecnd a maii
tim akorat Cas.

Malé pozadavky — Nadfiizeny piidéluje takové tkoly, které jsou hluboko pod urovni
jeji kvalifikace a jejich schopnosti.

Piehnané pozadavky — Obét bossingu ma vykondvat takové prace, které jsou
ndaro¢né a on na n¢ svymi schopnostmi a odbornymi znalostmi absolutn¢ nestaci.

Metoda Achillovy paty — Postizeny musi vykondvat price, které jsou velice
nepifjemné, nékdy az dokonce protivné. Séf trva na svém, Ze tuto praci musi vykondvat
prave ten pracovnik, i kdyZ se nabidnou ostatni kolegové.

Trvala kontrola — Cinnosti a piitomnosti na pracovisti jsou pfehnané kontrolovéany.
Nadfizeny vyZzaduje, aby mu byly predklddany i malé, dil¢i vysledky a kazdé rozhodnuti
jakkoli bezvyznamné se s nim musi jiz pfedem konzultovat. Podfizeny musi hlésit
kazdy telefonicky hovor na centrdle. Takovy projevem chovani vedouci pracovnik
vyslovuje otevienou nedivéru k obéti Sikany.

Pirekvapujici utoky — Za zady poskozeného se d¢laji dilezita rozhodnuti. Pro obét’
je to velice nepiijemné, protoZe aniZ by néco tusil, nastane zména, kterd se ho tyka.

Oklest'ovani kompetenci — Do kompetenci kazdého pracovnika nalezi plnéni
urc¢itych ukoli. Vedouci pracovnik tuto zodpovédnost pfenese na jiného pracovnika,
Casto bez bliz§iho vysvétleni, bez udani divodu.

Izolace — Podfizeny neni informovan o dilleZitych zméndch, neni zvan na pracovni
porady a jeho ndzorim neni pfikldddna zadnd vaha. Také muze byt obét izolovana
prostorové, coz znamend, ze mu vedouci piid€li pracovni misto ¢i kanceldt oddélené
od zbytku tymu. Neni mu umoZnén kontakt se svymi kolegy.

Utoky na zdravi — Vedouci donuti ob&t’ vykondvat takové prace, které jsou zdravi

v Vv,

naklady.
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Utoky na psychicky stav — Obéti jsou vytykany duSevni a psychické poruchy.
Podfizeny se nemiiZe né&jak branit, protoZe pii sebemensi obrané, jsou vyklddany jeho

reakce jako dal§i symptomy a jako potvrzeni predpokladu vedouciho.**

Nadfizeny ma Casto znacn¢ velké pravomoci a prestupky se mu nékdy nedaji témér
nebo vibec dokazat. Své chovani mize odivodnit napt. tim, Ze podiizeného pfili§
kontroluje, jako svoji povinnost.

Pokud za postizenym nestoji silny pracovni kolektiv, ktery s nim sympatizuje, obéti
nezbyva jind mozZnost, nez takové chovéani od vedouciho pracovnika trpét nebo opustit

: . f oL 43
jeho dosavadni pracovni misto.

3.2 Kone¢na faze bossingu

Vlece-li se bossing né¢kolik mésicii ¢i let, urcité si zaméstnavatel a zdvodni rada
vS§imne, Ze s danou osobou neni néco v potfddku. Obét na sebe obvykle upozorni tim,
Ze ma Castou nemocnost, neni v zamé¢stndni ptfitomen, Casto chybi a nepodavd své
obvyklé vykony, hromadi se stiZnosti a jeho chovéni je velmi zvlastni. V kazdém
piipadé se obét’ stala ndpadnou. Okoli ho vnimd jako zdroj neklidu a nepohodlnou
pritéz. V této fazi vedeni fesi jak se daného Clovéka zbavit. Nabizi se hned nékolik
variant feSeni:

Vypovéd’

Klasicky zpusob jak se zbavit nevhodného spolupracovnika. Zaméstnavatel musi mit
vazné diivody, aby mohl pracovni pomér zrusit. Princip okamZité vypoveédi spociva
v nevhodném chovéni pracovnika na pracovisti, kdy opakované odmitd préci, urdzi
nadiizeného, podvadi, zpisobuje podniku skody, nebo prozrazuje podnikové tajemstvi.

Vypoveéd v dohodnuté lhiité pro niZ jsou postaCujici Casté absence pracovnika, ¢i
pokud obét’ neplni dostatecné své povinnosti.

V piipad¢€ restrukturalizace, vypovéd’ zavinil sdm podnik a Sikanu lze jednoduse
zastfit.

Odstupné
Takové feseni se jevi jako velice ldkavé ze strany nadfizeného. Casto obdt’ takovou

nabidku piijme.

“2 Huber. B., Psychicky teror na pracovisti, 1.vyd, Martin, Geografie, 1995, s. 101-110
* http://www.asistentka.cz/node/7367
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Vystraha
I za naprosto normdlnich podminek, neni problém pro nadfizeného, aby u svého
podfizeného pracovnika nenasel chyby. Jestlize pracovnik neni v dobré kondici, snadno
se muze dopoustét chyb.
Samotka-izolace

Obét je izolovana od ostatnich kolegii. Do kancelate, kterd je vzdédlena od ostatnich.
Zamgéstnavatel presun odiivodni napft. tim, aby obét’ nebyla ruSena apod. Izolaéni taktiky
mohou zanechat trvalé psychosocidlni nasledky.
Cetna piekladani

Pro postiZzeného muzZe byt pteloZeni zcela dobrym feSenim. Pro pracovnika to muiZe
byt i velice nepiijemné, protoze novi kolegové mu mohou ddvat najevo, zZe zde neni

vitan. Cekajf, Ze ob&t na zakladé neptijemnych pociti sama poda vypoved.**

3.3 Sexual harassment

Sexudlni obtéZovani byvd nckdy povazovano za zvlaStni druh mobbingu.
Jedna se o specidlni typ obecné patologického chovani — Sikany. Slovo harass znamena
tyrat, trapit, stale znepokojovat, souZit, suzovat, tryznit, znervéznovat.

Sexudlni obtézovani je vymezeno jako: ,,jedndni sexudlni povahy v jakékoliv formé,
které je dotycnym zaméstnancem oprdvnéné vnimdno jako nevhodné nebo urdZlivé,
jehoZ zdmeér nebo diisledek vede ke sniZeni distojnosti fyzické osoby nebo k vytvdreni
nepidtelského, ponizujictho nebo zneklidijiciho prostiedi na pracovisti. “*

Prevenci sexudlniho obtéZzovani by méla byt sexudlni vychova. Ta spo¢ivd nejen
v poddvani informaci, ale také v osvojeni si spravnych postoji a dovednosti.
M¢la by zdiraznit nutnost vzdjemné otevienosti a pravdivosti v mezilidské komunikaci.
Vyznamny je trénink socidlnich dovednosti a respektovani postojui ostatnich. Prevence
sexudlniho obtéZovani také zaleZi na socidlni inteligenci osobnosti.

»B. Meschutatovd, M. Holzbecherovd a G. Richterovd uvddeji v knize Strategie proti
sexudlnimu obtéZovdni na pracovisti (Kolin 1993) definici:

U sexudlniho chovani jde predevsim o zpiisoby chovdni:
® Které si Zeny nepreji.

e Které Zeny urdZeji a poniZuji.

“ Huber. B., Psychicky teror na pracovisti, 1.vyd, Martin, Geografie, 1995, s. 112-120
* http://www.planovanirodiny.cz/view.php?cisloclanku=2008012901
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® Které prekracuji hranice Zenami vymezené.
e Pri kterych musi Zeny, jakmile odmitnou ¢i se kriticky vyjddri, pocitat

L 46
s negativnimi nasledky.

Kazdy zamé&stnanec by si mél byt védom toho, co si mize za urcité situace dovolit.

O sexual harassment se jednd, jestliZze je Zena pokofovdna Casto a po delsi Casové
obdobi obscénnimi pozndmkami a ¢iny.

Postizeny byvaji vétSinou Zeny mladsi mezi 20. a 30. rokem, které jeSt€ nemaji stalé
misto. Také Zeny na stfednim stupni hierarchie napf., které se pokouseji prosadit proti
muzskym soupefim. Zeny, které pracuji na takovych postech, kde dominuji muzi.

Pachatelé si vybiraji své obéti cilevédomé proto, aby postizenou poniZzili, a tak
ukdzali svoji prevahu. Podle studie jde o muZe ,,obtéZovatele®, mezi 40 — 50 lety, ktery
je Zenaty a ma déti.

VétSina Zen neni schopna hovofit o tom, Ze jsou sexudlné obtéZovany. Citi se byt
dotCeny a jsou znechuceny, zastraSeny, pocit'uji agresi a odpor. Maji strach, Ze se brani
Spatn¢ nebo piiliS mdlo. Mnohé Zeny trpi psychosomatickymi obtiZzemi, poruchami
spanku, tzkostmi, poruchami v pfijimani potravy, schopnosti se soustfedit. Caste¢nd
tim trpi i jejich partnefi. Pachatelé z toho vétSinou vyjdou bez tjmy. Utoénici mohou

byt preloZeni, napomenuti nebo jsou propusténi.

3.4 Staffing
Anglické slovo staff oznacuje vedeni, Stab. Na jedince, ktery je ve vedouci pozici,
byvaji pofaddny neférové utoky ze strany podiizenych. Jejich hlavnim zdmérem a cilem

je vedouciho pracovnika zruinovat, a to ne jen jeho, ale i popiipadé celou firmu.*’

46 Huber. B., Psychicky teror na pracovisti, 1.vyd, Martin, Geografie, 1995, s. 81
7 Betio. P., Muj §éf, miij nepfitel, 1.vyd., Brno, Era, 2003, s. 42
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3.5 Obrana proti bossingu

Kazdy zamé&stnanec, ktery je Sikanovédn svym vedoucim, md dvé moZnosti. Tou prvni
je, ze bud’ zlstane a zafadi se do kolektivu, které je mu vyhrazeno. Nebo odejde at’ uz
bez boje nebo po ném. Jestlize se Clovek stane obéti at’ uZ mobbingu ¢i bossingu, m¢l by
se s problémy v zaméstndni svéfit rodinnému prisluSnikovi, kolegovi apod. Pokud
nejsou pidtelé ptipraveni dostatecné citlivé reagovat a daji né¢jakym zpisobem najevo
svoji nelibost, Casto obét’ mivd pocit nepochopeni ¢i odmitnuti. Obét’ se jeSté vice
uzavird do sebe a ztraci pocit bezpeci a zdzemi.

Jestlize svou situaci nechce zatéZovat své blizké, mél by pomoc hledat jinde. Obrati
se na jednotlivce nebo instituce, které maji pomoc takto postiZenym v ndplni préice.
Muze navstévovat tzv. setkdni svépomocnych skupin. Sleduje déni v této oblasti na
internetu, kde kazdy nalezne celou fadu virtudlnich poraden, diskusnich skupin.

Jakmile se obét’ mobbingu ¢i bossingu rozhodne nenechat vzniklou situaci ladem,
m¢éla by si procist ndsledujici materidly. Pisemnosti o zamé¢stndni, mezi které patii napf.
pracovni smlouva, ndplné price, popisy pracovni ¢innosti vcetné vSech dodatkd,
povéfeni Ci zdpis o pievzeti tzv. hmotné zodpovédnosti, odpovédnosti za Skody,
osobniho hodnocené aj. VSe by si mél peclivé procist a ujasnit si co patii k jeho
pracovnim povinnostem a co ne.

Obét’ by si méla zapisovat, kdy a jak k Sikané doslo. Tim bude mit lepsi piehled,
jakymi formami mobbingu ¢i bossingu se setkal. Dojde-li poté nékdy v budoucnu
ke konfrontaci mezi obéti a pracovniky, zapisky mohou pomoci k lepsi piiprave.

Dokumenty, jako napf. spornd rozhodnuti vedoucich, kterd mohou vést k omylim
¢i chybam, by si zaméstnanec mél stvrdit pisemné. Také by si mél pofizovat fotokopie
pisemnosti, které jsou z jeho pohledu dilezité (napt. dochdzkové listy, vyplatni pasky,

téetni doklady, zdpisy z porad, pes¢asy, odmény atd.).*®

8 Svobodovd, L., Nenechte se Sikanovat kolegou, 1.vyd., Praha, Grada, 2008, s. 99-103
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Pomoc kaZzdy z nds nalezne ve sbirce zdkont, kde se docteme jednotlivd ustanoveni
¢i paragrafy.

Zakonik prace

Paragraf 13 odst. 2b:“zaméstnavatel musi zajistit rovné zachdzeni se zaméstnanci
a dodriovat zdkaz jakékoli diskriminace zaméstnanci, jakoZ i fyzickych osob
uchdzejicich se o zaméstnadni. “

Paragraf 13 odst. 5:“zaméstnavatelé jsou povinni pecovat o vytvdareni a rozvijeni
pracovnéprdvnich vztahit v souladu s timto zdkonem, s ostatnimi prdvnimi predpisy
a s dobrymi mravy.

Paragraf 16:

1)“Zaméstnavatelé jsou povinni zajistovat rovné zachdzeni se vSemi zaméstnanci,
pokud jde o jejich pracovni podminky, odménovani za prdci a o poskytovdni jinych
penéeZitych plneni a plneéni penéZité hodnoty, o odbornou pripravu a o prilefitost
dosdahnout funkcniho nebo jiného postupu v zameéstndni.

2) V pracovnéprdvnich vztazich je zakdzdna jakdkoliv diskriminace. Pojmy primd
diskriminace, neprimd diskriminace, obtéZovdni, sexudlni obtéZovani, prondsledovdni,
pokyn k diskriminaci a navddeni k diskriminaci a pripady, kdy je rozdilné zachdzeni

.. . ; .49
pripustné, upravuje prdavni predpis.

Listina zakladnich prav a svobod
Clanek 1:“Lidé jsou svobodni a rovni v distojnosti i v prdvech.
Zdkladni prdava a svobody jsou nezadatelné, nezcizitelné, nepromlicitelné a

nezrusitelné. “

Cldnek 10:

1) ,,KaZdy md prdvo, aby byla zachovdna jeho lidskd diistojnost, osobni Cest,
dobrd povést a chrdnéno jeho jméno.

2)  Kazdy md prdvo na ochranu pred neoprdvnénym zasahovdnim do soukromého
a osobniho Zivota.

3) Kazdy md prdvo na ochranu pred neoprdvnenym shromaZdovdnim,

Lo, R, . v «50
zverejniovdnim nebo jinym zneuZivdnim vdajii o své osobé.

* http://zakonik-prace-online.cz/kompletnizneni/

0 http://psp.cz/docs/laws/listina.html

36



Obcansky zakonik

Paragraf 11:“Fyzickd osoba md prdvo na ochranu své osobnosti, zejména Zivota

a zdravi, obcanské cti a lidské dustojnosti, jakoZ i soukromi, svého jména a projevii

osobni povahy.

Paragraf 12:“1) Pisemnosti osobni povahy, podobizny, obrazové snimky a obrazové

a zvukové zdznamy tykajici se fyzické osoby nebo jejich projevit osobni povahy sméji

byt porizeny nebo pouZity jen s jejim svolenim.

2) Svoleni neni treba, pouZiji-li se pisemnosti osobni povahy, podobizny, obrazové

snimky nebo obrazové zvukové zdznamy k vicelium irednim na zdklade zdkona.

4)  Podobizny, obrazové snimky a obrazové a zvukové zdznamy se mohou bez
svoleni fyzické osoby poridit nebo pouZit primérenym zpiisobem téz pro védecké
a umelecké ticely a pro tiskové, filmové, rozhlasové a televizni zpravodajstvi.
Ani takové pouZiti vSak nesmi byt v rozporu s oprdvnénymi zdjmy fyzické osoby.

Paragraf 13:“1) Fyzickd osoba md prdvo se zejména domdhat, aby bylo upusténo

od neoprdvneénych zdsahii do prdva na ochranu jeji osobnosti, aby byly odstranény

ndsledky téchto zdsahit a aby ji bylo ddno primérené zadostiucinent.

2) Pokud by se nejevilo postacujicim zadostiucinéni podle odstavce 1 zejména proto,

Ze byla ve znacné mire sniZena distojnost fyzické osoby nebo jeji vdinost

ve spolecnosti, md fyzickd osoba téZ prdvo na ndhradu majetkové vjmy v penézich.

3) Vysi ndhrady podle odstavce 2 urci soud s prihlédnutim k zdvaznosti vzniklé

e . v v , , v ((5]
tijmy a k okolnostem, za nichZ k poruseni prdava doslo.

Trestni zakonik

Paragraf 206 Pomluva

1) ,,Kdo o jiném sdeli nepravdivy udaj, ktery je zpiisobily znacnou mérou ohrozit
jeho vdznost u spoluobcanii, zejména poskodit jej v zaméstndni, narusit jeho rodinné
vztahy nebo zpusobit mu jinou ujmu, bude potrestin odnétim svobody aZ na jeden
rok.

2) Odnetim svobody aZ na dvé léta nebo zdkazem cinnosti bude pachatel potrestdn,
spdchd-li ¢in uvedeny v odstavci 1 tiskem, filmem, rozhlasem, televizi nebo jinym

obdobné ticinnym zpiisobem. “

>! http://business.center.cz/business/pravo/zakony/ob&ansk/
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Paragraf 235 Vydirani
1)“Kdo jinému ndsilim, pohruzkou ndsili nebo pohriizkou jiné tezké iijmy nuti, aby
neco konal, opominul nebo trpél, bude potrestdn odnétim svobody az na tri léta.

2) Odnétim svobody na dvé léta aZ osm let bude pachatel potrestdn,

a) spdchd-li ¢in uvedeny v odstavci 1 jako clen organizované skupiny,

b) spdchd-li takovy cin nejméné se dvema osobami,

c) spdchd-li takovy cin se zbrani,

d) zpiisobi-li takovym cinem téZkou vjmu na zdravi nebo znacnou Skodu,

e) spdchd-li takovy c¢in na svédkovi, znalci nebo tlumocnikovi v souvislosti vykonem
Jjejich povinnosti, nebo

f) spdchd-li takovy cin na jiném pro jeho rasu, prislusnost k etnické skupiné,
ndrodnost, politické presvédcent, vyzndni nebo proto, Ze je bez vyzndni.

3) Odnétim svobody na pét aZz dvandct let bude pachatel potrestan, zptsobi-li ¢inem

uvedenym v odstavci 1 smrt nebo §kodu velkého rozsahu.”

3.6 Dil¢i zavér

Pojem bossing oznacuje Sikanovani ze strany nadiizeného vici svym podiizenym.
Vznikd ze stejného divodu jako mobbing. Podfizeny je bud’ vzde€lanéjsi, kreativnéjsi
apod. VétSinou obéti byvaji ti nejschopnéjsi jedinci.

Slovo bossing se setkdvad s oznacenim némeckého slova Rumford, némecké slovo
Mord (vrazda), Ruf (povést). Doslovny pieklad zni: ,, zdravi poskozujici vedeni“.

Mezi hlavni divody psychického teroru patii nefeSeny konflikt. DalSimi pfi¢inami
mohou byt hnév v organizaci, tlak shora, touha po moci, osobni diivody a strach.

Existuji rizné strategie bossingu. Bossing se projevuje tim, Ze vedouci pracovnik
pridéluje zaméestnanci nepfimérené mnozstvi prace, nesmyslné ikoly a podfadné préce.
Trvale kontroluje poSkozeného. Dba na presném dodrZovéni pracovni doby a pauzy
na obéd. Kontroluje hovory, emaily, ukoly, které maji byt splnény.

Cilem nadfizeného je snizit obéti sebevédomi a ucinit z ni neschopného jedince.
Poskozeny vétSinou nevidi moZné feSeni a v mnoha piipadech na sebe upozorni tim,
Ze v zaméstnani chybi, je nemocen, nezvladd plnéni zadanych dkoli aj. Obét’ se stava

nipadnou.

>2 http://business.center.cz/businnes/pravo/zakony/trestni_zakon/
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Vedeni ji miZe nabidnout nékolik variant k feSeni, mezi které patii: vypoveéd,
odstupné, vystraha, samotka tj. obét’ izoluje od ostatnich kolegii anebo je casto
piekladédna na jiné pracovni misto.

Zvl1astnim druhem mobbingu — Sikany je sexuall harassment. Slovo harass znamena
tyrat, trapit. O sexual harassment se jednd, jestlize je Zena pokofovana Casto a po delsi
Casové obdobi obscénnimi pozndmkami a ¢iny. PostiZenymi jsou Zeny mezi dvacitym
az tficitym rokem, které jeSt¢ nemaji stdlé misto. Pachatelé si vybiraji své obéti
cilevédomé proto, aby postiZzenou ponizili, a tak ukazali svoji pievahu. Pachateli jsou
muZi mezi Ctyficitym aZz padesatym rokem, vétSinou se jednd o Zenaté muZe. Prevenci
by méla byt sexudlni vychova.

Jako Sikanu lze pokladat také staffing. Anglické slovo Staff, oznacuje vedeni, Stéb.
Také na vedouciho pracovnika mohou byt pordddny neférové ttoky ze strany svych
podfizenych. Zamérem je vedouciho zruinovat a znemoZnit.

Kazdy zaméstnanec md pravo se ucinné€ branit proti Sikan€¢ namifené proti nému.
Existuje mnoho zptsobiti, ale hlavné jde o to, nebdt se a nepropadat panice. Slabsi
jedinec se zatadi zpét do kolektivu nebo za¢ne hledat pomoc jinde. Nemél by se od
ostatnich izolovat, ale mél by se s problémy svéfit své rodiné, obrétit se na jednotlivce
nebo na instituce, které maji pomoc takto postizenym v ndplni prace. Mlize navstévovat
tzv. setkdni svépomocnych skupin. M¢l by sledovat déni v této oblasti na internetu.
Pomoc miiZe obét’ Sikany nalézt také v legislativé. Jedinec se miize odvolat na Listinu
zékladnich prav a svobod ¢l. 1, ¢l. 10. Dale Zdkonik prace § 13 odst. 2b, odst. 5, § 16.
Dile Obcansky zdkonik, § 11 az 13, ktery mluvi o ochrané osobnosti. Také v Trestnim
zékoniku, § 206, § 235. Je velice dulezité, aby se obét’ bossingu nezalekla a G¢inné se

branila.
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4 Pracovni prostiredi

Pro prici kazdého zaméstnance je rozhodujici, aby osobni predpoklady a faktory
pracovniho prostfedi byly v souladu. JestliZze jsou faktory pracovniho prostiedi v oCich
pracovnika nepiiznivé, znamena toto usili rezignaci nebo odpor vii¢i ndsilné adaptaci.

Neptiznivé pracovni prostfedi stupniuje zatéZz cloveéka, také muze byt zdrojem
spoleCenské demoralizace, pracovniho i1 zdravotniho ohroZeni ¢lovéka. Oblibenost
nekterych profesi je dana tim, Ze se pracuje v piijemném prostiedi.

» Pracovni prostredi miZeme vymezit jako: tu cdst Zivotniho prostredi, v ni7 se
uskutecnuje spolecenské pracovni zarazeni cloveka. Vzhledem k tomu, Ze jeho pracovni
zarazeni je velmi riiznorodé, je i pracovni prostredi rozmanité «

V pribéhu svého pracovniho zafazeni se kazdy ¢lovék méni. Prace v kazdém vytvaii
ur¢ité navyky, praci si osvojujeme i novy pfistup k Zivotu. Pracovni prostiedi
se uplatiiuje v nasem soukromém Zivoté svymi zvlastnostmi, plisobenim stiidani prace,
pracovniho vykonu a doby odpocinku. Prace jako jev spoleensky se odrdzi v naSich

postojich a také v naSem hodnoceni mezilidskych kontakti. Musime se umét adaptovat

na zvlastnosti svého pracovniho prostredi.

,»Zdkladni znaky pracovniho prostiedi:
e  Charakter vykondvané cinnosti.
e Technologické postupy a technické vybaveni.
® Prostor, v nemz se pracovni ¢innost odehradvd.
®  Fyzikdlni a spolecenské znaky prostredi, v némz se prdce uskutecnuje.
®  PoZadované vedomosti a dovednosti nezbytné pro vykon prdce.

o . o ST P
e 7Zpiisob kooperace a interakce s jinymi pracovniky pri vykonu prdce. “

33 Kohout J ., Rtzi¢ka J., Malaniuk B., Clovék v pracovnim prostiedi, 1.vyd., Praha, Prace, 1971, s. 28
% Kohout J ., Rtzi¢ka J., Malaniuk B., Clovék v pracovnim prostiedi, 1.vyd., Praha, Prace, 1971, s. 29
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4.1 Osobnost vedouciho pracovnika

Osobnost = relativné trvalé uspordddni biologickych, psychologickych a socidlnich

charakteristik do jedinecného celku.”

V ramci osobnosti se projevuji rozdilné rysy:
e Introverze - extroverze.
e Stabilita - labilita.
¢ Dominance - submise.
e Afiliace - hostilita.
e Sebedlvéra - sebepodcenovani.
e Sebeovlddani - nedostatek sebeovladani.

Reakci Clov€ka na urcitou situaci vyrazné ovliviiuje také temperament a charakter.
V zéatézovych (vypjatych) situacich se projevi temperamentové vlastnosti. Pomoci
charakteru Cloveék vyjadfuje svlij vztah k Zivotu, lidem a okolnostem. Kazdy manazer
si vybira své podiizené pod vlivem svého charakteru a temperamentu.

Role vedouciho je v lidské skupin€ jedine¢nd a nezastupitelnd. Dobry vedouci
je osobou vyvolenou a vSemi uzndvanou, ale pouze v pfipadé, Ze je skuteCnym
profesiondlem s vysokou autoritou. Profesionalita znamend efektivni plnéni profesnich
¢innosti, jako i zvladani vseho, co s tim souvisi. Takové vlastnost zavisi na vedouciho:

- Erudici nebo odbornosti — zejména ve vedeni a ovliviiovani lidi.
- Komunika¢ni dovednosti - umoziiuje odbornost plné vyuZit.
- Schopnosti ¢i pfipravenosti ve prospéch tkolt.

Bez profesionality nelze ziskat u svych spolupracovnikli pozadovanou autoritu.
Autorita je vlastnost nebo stav, vyznacujici se:

- Sebedivérou — v obtiznych situacich zachovat klid, rozhodnosti, ochotou pfiznat
vlastni chyby, drZet slovo, nesmifenim se s chybami, které vznikly.

- Ochotou komunikovat s ostatnimi a komunikacni schopnosti — vedouci
pracovnik se musi umét vyjadiovat, m¢l by umét naslouchat a vcitit se.

- Snahou jit ostatnim piikladem a byt pro né dobrym vzorem.

- Ptipravenosti a chuti ostatni vést.

55 Medlikovéa O., Jak fesit konflikty s podfizenymi, 1.vyd.,Praha, Grada, 2007, s. 17

41



Autoritu délime na formalni a neformalni. Formdlni vedoucimu naleZi z titulu jeho
funkce. Neformélni, vedoucimu néleZi tim, jak se k ostatnim spolupracovnikiim chova.

Carl Rogers, americky psychoterapeut, ktery se zabyva oblasti interpersondlnich
vztahl, popsal tii zédkladni vlastnosti, které vysledoval u Spickovych profesiondla
v ¢innosti, kterou sdm vykonéva.

e Empatie — schopnost vedouciho pracovnika vcitit se do pocitt, prozitkii nebo
psychiky druhého.

® Akceptace — uméni druhého pfijmout, respektovat, uznévat, i pres vyhrady, které
k jeho osobé ¢i jeho chovani mlZe vedouci mit.

e Kongruence — schopnost ¢i dovednost autenticky, pravdivé, piesné, sdélovat
svoje pocity druhym. Pravdivé informovat o svych pocitech.

Vedouci, ktery dokdze byt empaticky, ke svym spolupracovnikiim pfistupuje
s respektem tctou i pres piipadné vyhrady k tomu, jak se v urCité situaci zachovali
a dokdze pravdivé a cCestné komunikovat o svych mySlenkiach. M4 velmi dobré
pfedpoklady byt ve vedeni lidi dobrym profesiondlem. Manazer by mél mit i jiné
vlastnosti:

e Strategicky myslet.

e Technické znalosti.

e Schopnost tymové prace.

e Uvazlivé zachdzeni s moci.

Manazer jako odbornik — je mozné ho pozadat o radu a véci s nim konzultovat.
Diéle by m¢l byt odbornikem na management, fizeni lidi. M€l by védét, co obnasi vybér
lidi, hodnoceni, zvladani tkoll, kontrola, delegovani, zpétna vazba aj.

ManaZer jako komunikator — role jednatelskd. Resi konflikty, jmenuje lidi do
funkci a odvoléva je, prezentuje vysledky tymu, vede porady a icastni se assessmenttl.

ManaZer jako vzor — je role lidskd a je neustéle ostatnim na ocich. Projev manaZera
je neustdle konfrontovan s firemni kulturou, obecnymi standardy chovani i moralnimi

normami. O¢ekdvanym prvkem je charisma.’®

*% Medlikova O., Jak fesit konflikty s podiizenymi, 1.vyd.,Praha, Grada, 2007, s. 18-30
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4.2 Firemni kultura

, Kultura byvd definovana jako: souhrn a kombinace organizacniho chovani,
postoju, ndzoru, hodnot, cinnosti popr. jinych sdilenych charakteristik urcité skupiny
lidi. Kultura dokdZe socializovat nove prichozi cleny skupiny, vymezit miru vlivu ci
autority a urcovat hodnoty skupiny. Kultura jsou hodnoty, ndzory, ritudly, symboly a
zpuisoby chovdni, které sdilime s jinymi cleny a které nds ohranicuji a vymezuji jako
skupinu zejména ve vztahu k jinym skupindm. Kultura ndm vikd, jak se mdme chovat
v béZnych i neobvyklych situacich, chceme-li pro sebe svet ucinit méné nejistym a vice

predvidatelnym.“’

Podstatné slozky kultury
1. Co je na povrchu — slozka, kterd tvoif ,,vn&j§i vrstvu kultury®. Radime sem
pozorovatelné prvky chovani ¢i rozliSitelné fyzické projevy a znaky
(stejnokroje, odznaky, logo atd.).

2. Vnitini vrstva — je tvofena hodnotami, ndzory, domnénkami, které provazi

vnéjsi znaky a chovani ¢lent.

Podnikova kultura oznacuje typické jednani, mysleni, vystupovani zaméstnancii
organizace. Projevuje se na venek jako forma spolecenského styku mezi zaméstnanci
a ve spole¢n¢ udrZzovanych zvycich, obycejich, pravidlech a materidlnim vybaveni.

Firemni kultura pfedstavuje také soustavu sdilenych presvédceni, postojli, norem
a hodnot existujicich v organizaci. Vyznamné ovliviiuje zptisob jednani a chovani lidi
v dané organizaci a ovliviiuje zptsob vykonu price v dané organizaci.

»E. H. Schein (1984) formuloval definici podnikové kultury:Podnikovd kultura je
vzorec zdkladnich a rozhodujicich predstav, které urcitd skupina nalezla ci vytvorila,
odkryla a rozvinula, v ramci nichZ se naucila vispésné zvlddat problémy vnéjsi adaptace
a vnitrni integrace, a které se tak osvédcily, Ze jsou chdpdny jako vSeobecné platné.
Novi clenové je maji zvlddnout, ztotoznit se s nimi a jednat podle nich. «8

s s

Kultura ptisobi ve prospéch organizace tim, Ze vytvaii pracovni prostiedi, které

7 M2

prispiva ke zlepSeni vykonu a napomaha fizeni zmény.

57 Beto. P., M1j §éf, muj nepfitel, 1.vyd., Brno, Era, 2003, s. 132
58 Gregar, A., Rizeni lidskych zdrojt, Brno, IMS, 2008, s. 90
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., Podnikovd kultura se projevuje ve tiech tirovnich:
® Vize, ideje, hodnoty, predstavy o firmé, o pracovnicich, o mezilidskych
vztazich a o vztahu podniku k jinym subjektiim, které jsou sdileny vétsinou
zameéstnancii.
e Systém norem, zdsad, pravidel a standardit chovdni a jedndni, pouZivanych
v podniku, které jsou respektovdny vétsinou zaméstnancti.
o Systém symbolii, vnéjsich znakii, architektury, zpiisobu oblékdni

v o 59
zamestnancu.

4.3 Mezilidské vztahy na pracovisti

Mezi pracovnim vykonem a kvalitou vztahi mezi lidmi — spolupracovniky i jejich
vedoucimi - na pracovisti existuje néjaky vzdjemny vztah. Podiizeni vic¢i svému
nadiizenému maji povinnost, zakotvenou ve smlouvé nebo na zdklad¢ sluzebnich
vztahl — projevovat respekt.

Pracovni vykon a pracovni ukoly jedince jsou spojeny s urcitou pracovni, socidlni,
ale 1 osobni aktivitou. Jedinec vykondva svou praci vZdy v soucinnosti, ve spoluprici
s dal§imi lidmi, se svymi spolupracovniky ve vzdjemnych, vice nebo méné kladnych
vztazich. Chovani c¢lovéka v kolektivu, jeho postoje, motivacni piistupy, to vSe
charakterizuje jeho vztah k prici i k ostatnim lidem, je také méfitkem jeho socidlni
prizptisobivosti — sociability. Vztahy ke spolupracovnikiim, urcuji také to, jaky vztah
ma jedinec k sobé samotnému. Obvykle zaujimd k druhym lidem takové postoje
a stanoviska, jaka si osvojuje na zdklad¢ vlastnich hodnoticich soud.

Clovek se dostdva do kontaktu s ostatnimi do tzv. interpersondlnich tj. mezilidskych
situaci, k nimZ musi zaujmout stanovisko. Pfi styku s ostatnimi musime zaporné
vlastnosti potlacovat a usmériiovat.”

Mezilidské vztahy na pracovisti jsou do urcité miry dény, navozeny, ale i ménény
a prizptisobovany socidlni skupinou, drovni mezilidskych stykli ve skupiné. Vzajemné
pozorovani zaméstnanci pifi prdaci, hodnoceni jejich postojii a pfistupd, vzdjemné
sblizovéani zna¢né pusobi na kvalitu mezilidskych vztaha.

Na utvéfeni pracovnich postojii ma vliv vychova jedince, jeho odborna piipravenost

k vykondvané préci, jeho svédomitost, jeho politickd a socidlni vysp€lost, pracovni

59 Gregar, A., Rizeni lidskych zdrojt, Brno, IMS, 2008, s. 91
% Betio. P., Mj $éf, mij neptitel, 1.vyd., Brno, Era, 2003, s. 135-136
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zkuSenosti a 1 osobni a charakterové vlastnosti zamé&stnance. Pracovni mordlka také
urcuje mezilidské vztahy a vazby uvnitf skupiny.

Spravné jedndni mezi lidmi vyzaduje Casto velkou davku trpé€livosti, sebeovladani
a nckdy i sebezapfeni. Je tfeba vychdzet ze znalosti osobnich vlastnosti lidi, jejich
z4jmu, schopnosti, dovednosti, temperamentu a charakteru.

Na pracovistich, kde prevazuji kladné mezilidské vztahy, kde se lidé dobfe citi, kde
si diveétuji a pomadhaji si, tam se snadno odstranuji prekazky. Lidé ochotné spolupracuji
a pracuji radi.®’

Tam, kde ptevlada nediivéra, napéti, intriky a nespoluprice, tam se zvysSuje absence,
fluktuace, zhorSuje se pracovni vykon a kvalita jejich prace klesa.

Vyjimkou jsou lidé, kteii podavaji lepsi pracovni vykon, v obdobi v némZz maji
potiZe a jsou vice zatiZzeni neZ obvykle.

Mezilidské vztahy maji vyznam vychovny. Dobré mezilidské vztahy mohou narusit
jedinci, ktefi svym chovanim nepfispivaji k vytvafeni dobrého mezilidského kontaktu.
Jedinec se musi ucit vztahu k ostatnim, kontrolovat sva vystoupeni, jednani, musime se
snazit o sebevychovu, a také o pfevychovu.

Spolecenské vztahy mezi lidmi na pracovisti jsou velmi sloZité a jsou ovlivnény
celou fadou podminek, fadou nejrtiznéjSich ménlivych faktorti. Na spolecenskou
atmosféru pracovisté¢ maji vliv vzdjemné vztahy mezi jednotlivymi pracovniky, postoje,
hodnoceni jednotlivych pracovnikl kolektivem, droven motivace pracovnikli a postoje
i uroven fizeni kolektivu vedoucim pracovnikem. Spravné a plodné fesSeni tkold na
pracovisti zélezi na citlivém pfistupu k pracujicim. Jde pfedev§Sim o uméni jednat
s lidmi.”?

Cile a z4jmy pracovni skupiny mohou byt dlouhodobé nebo kritkodobé, ale vzdy
utvareji skupinu jako celek, maji vliv na jeji postoje a vztahy. Kazdy clen pracovni
skupiny zaujima k ostatnim ¢lenim urcité postaveni a vytvari také vici nim socidlni
vztahy a vazby. Mohou byt kladné 1 zaporné.

Neformélni pracovni skupina — pfirozend, dand shodnymi spolecenskymi zajmy a cili
jednotlivych ¢lenti skupiny. Clenové pracovniho kolektivu mohou navzijem vstupovat
do osobnich vztahi, které se mezi jednotlivymi €leny vytvéfeji pfirozenym vyvojem.

Jednani skupiny je podiizeno cilim a z4jmiim organizace.

6! Sedlak. J., Psycholégia — vztahy mezi lidmi na pracovistich, dar autora, s. 363-381

2 Betio. P., M1j $éf, mij neptitel, 1.vyd., Brno, Era, 2003, s. 137-139
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Formdlni pracovni skupina je vytvofena shora a ma specifické ukoly zameétené
na dosaZenf cilll organizace.
Mezi zékladni znaky pracovni socidlni skupiny patfi:

e Velikost skupiny — kterd tuto skupinu charakterizuje. Uréuje do znacné miry
zpusob formdlnich a neformadlnich projevi této skupiny.

e SoudrZnost — kohezivnost — soundlezitost jednotlivych ¢lent ke skuping,

k postojiim a zdjmim skupiny, také k cilim skupiny.

e Jednotlivost — homogenita skupiny — skupina je jednotna nebo mén¢
jednotnd, rozdrobend na mensi spolecenské celky.

e Prizplsobiva — flexibilni — skupina je ovlivnitelnd n¢kterymi vlivy
pronikajicimi do ni zvenci.

e Pevnost, uzavienost skupiny — jak se skupiny ochotna pfijimat nové ¢leny.
Urcuje do urcité miry stupeil socidlni ptizptsobivosti a socidlniho
porozuméni skupiny.

e Stdlost, stabilita skupiny — je ur¢ena zménami poctu sloZeni jejich Clent.

Vnitini, osobni vztahy ve skupin€ jsou ddny tzv. stupném intimity.63

4.4 Konflikty na pracovisti

»Morton Deutsch definuje konflikt jako situaci, v ni7 nastdvaji nekompatibilni
aktivity. Je to aktivita, kterd je nekompatibilni s jinou, brdni, znesnadnuje, prindsi
obtiZe, zraiuje anebo jinym zpiisobem ji cini méné uicinnou*®*

Slovo konflikt je latinského ptvodu, conflictus je v prekladu srdzka. Pfredpona con
znamend spolu, s néc¢im. Kofen, ktery je odvozen od slovesa fligo — udefit, uhodit,
nékoho nécim zasdhnout.

Konflikt musi byt zicastnénymi stranami vnimén a pocit'ovan. Jestlize jedinec vnima
néjakou situaci jako konfliktni, pak tato situace konfliktni opravdu je. Pro jiného
cloveka, ktery danou situaci nezdvisle pozoruje, konfliktni znaky viibec nemusi mit.

. Konflikt je proces, v nemZ jedna strana vynakldadd vedomé tisili ve forme blokacnich
¢intt na zmareni snahy jiné strany, s cilem znemoZnit dosaZeni jejich zdméri nebo

s soe s P o« 65
sledovdni jejich zdjmu “.

63 Sedlak. J., Psycholdgia — vztahy mezi lidmi na pracovitich, dar autora, s. 366-370
64 Cakrt., M., Konflikty v fizeni a fizen{ konfliktt, 1.vyd., Praha, 2000, Management Press, s. 11
55 Cakrt. M., Konflikty v fizen{ a fizen{ konfliktt, 1.vyd., Praha, 2000, Management Press, s. 12
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Faze konfliktu:

Potencialni opozice

Podminky, které vychazeji z vychozich pocatecnich podminek. V této fazi konflikt
nemusi nutné nastat. Pfi vykonu pracovni ¢innosti jsou zameéstnanci na sobé do urcité
miry zdavisli a Casto proto se dostdvaji do obtizi. VétSina pfic¢in konflikth spociva
v obtiznych situacich, do nichz se dostavaji zcela normélni lidé.
Mezi piiciny patii:

e Zaméstnanci musi jednat s lidmi, ktefi maji odliSnou praci. Lidé, ktefi Casto
spolupracuji s velmi rozmanitymi lidmi, se Casto setkdvaji s konfliktnimi
situacemi.

e Zaméstnanci se musi d€lit o omezené zdroje. Pracovnici musi spole¢né vyuZzivat
nedostatecny prostor, pod¢lit se napt. o materidl, nastroje, zafizeni apod.

¢ Pracovnici navzdjem spolupracuji komplikovanymi zptsoby. Zdrojem konflikti
je vzajemnd zdvislost na praci. Problémy nastavaji tehdy, jsou-li ostatni zavisli

na vysledcich jinych pracovniku.

Vnimani a personalizace

Podminky vyvoldvaji stres a frustraci. Jedna strana musi vidét okolnosti jako
konfliktogenni. Zapotiebi v této fizi je osobni emociondlni zaangaZzovanost. Clovék citi
uzkost, tenzi, ohroZeni, frustraci, nepfatelstvi a je ochotny jednat. Konflikty se vétSinou
odehrévaji ve dvou rovindch. V rovin€ pfedmétné a emociondlni.

Predmétnd rovina se tykd urcitého tématu konfliktu. Vztahuje se na rozhodnuti,
vyklad, uplatnéni urcitych procedur, uziti pravomoci atd.

Emociondlni rovina zpiisobuje, Ze vjemy byvaji zkresleny. Dostavuji se negativni
pocity a postoje k protistrané. Lidé pak maji sklon ke zkreslenému vniméani
a zveli¢ovani rozdill je pfi¢inou toho, Ze konflikty jsou pro nestranného pozorovatele
malicherné, nabyvaji nepochopitelné rychle na sile a vyznamu. Pfi kazdém dal$im stietu
se konflikty vice vyhrocuji.

Chovani a jednani

Jedna strana se citi byt ohroZena natolik, Ze podnikne kroky vedouci ke zmareni

snahy druhé strany. Jejich cilem je znemoZnit uspokojeni jejich zajmi. V této fazi musi

jit o védomé usili frustrovat protivnika a konflikt se stdva otevienym.
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Konflikt se odehrdva v mysli zacastnénych. Projevuje se pfedevs§im jako nevraZivost,
hadky, neptételské chovani Ci agrese.

Vétsina lidi jednd v konfliktnich situacich pod vlivem vypjatych emoci. Vnimaji
situaci s apriornim zkreslovdnim a nejsou schopni rozumné vyhodnotit vSechny udaje
a informace. Nejsou schopni uvaZovat raciondlné, zaujimaji nerealistickd stanoviska,
pozaduji nesplnitelné podminky bez naslouchdni druhé strané. Pomoci k vyteSeni
konflikth muze byt nidpomocna tfeti strana, kterd se v konfliktu aktivné neangazuje.
Lidé se snazi pred nékym dal$im vypadat rozumné a odpovédné. Role zprostfedkovatele
spoCivd v udrzeni vstficné komunikace mezi stranami sporu v rozumnych mezich
a na konstruktivni drovni.

Vysledky

Strany vzdjemného sporu se snazi konflikty zvlddat a feSit, tim vznikaji urcité

vysledky. Mohou byt funkéni a pozitivni, ty vétSinou zlepsi situaci nebo dysfunkéni

a negativni, které véci zhori.*

4.5 Typy pracovnich konflikta

Osobni, mezilidsky konflikt

Osobni konflikt se odehrdva mezi nejméné dvéma lidmi, ktefi vnimaji své Ciny, jako
navzdjem se vylucujici soupefeni o jedny a tytéZ nedostatkové cile. Md svou vécnou
rovinu, pravidla zdsadni nesoulad cilti, postupt, hodnot a postoji. Ddle ma také rovinu
emociondlni, to je osobni antipatie soupefii jako lidskych bytosti.
Pri¢iny osobniho konfliktu:

Nedorozuméni — jedndni nebo zdmér jedné strany jsou druhou stranou jinak
pochopeny.

Lhani — kdy si lidé nefikaji pravdu. Je ziejmé, Ze mezi nimi diive ¢i pozd¢ji konflikt
nastane.

Nedbalost — zanedbani néceho co od nés druhy ocekéava. Lidé nesplni slib, vyhybaji
se odpovédnosti apod.

Zamer — jestlize kolega chce dat druhému najevo, co si smi a co si nesmi dovolit

nebo ho napt. srovnavat s nékym jinym. Takové jednani vede ke konfliktu.

% Cakrt M., Konflikty v fizen{ a fizeni konfliktt, 1.vyd., Praha, 2000, Management Press, s. 18-38
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Bezvyhradnd investice do vlastniho postoje ¢i presvédceni — lidé maji rizné ndzory
na existenci, byti. Jestlize je kazdy z nich pfesvédCeny o své vlastni pravdé, dochazi
ke konfliktu.

Hranice fyzického a psychického prostoru — nase soukromi, které si chranime.
Introvertni lidé si sviij prostor vice stfezi. Hufe snaSeji, kdyz se urcité zdleZitosti
dostanou mezi ostatni zaméstnance. Kazdy by mél dat najevo, co si ostatni mohou
k nému dovolit. Jasn¢ ur¢ené hranice jsou vyjadienim tcty predevSim k sobé samym
a od ni se muze odvijet respekt ostatnich.

Strach — kazdy, kdo se ocitne v konfliktu, se citi byt ohroZen. Pracovnici byvaji
neupiimni z mnoha divodi. Maji strach, Ze piijdou o zaméstnéni, o prémie atd.

Postranni imysly — jedna strana md zdjem na néCem, co nechce, aby druhd strana
odhalila. Jsou védomé a nevédomé postranni imysly.

Meziskupinové konflikty

Meziskupinovy konflikt ke svému vzniku potiebuje skupinovou identifikaci. Clenové
skupin se musi vnimat jako piislusnici jednoznac¢né identifikovatelné skupiny
(pracovisté, dtvaru aj.). Mezi skupinami musi byt jasn¢ pozorovatelny a empiricky
doloZeny rozdil. Aby konflikt nastal, musi zde byt schopnost vnimat, jak je skupina
odliSnd ve srovnéni s jinou skupinou. Soucasti konfliktu je také frustrace. Skupina
ma dojem, Ze pokud dosdhne svého cile, tak jind skupina jej dosdhnout nemiize.

NejlepSim feSenim téchto situaci je prevence, aby se pfedchdzelo konfliktam.
Jednotliva prace se musi rozdélit mezi skupiny. Néjaka funkce je rozd€lena mezi
skupiny, vytvafi se situace pro vzdjemnou soutéZivost a soupefeni mezi skupinami.
Je tfeba zdaraznovat, jak skupiny piispivaji celku. Zabezpecit maximdlni moznou
komunikaci a interakci mezi skupinami, jak v prici, tak i mimo ni, prostfednictvim
nejraznéjsich spolecenskych udélosti. Mezi skupinami by mélo dochdzet k rotaci ¢lenti.
Novi zamé&stnanci by méli byt zafazeni mezi zkuSené&j$i pracovniky, tim dochézi k vétsi

. v 2 , 1,40 07
kooperaci a pifechdzeni konfliktu.

67 Cakrt M., Konflikty v fizen{ a fizeni konfliktt, 1.vyd., Praha, 2000, Management Press, s. 39-68
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4.6 ReSeni mezilidskych konflikti

Konfrontace

Jedna strana se snazi dosdhnout svych cilti bez ohledu na diisledky, které to miiZze mit
pro ostatni. Jsou to situace, kdy zisk jednoho je roven ztraté druhého. Jedna strana muze
vyuzit dominantniho postaveni vyplyvajictho z formdlni pozice. Prostiedky jsou
formdlni autorita, fyzickd hrozba, manipulace, intriky nebo arogantni ignorovani
pozadavku protistrany. Vede ke vzniku pocitl nepiatelstvi a touhy po odplaté.
Vyhybani

Pfistup, ktery nerespektuje vlastni zdjmy ani zdjmy ostatnich. Jde o pfesvédcent,
7Ze jakykoliv konflikt Skodi. Lidé radéji ustoupi anebo konflikt potlaci.
Ijstup

Skupiny, lidé, kteii se neumi prosadit, i kdyz vidi, Ze je ostatni vyuZivaji k dosaZeni
svych cilti. Lidé maji nizké sebehodnoceni, Spatné reaguji a jednaji.
Kompromis

Ob¢ strany se vzddvaji ¢asti svych z4jml ve prospéch dohody. Jde o obétovani
néceho ve prospéch spolecného cile.
Spoluprace
Lidé pracuji spole¢né a berou ohled na zdjmy druhych. Chovani je zaméfeno prfedev§im
na feSeni problému, na vyjasnéni stanovisek. Strany prozkoumaji fadu variant, oteviené
prodiskutuji své rozdily a podobnosti, analyzuji pfiCiny konfliktu a hledaji spolecné

zajmy.%

4.7 Diléi zavér

Pracovni prostiedi je prostor, ve kterém tradvime hodné casu. Je velice duleZité
jak na nds plsobi a jak se v ném citime. Proto, abychom odvadé¢li kvalitni a v€asnou
praci je zapotiebi, citit se v ném co nejlépe. Nepiiznivé pracovni prostfedi muze ¢loveka
zdravotné i fyzicky ohrozit.

Vedouci pracovnik je osobou vyvolenou a ostatnimi uzndvanou. JestliZze
je skute¢nym profesiondlem a lidé k nému pfistupuji jako k autorité a s respektem. Umi
spravné vést a fidit lidi, umi komunikovat a ma spravné vyjadfovaci schopnosti, je také

odbornikem ve svém oboru. Dobry vedouci ma zdravé sebevédomi, je empaticky a pro

68 Cakrt M., Konflikty v fizen{ a fizen{ konfliktli, 1.vyd., Praha, 2000, Management Press, s. 69-74

50



ostatni je piikladem. Mezi jeho pracovni ndpli patii fizeni lidi, feSeni konfliktd,
prezentuje vysledky tymu, vede porady atd.

Firemni kultura je pojem, ktery zahrnuje hodnoty, normy, nézory, ritudly, symboly
a zpisoby chovéni, které sdilime s ostatnimi ¢leny. Rikd ndm, jak se mame chovat
v béZnych i neobvyklych situacich.

Na pracovisti pfichdzime do kontaktu s mnoha dal§imi lidmi. At uZ to jsou kolegové,
nadfizeni ¢i jiny persondl. Se vSemi témito lidmi navazujeme urcity vztah. Vztahy
ke spolupracovnikiim také urcuji, jaky vztah ma jedinec k sob¢ samotnému. VétSinou
zaujimd k druhym lidem takové postoje a stanoviska, jaké si osvojuje na zakladé
vlastnich hodnoticich soudi. Na utvafeni pracovnich postoji, ma vliv vychova jedince.
V mezilidskych vztazich je zapotitebi velké davky trpélivosti, sebeovladani a nékdy
i sebezapfeni. Na pracovisti, kde prevlada pratelskd atmosféra a lidé navzdjem
spolupracuji a pomdhaji si, lépe zvlddaji plnéni zadanych udkolti a jejich prace
je kvalitni. Tam, kde pfevldda nediivéra, nespoluprice, napéti a intriky, pracovni vykon
a kvalita prace klesa.

Konflikty na pracovisti jsou soucasti pracovniho procesu. Slovo konflikt pochazi
z latinského conflictus (srdzka), fligo (udefit, uhodit, n€koho néim zasdhnout).

Konflikty d€lime na jednotlivé faze: potencidlni opozice, vnimani a personalizace,
chovani a jednéni, vysledky. Déle rozezndvame typy pracovnich konfliktii a to: osobni,
mezilidsky konflikt, meziskupinové konflikty. Konflikty se musi vc€as feSit, proto
existuje n¢kolik druhti k feSeni. Patif mezi né konfrontace, vyhybani, dstup, kompromis

a spoluprace.
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5 Vyzkumna cast

., Vymezeni pojmu védecky vyzkum nalezneme u F. N. Kerlingera (1972): védecky
vyzkum je systematické, kontrolované, empirické a kritické zkoumdni hypotetickych

v¥rokii o predpoklddanych vztazich mezi pFirozenymi jevy. “%

5.1 Cile, metody vyzkumu a stanoveni hypotéz

Cilem provadéného Setieni je zjiSténi skutecnosti, zda jsou dotazovani lidé spokojeni
ve svém zaméstnani, jestli dochdzi k Sikan€ na pracovisti - mobbingu ¢i bossingu a
zdalipak se nezddouci pracovni prostfedi a atmosféra projevuje na zdravotnim stavu

respondentli. Proto jsem si stanovila dvé hypotézy.
H1: Domnivam se, Ze vétSina dotazovanych osob zazila Sikanu na pracovisti

H2: Piedpokladam, Ze 10% respondenti ma diky Spatnym pracovnim

podminkam zdravotni problémy

Pro vlastni zkoumani jsem si zvolila kvantitativni vyzkum.

., Kvantitativni vyzkumy realitu predchdzeji. Lépe ji méri a presnéji o ni mluvi. Cilem
kvantitativniho vyzkumu je nalézt zobecnujici odpovédi, které by platily pro vsechny. «70

Metodu, kterou pouZziji, bude dotaznikové Setfeni. Dotaznik - piiloha ¢. 1 je
anonymni. Pisemné dotazovani na zdklad¢ ptedem pfipravenych otdzek. Otazky mohou
byt oteviené, uzaviené, polozaviené nebo Skdlové. Zvolila jsem otdzky uzaviené.
Vyhodou této metody je osloveni vétsiho poctu respondentti a jeji finanéni nendrocnost.
Nevyhodou miiZe byt nizkd ndvratnost dotaznikii. Problémem této metody je validita,
tzn., Zze dotazovani lidé nemusi odpovidat vzdy pravdivé, mohou byt ovlivnéni nazory

ostatnich lidi apod. Zvolend metoda musi mit také patficnou miru reliability, coZ je

piesnost a spolehlivost.”!

% Chraska. M., Uvod do vyzkumu v pedagogice, Univerzita Palackého, Olomouc, 2003, s. 7

" Heller. D., Sedldkovd. M., Vodickova. L., Kvantitativni a kvalitativni vyzkum v psychologii,
1.vyd., Praha, 1999, s. 16

"I Radvan. E., Vaviik. M., Metodika psani odborného textu a vyzkum v socidlnich védach, Brno, IMS,

2009, s. 42-43
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Dotaznik jsem sestavila z padesati jednoduchych otdzek, které jsem rozclenila do
péti skupin:
® Vztahy se zaméstnavatelem (otazky 1-6).
e Vztahy na pracovisti v souvislosti s ndplni prace (otazky 7-16).
e Mezilidské vztahy na pracovisti (otazky 17-35).
e Negativni pocity respondentl (otdzky 36-42).
e Pozitivni pocity respondentti (otdzky 43-50).
Otazky ¢. 1-11, 13, 15-23, 25, 27-30, 32 a 35 jsem pro ucel vyzkumu prevzala
z knihy pi. Svobodové ,,Nenechte se Sikanovat kolegou*.”
Pro prvni hypotézu jsem pouzila otazky od 1-35, pro druhou hypotézu otdzky 36-42.
Dotazované osoby mély na vybér odpovédi typu: ano, spiSe ano, spise ne, ne.
Ziskané vypovédi respondentti, které jsem ndsledné vyjadfila v procentech, jsem

zaznamenala do grafti.

& Svobodovd, L., Nenechte se Sikanovat kolegou, 1.vyd., Praha, Grada, 2008, s. 24-25
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5.2 Charakteristika respondenti

Pracuji v sdzkové kanceléri, kde pfichdzim do styku kazdy den s mnoha lidmi, proto
jsem se rozhodla, Ze pro ziskani co nejvétSitho poctu odpovédi zvolim dvé cesty:
e osobni sbér informaci (resp. rozddvani a ndsledny sbér formuldit dotazniku)
od klientil v rdmci mého zamé&stnani v sdzkové kancelafi

e clektronicky sbér dat prostfednictvim E-mailové komunikace

Obéma témito cestami jsem oslovila 130 respondentli, 14 dotaznikd jsem musela

vyfadit, jelikoZ byly netplné. Obdrzela jsem 116 kompletné vyplnénych dotazniki.

Rozdéleni respondenti bylo dle nasledujiciho grafu:
Mutzi (75,86 %) Zeny (24,14%)

0 4.55%

010,71%

0 20.45%

021.43%

Muzi Zeny
I18—25 let  |26,14%] 23| 32,14%| 9

26-35let | 48,86% | 43| 35,71%| 10
36-45let | 20,45% | 18| 21,43%| 6
45avicelet | 455%| 4] 10,71%| 3
Celkem 88 28

Do sdzkové kancelafe vétSinou piichdzeji muzi, tak se mého vyzkumu zucastnilo
75,86% muzi a 24,14% Zen.U obou pohlavi jsem rozdélila vék do Etyt kategorii. 18-25
let, muza se zacastnilo 26,14% a Zen 32,14%. Nejvice respondentii bylo ve véku mezi
26-35 lety, muzi 48,86% a Zeny 35,71%. Ve véku od 36-45 let, muzi 20,45%, Zeny
21,43%. Nejmén¢ respondetl bylo ve véku od 46-55 let, muzi 4,55%, zeny 10,71%.
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5.3 Analyza vysledkii dotaznikového Seti‘eni

Vztahy se zaméstnavatelem

1. Moje pritomnost na pracovisti je kontroloviana vice neZ normalné nebo u
jinych kolegi.

Ano 18,1% 21
B spiseano 69% 8

Spise ne 7,76% 9
Ne 67,24% 78

067,24%

18,1% respondentl potvrdila ,,zvySenou* kontrolu ze strany nadfizeného. SpiSe ano

uvedlo 6,9%, spise ne 7,76%, velka vétSina respondentli 67,24% uvedla odpovéd ne.

2. Moje prace je bez udani diivodi hodnocena jako Spatni, jsem tercem

neustalé kritiky.
Ano 1,72% 2
. SpiSe ano  18,97% 22
Spise ne 11,21% 13
Ne 68,1% 79

O 1,72%

0O 68,1%
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Z odpovédi u této otazky vyplyva, Ze 1,72% dotazovanych je pfehnané kontrolovéna.
SpiSe ano zaznamenalo 18,97% osob, spise ne 11,21%, ne 68,1%.
3. Jakékoliv chybic¢ky se pirehnané zveli¢uji.
Ano 16,38% 19
. SpiSeano  9,48% 11

Spise ne 1293% 15
Ne 6121% 71

0 16,38%

061,21%

0 12,93%

Ano potvrdilo 16,38% dotazovanych osob, spiSe ano 9,48%, spiSe ne 12,93% a

odpovéd’ ne uvedla vice jak polovina respondentti (61,21%).

4. Na pracovnich poradach nedostiviam slovo, a pokud ano, byvam rychle

umlcen/a.

Ano 0,0% 0
B spiseano  6,03% 7
Spise ne 13,79% 16
Ne 80,17% 93

3 0.0% B 6,03%

0 13,79%

0 80,17%

Vétsina dotazovanych (80,17%) uvedla, Ze se nesetkdvd na pracovnich poradach

s timto problémem. Pouze 6,03% osob uvedlo odpovéd’ spise ano, spise ne 13,79% .
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5. Je mi odepieno podnikové vzdélavani.

Ano 1,72% 2
B spiseano  431% 5
Spise ne 24,14% 28
Ne 69,83% 81

@ 1,72%m 4.31%

0 24,14%

0 69,83%

Podnikové vzd€lani bylo odepteno 1,72% osob, 4,31% dotazovanych uvedla

odpoved’ spise ano, spise ne uvedlo 24,14% a odpoveéd ne 69,83% respondentl.

6. Casto jsem stéhovan/a z kancelaie do kancelare.

Ano 5,17% 6
B spiseano 00% 0
Spise ne 1293% 15
Ne 81,9% 95

@ 5,17%m 0,0%

0 12.93%

5,17% zaméstnancti bylo st€éhovdno z kanceldfe vicekrit. SpiSe ano neuvedl nikdo

z respondentd, spise ne 12,93% a ne uvedlo 81,9% respondenti.

Z odpovedi na predchozi otdzky vyplyva, Ze se ¢ast respondentl osobné setkala

s n¢jakou formou ,,znevyhodnéni” ¢i Sikany ze strany svého nadfizeného.
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Vztahy na pracovisti v souvislosti s naplni prace

7. Ztraceji se mi véci, soubory, data nebo si je kolegové privlastiuji.

@ 2,59% W 0,0% O 6,9% Ano 2,59% 3
B spiseano 0,0% 0

Spise ne 6,9% 8

Ne 90,52% 105

0 90,52%

2,59% respondentii odpovédéla ano, spiSe ano neodpovédél zddny z dotazovanych,

spiSe ne 6,9%, ne uvedlo 90,52% respondentti.

8. Jsou mi odpirany nebo zaml¢ovany dulezité informace.

Ano 8.62% 10
B spizeano  1121% 13
Spise ne 6,9% 8
Ne 73,28% 85

0O 8.62%

0 73,28%

Ano uvedlo 8,62% osob, spiSe ano 11,21%, spise ne 6,9%, ne 73,28% respondentd.
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9. Byvam obétnim berankem. KdyZ se néco nepovede, ¢asto se na mé vSechno

svede.

Ano 4,31% 5
B spiseano  69% 8
Spise ne 10,34% 12
Ne 78,45% 91

@ 4.31%m 6,9%

010,34%

0 78.,45%

4,31% respondentli odpovedéla ano, 6,9% spise ano, 10,34% spise ne, 78,45% ne.

10. Béhem mé dovolené nastavaji v mnou vykonavané agendé zavazné zmény.

Ano 1,72% 2
B spise ano  13,79% 16
SpisSene  21,55% 25
Ne 62,93% 73

0 1,72%

0 62,93%

1,72% osob uvedla, Ze po dobu jejich dovolené probehly zdvazné zmény, spiSe ano

uvedlo 13,79%, spise ne 21,55%, ne 62,93% respondentti.
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11. Moje profesni kvalifikace je neustale zpochybnovana.

Ano 8,62% 10
B spiseano  431% 5
Spise ne 11,21% 13
Ne 75,86% 88

B 431%

O011,21%

0 75,86%

Ano uvedlo 8,62%, spiSe ano 4,31%, spiSe ne 11,21%, ne 75,86% respondentd.

12. Neustale jsem teréem Kkritiky.

0 6,03% Ano 6,03% 7
. SpiSeano  9,48% 11
Spise ne 18,1% 21

Ne 66,38% 77

0 18.1%

0 66,38%

6,03% respondentii uvedlo odpoveéd’ ano, 9,48% spisSe ano, 18,1% spise ne, 66,38%

respondentli odpovédélo ne.
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13. Spolupracovnici mi piedhazuji, Ze na pracovisti dlouho nevydrzim.

Ano 2,59% 3
B spiseano  431% 5
Spise ne 8,62% 10
Ne 84,48% 98

@ 2,59%m 431%

2,59% respondentl se setkala s kolegy, ktefi jim néjakym zpiisobem znepiijemnili

Zivot. SpiSe ano odpovédélo 4,31%, spiSe ne 8,62%. Odpovéd ne uvedla vétSina

(84,48%) respondenttl.

14. Spolupracovnici mi ¢asto néco vytykaji.
Ano 8,62% 10
B spiseano  9.48% 11
Spise ne 24.14% 28
Ne 57,76% 67

057,76%

0 24,14%

8,62% dotazovanych md konflikty s kolegy, spiSe ano uvedlo 9,48%, spiSe ne
24,14%, ne odpovedéla vice jak polovina (57,76%) respondentd.
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15. Kolegové mi vyslovuji nediavéru, sepisuji petice, svolavaji schiizky, aby se
fesilo, co se mnou dal.

@ 2,59%m 0,0% O 0,0% Ano 2,59% 3
B spiseano 00% 0
Spise ne 0,0% 0

Ne 9741% 113

097.41%

Ano uvedla 2,59% respondentii, spiSe ano a spiSe ne neuvedl ani jeden z
dotazovanych, ne odpovédé€lo 97,41%.
16. Jsem teréem opakovanych stiznosti u nadrizenych.

Ano 0,0% 0
B spize ano  15,52% 18
Spise ne 19.83% 23
Ne 64,66% 75

0 0,0%

0 19.83%

0 64,66%

Z4dny z dotazovanych osob neuvedl odpovéd ano, spise ano 15,52%, spise ne

19,83%, ne 64,66% respondent.

62



V oblasti pracovnich vztahii se v dotazniku vyskytly odpovédi, které mohou
naznacovat nestandardni chovdni na pracovisti tentokrite ze strany kolegl

a spolupracovnikti. Do jaké miry jde o Sikanu a ne jen zvySenou pracovni naro¢nost

v v

dané profese v tuto chvili nelze z vysledkl jednoznacné fici.

Mezilidské vztahy na pracovisti
17. Sméji se mé nemoci, handicapu, icesu, obleceni apod.

Ano 0,0% 0
B spiseano 69% 8
Spise ne 25.86% 30
Ne 67,24% 78

0 0,0%m 6,9%

O 25,86%

0 67,24%

Nikdo z respondentli neodpovédél ano, spiSe ano odpovédeélo 6,9%, spise ne 25,86%,

ne uvedlo 67,24%.
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18. Kdyz vstoupim do mistnosti, kolegové pierusi rozhovor.

Ano 17,24% 20
B spiseano  345% 4
Spise ne 24,14% 28
Ne 55,17% 64

B 3.45%

017,24%

055,17%

0O 24,14%

Ano zaznamenalo 17,24% dotazovanych osob, spiSe ano 3,45%, spiSe ne 24,14%, ne

55,17% osob.

19. Ok¥ikuji mé nebo mi neustale nadavaji.

Ano 0,0% 0
B spiseano 69% 8
Spise ne 18,97% 22
Ne 74,14% 86

0 0,0% ®6,9%

0O 18,97%

O 74,14%

Ani jeden respondent neodpovédél ano, spise ano uvedlo 6,9%, spiSe ne 18,97%, ne

74,14% .
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20. Chovaji se ke mné, jako kdybych byl/a vzduch.

Ano 5,17% 6
. SpiSe ano  10,34% 12
Spise ne 1293% 15
Ne 71,55% 83

0 5.,17%

0 12,93%

O 71,55%

Tuto situaci zaZzilo 5,17% respondentti, spiSe ano uvedlo 10,34%, spiSe ne 12,93%,

ne 71,55%.

21. Vénuji mi pouze pohrdavé pohledy ¢i gesta.

Ano 1,72% 2
B spiseano  5,17% 6
Spise ne 20,69% 24
Ne 7241% 84

@ 1,72% ®5.17%

0 20,69%

072,41%

Ano odpovédéla 1,72% osob, spiSe ano 5,17%, spiSe ne 20,69%, ne 72,41%

respondentt.
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22. Mam hanlivou nebo nelichotivou prezdivku.

Ano 0,86% 1
B spiseano  345% 4
Spise ne 24,14% 28
Ne 71,55% 83

0 0,86% B 3.45%

0 24,14%

Pouze 0,86% dotazovanych osob uvedla odpovéd’ ano, spise ano 3,45%. Spise ne

24,14%, ne uvedlo 71,55% osob.

23. Jsem ter¢em kanadskych Zerti.

Ano 0,0% 0
B spiseano 00% 0
SpisSene  21,55% 25
Ne 78,45% 91

0 0,0% @ 0,0%

0 21,55%

0 78.,45%

Nikdo z dotazovanych se s kanadskymi Zerty na pracovisti nesetkal, spiSe ne uvedlo

21,55%, ne 78,45% dotazovanych osob.
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24. Neustale si ze mé nékdo utahuje.

Ano 1,72% 2
B spise ano  15,52% 18
Spise ne 32, 76% 38
Ne 50,0% 58

0 1,72%

0 50,0%

032,76%

Ano uvedlo 1,72% osob a 15,52% odpovédélo spiSe ano, 32,76% spiSe ne a polovina

respondentli (50%) se s timto problémem nesetkala.

25. Kolegové si ze mé utahuji, posilaji mé délat zbytecné véci, vyrizovat

smyslené vzkazy.

Ano 0,0% 0
B spiseano  69% 8
Spise ne 10,34% 12
Ne 82,76% 96

0 0,0% m 6,9%

0 10,34%

0O 82,76%

Na tuto otidzku nikdo z dotazovanych osob neuvedl odpovéd’ ano, spiSe ano

zaznamenalo 6,9% osob, spise ne 10,34%, ne 82,76% osob.
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26. Casto mé mi kolegové pomlouvaji a SiFi 0 mné 1zi.

Ano 6,9% 8
. SpiSe ano 948% 11
Spise ne 18,97% 22
Ne 64,66% 75

0 6.9%

0 18.97%

0 64,66%

Pomluvy na pracovisti zazilo 6,9% osob, spiSe ano uvedlo 9,48% osob, spiSe ne

18,97%, vétsina (64,66%) respondentu uvedla odpoved’ ne.

27. Nejsem zvan/a na neformalni podnikové akce nebo jen tak naoko, je ziejmé,

Ze, nejsem vitan/a.
Ano 0,0% 0
B spiseano  69% 8
Spise ne 12,93% 15
Ne 80,17% 93

0 0,0% m 6,9%

012,93%

0 80,17%

Piimou odpovéd’ neuvedl Zadny respondent, 6,9% osob uvedlo spiSe ano, 12,93%

spise ne, tento problém netesi 80,17% dotazovanych osob.
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28. Odtahuji se ode mé i lidé, kteii se se mnou bavili.

Ano 2,59% 3
B spise ano  12,93% 15
Spise ne 18,1% 21
Ne 66,38% 77

O 2,59%

0O 18,1%

0 66,38%

Ano uvedla 2,59%, spise ano 12,93%, spise ne 18,1%, ne 66,38% osob.

29. Kritizuji moje politické nebo nabozZenské presvédceni.

Ano 0,0% 0
B spiseano  1,72% 2
Spise ne 1293% 15
Ne 8534% 99

00,0% ®1,72%

0 12,93%

0 85,34%

Kladné neodpovédél Zadny z dotazovanych. 1,72% osob spiSe ano, spiSe ne 12,93%,

ne 85,34% osob.
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30. Do pomluv a intrik jsou zatahovani moji rodinni p¥islusnici.

Ano 3,45% 4
. SpiSe ano 1,72% 2
Spise ne 2328% 27
Ne 71,55% 83

03,45% ®1,72%

0 23,28%

0 71,55%

Vétsina (71,55%) respondentti uvedla odpovéd’ ne, 3,45% osob ano, spiSe ano

1,72%, spise ne 23,28%.

31. Je mi pisemné nebo Gstné vyhrozovano.

Ano 0,0% 0
B spiseano  1,72% 2
SpiSene  2241% 26
Ne 75,86% 88

0 0,0% ®1,72%

022.41%

Velké vétsing (75,86%) dotazovanych vyhroZzovano nebylo. Odpovéd’ ano neuvedl

7Z4adny respondent, spiSe ano 1,72%, spiSe ne 22,41%.
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32. Byvam tercéem fyzické agrese.

B 0,0% | 0,0% 0 0.0% Ano 0,0% 0
B spiseano 00% 0
Spise ne 0,0% 0
Ne 100,0% 116
0 100,0%

Fyzické agresi nikdo z dotazovanych celit nemusel. Vysledek 100% u odpovédi ne.

33. V mém pracovnim kolektivua mi nékdo ublizuje.

Ano 12,07% 14
B spiseano  5,17% 6
Spise ne 10,34% 12
Ne 72,41% 84

012,07%

| 5.17%

0 10,34%

072,41%

Kladné¢ odpovédelo 12,07% osob, spise ano uvedlo 5,17%, spiSe ne 10,34%, ne
72,41%.
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34. Setkal/a jsem se se sexualnim obtéZovanim na pracovisti.

3 0,0% M 0,0% O 1,72% Ano 0,0% 0
B spiseano 00% 0

Spise ne 1,72% 2

Ne 98,28% 114

0 98.,28%

Odpovéd’ ano a spiSe ano nevedl Zadny z dotazovanych osob, spise ne uvedla 1,72%,

ne odpovédélo 98,28% respondent

35. Obtézuji mé sexudlnimi narazkami nebo ¢iny.

3 0,0% B 0,0% O 8,62% Ano 0,0% 0
B spiseano 00% 0
Spise ne 8,62% 10
Ne 91,38% 106

091.,38%

Z4dny respondent neuvedl odpovéd® ano a spiSe ano. 8,62% dotazovanych

odpovédélo spise ne, 91,38% ne.
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V oblasti mezilidskych vztahi na pracovisti se urcitd ¢ast respondentll setkala
s negativnim chovanim vuci svoji osobé. Do jaké miry je toto ovlivnéno chovanim
respondenti neni mozné jednozna¢né fici. Zadny z respondentt se nesetkal s formami
agrese (at’ jiz verbdlni Ci fyzické) vici svoji osobé. Rovnéz se respondenti nesetkali

se sexudlnim obtéZovanim vuci sobé ¢i jiné osobé (kolegovi).

Negativni pocity respondentii
36. Casto mé boli hlava, Zaludek nebo jsem vice nemocny/4.

Ano 4,31% 5
B spiseano 69% 8
Spise ne 25,0% 29
Ne 63,79% 74

@ 4,31% M 6,9%

0 63,79%

Ano uvedla 4,31% dotazovanych osob, spise ano 6,9%, spise ne 25%, ne 63,79%.
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37. Mam zazivaci potiZe a bolesti hlavy.

04,.31%

Ano 4.31% 5
B spise ano  12,07% 14
Spise ne 29.31% 34
Ne 5431% 63

0O 54,31%

029.31%

Zazivaci potize maji 4,31% respondentli, spiSe ano 12,07%, spiSe ne 29,31%,

54,31% nemaji tento problém.

38. Myslim na ¢lovéka, ktery mi néjak ubliZuje, i mimo pracovni dobu.

Ano 7,76% 9
B spize ano  14.66% 17
Spise ne 1897% 22
Ne 58,62% 68

g 7,76%

0 58,62%

0 18,97%

7,76% respondenti uvedlo odpovéd’ ano, 14,66% spisSe ano, 18,97% spisSe ne, vice

neZ polovina (58,62%) uvedla odpovéd’ ne.
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39. Pracuji pod neustalym tlakem.

I Ano 10,34% 12
Spise ano  12,93% 15
Spise ne 2759% 32
Ne 49,14% 57

0 49,14%

027,59%

Pod tlakem pracuje 10,34% osob, spiSe ano uvedlo 12,93%, spiSe ne 27,59%, ne
49,14% respondenti.

40. Pracuji pod neustalym stresem.

0 7.,76%

I Ano 7,76% 9
SpiSeano 11,21% 13
Spise ne 15,52% 18
Ne 65,52% 76

O 65,52%

7,76% lidi zaziva v préci stres, spiSe ano uvedlo 11,21%. SpisSe ne 15,52%, nezaziva

stres 65,52% dotazovanych osob.
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41. P¥i pomysleni, Ze po vikendu musim do prace, mam Spatny pocit.

I Ano 1121% 13
Spise ano  12,93% 15
Spise ne 26,72% 31
Ne 49,14% 57

0 49,14%

026,72%

Odpovéd’ ano uvedlo 11,21% respondenttl, spiSe ano 12,93%, spiSe ne 26,72%, ne
49.14%.

42. Ve svém volném c¢ase ¢asto myslim na praci.

0431%

I Ano 431% 5
SpiSe ano  27,59% 32
Spise ne 46,55% 54
Ne 21,55% 25

0 46,55%

Na prici ve volném case mysli 4,31% osob, spise ano 27,59%, spiSe ne 46,55%,

21,55% osob si starosti ohledné prace nedélaji.
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7,14% respondentd subjektivné potvrdilo zdravotni komplikace v mozné souvislosti

se svym zamé&stnanim resp. s moznym chovanim svych kolegt ¢i nadiizenych.

Pozitivni pocity respondenti
43. Mohu tvrdit, Ze mé moje prace bavi a napliuje.
Ano 60,34% 70
Spise ano 31,03% 36
Spise ne 6,03% 7
Ne 2,59% 3

06.03% O 2,59%

Préce bavi 60,34% dotazovanych, spiSe bavi 31,03%, spiSe ne 6,03%, nebavi 2,59%

respondenttl.

44. Chodim rad/a do zaméstnani.

04.31% 0 2,59%

I Ano 27,59% 32
SpiSe ano  65,52% 76
Spise ne 4,31% 5
Ne 2,59% 3

77



Do zaméstnani chodi rada vétSina respondentd. Ano 27,59%, spiSe ano 65,52%, spise

ne 4,31%, ne 2,59% dotazovanych.

45. Mam v kolektivu néjakého dobrého kamarada.

I Ano 62.93%
SpiSe ano  29,31%
Spise ne 7,76%
Ne 0,0%

0 7,76% 0O 0,0%

62,93% osob ma na pracovisti dobrého kamarada, spiSe ano m4d 29,31%,

7,76%, z4adny z dotazovanych neuvedl odpovéd’ ne.

46. Mi kolegové jsou prijemni a mili.

0431%

I Ano 41,38%
SpiSe ano  29,31%
Spise ne 25,0%
Ne 4,31%

Ano odpovédélo 41,38%, spiSe ano 29,31%, spiSe ne 25%, ne 4,31% osob.
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47. Jestlize potiebuji pomoc, vZdy se mi nékdo nabidne.

I Ano 32,76% 38
SpiSe ano  59,48% 69
Spise ne 3,45% 4
Ne 4,31% 5

03,45% 0O431%

Ano 32,76%, spiSe ano 59,48%, spise ne 3,45%, ne 4,31% respondentil.

48. Nemohu si dovolit z ekonomickych duvodii, abych odeSel/a z prace.

Ano 47.41% 55
Spise ano  6,03% 7

Spisene  24,14% 28
Ne 2241% 26

022.41%

0O 24,14%

B 6,03%
Ano zaznamenalo 47,41% respondentl, spiSe ano 6,03%, spiSe ne 24,14%, ne

22,41%.
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49. Vim na koho a kam se obratit o pomoc v pripadé Sikany.

I Ano 68.97% 80
SpisSe ano  10,34% 12
Spisene  12,07% 14
Ne 8,62% 10

0O 8,62%

0 12,07%

Respondenti prokézali (68,97%), Ze védi kam se obratit o pomoc, spiSe ano uvedlo

10,34%, spiSe ne 12,07%, ne uvedlo 8,62% dotazovanych.

50. Kdyby mi nékdo ublizoval, svéril bych se nadiizenému?

I Ano 1034% 12
SpiSe ano  42,24% 49
Spisene  32,76% 38
Ne 14,66% 17

O 14,66%

032,76%

V piipadé¢ problému na pracoviSti by se svému nadfizenému svéfilo 10,34%
zaméstnancl, spiSe ano 42,24%, spiSe ne 32,76%, nesvétilo by se 14,66%

dotazovanych.
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V této casti dotazniku valnd vétSina respondentii potvrdila spokojenost se svym
zamé&stndnim a svymi kolegy (aspoil tedy v souvislosti s tématem price). Z poslednich
otdzek vyplyva, ze velkd vétSina respondentl sice méd (aspont rdmcove) povédomi, na

koho se v piipadé Sikany obratit.

5.4 Shrnuti vysledki Setieni

V empirické ¢asti diplomové prace jsem se zaméfila na zkoumdni projevu mobbingu
a bossingu mezi lidmi, které jsem zapojila do dotaznikového Setfeni. Sestavila jsem
dotaznik, ktery se sklddal z padesati jednoduchych otdzek. Otazky jsem rozclenila do
péti skupin.

V prvni skupin€ jsem se zaméfila na vztahy se zaméstnavatelem, kde se prokdzalo,
Ze se Cast dotazovanych osobné setkala s néjakou formou ,,znevyhodnéni* ze strany
svého nadfizeného.

Ve druhé skupiné jsem se zaméfila na oblast vztahi na pracovisti v souvislosti
s ndplni price. Zde se vyskytly odpovédi, které mohou naznacovat nestandardni chovani
na pracovisti ze strany kolegii. Do jaké miry jde o mobbing a ne jen zvySenou narocnost
dané profese, nelze z vysledku Setieni jednoznacné fici.

Tieti skupina se vénuje mezilidskym vztahim na pracovisti. V této oblasti se urcita
cast respondentl setkala s negativnim chovanim vii¢i své osob¢. Do jaké miry je toto
ovlivnéno chovéanim respondentt neni mozné jednoznaéné ¥ici. Zadny z dotazovanych
se nesetkal s formami agrese vici své osob¢. Také se nikdo z dotazovanych nesetkal
se sexudlnim obtéZovanim na pracovisti.

Ctvrta skupina poukazuje na negativni disledky respondenttl, 7,14% dotazovanych
potvrdilo zdravotni komplikace zptisobené nevhodnym chovanim kolegii v zaméstnani.

V paté skupiné zkoumam pozitivni pocity respondentl. Zde jsem zjistila, Ze vétSina
z dotazovanych potvrdila spokojenost se svym zaméstnanim a s kolegy (alespon tedy
v souvislosti s tématem prace). Velkd ¢ast respondentl ma piehled o tom, kam a na

koho se v pripad¢ Sikany obrétit.

Cilem mého vyzkumu byla verifikace ¢i falsifikace hypotéz:
H1: Domnivam se, Ze vétSina dotazovanych osob zazila Sikanu na pracovisti
Jednoznac¢nou odpovéd’ na tyto otdzky dalo 4,01% respondentii coZ tuto hypotézu

vyvraci. TudiZ je hypotéza falsifikovana.
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H2: Predpokladam, Ze 10% respondenti ma diky Spatnym pracovnim
podminkam zdravotni problémy
Z vysledkii dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze jednozna¢nou odpoveéd vypovédélo
7,14% respondentt, ktefi maji zdravotni ¢i jiné ,komplikace”, které mohou souviset s
nepiiznivymi pracovnimi podminkami. Druha hypotéza je falsifikovana.

Zavér

V dnesni uspéchané dobé¢, kdy si kazdy Cloveék pieje mit zaméstnani, které ho bude
napliovat, se mohou vyskytnout rtizné pirekazky at’ uz v osobnim, spolecCenském nebo
pracovnim Zivote.

Zékladem kazdého cClovE€ka, aby se sluSn¢ choval k ostatnim lidem, je vychova.
Clovek piejima rizné vzorce chovéni, uzndva né&jaké principy a hodnoty a ty povaZuje
za normy, které vyjadfuje ve svém jedndni. Proto jsou mezi ndmi lidmi velké rozdily.

Dé&ti i dospéli 1idé Casto mezi sebou soupefii, coZ je zdravé, jenomze toto soupeieni
nesmi prertist rdmec slusnosti.

Sikana na pracovisti je téma, o kterém se dlouhodobé diskutuje. Na pracovistich, kde
se oCekdva od kolegl vzdjemnd spoluprice, jsou lidé, ktefi intrikuji, zesmésnuji,
pomlouvaji a dé€laji rizné naschvély jen proto, aby ostatnim pracovnikiim znesnadnili
Zivot. Mobbing se projevuje mezi kolegy stejné postavenymi. Mobbéti si Sikanovanim
posiluji své sebevédomi, snazi se zastinit své nedostatky a chtéji kolegu znemozZnit.
Neékdy si kolegové ze sebe navzdajem dé€laji legraci, ovSem zdleZi na tom, jak kazdy
vnim4 pozndmky k vlastni osobé. Ne vzdy se musi jednat pravé o Sikanu. Vztahy ke
spolupracovnikiim urcuji také to, jaky vztah m4 jedinec k sob¢ samotnému.

Nadfizeni ze strachu, Ze mohou byt nahrazeni svym podfizenym kolegou, ktery ma
napt. vysSsi vzdélani nebo je schopnéjsi, snazi se vSemoznymi zptisoby udrZet na svych
pozicich. Zadavanim nerealizovatelnych termina a podiadnych praci, mu znepiijemnu;ji
Zivot.

Vedouci pracovnik, manazer by mél byt skutenym profesiondlem s vysokou
autoritou. Musi umét vést lidi, byt empaticky, fesit problémy a mél by byt pro ostatni
vzorem.

V mezilidskych vztazich na pracovistich je zapotfebi velké davky trpélivosti,
sebeovladani a nckdy i1 sebezapteni. Tam, kde prevladd pratelskd atmosféra, lidé 1é€pe

zvladaji zadané tkoly a jejich prace je kvalitni.
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Existuje mnoho materidlil o této problematice, at’ uz to jsou knihy, ¢lanky v médiich
nebo na internetovych strankdch. Doufdm, a mym pfdnim je, Ze i tato price bude

¢tenafiim piinosem pro objasnéni urcitych otdzek v ramci Sikany na pracovisti.

Resumé

Téma mé diplomové prace zni Sikana na pracovisti — mobbing, bossing.
Préce je rozdé€lena na ¢4st teoretickou a empirickou. Teoretickd ¢ast se skladd ze Ctyt
kapitol, které jsou roz¢lenény na podkapitoly. Kazda kapitola je pak uzaviena dil¢im
zaveérem.

Prvni kapitola objasiiuje pojem Sikana, zabyva se fizemi Sikany, agresi, fazemi
agrese a pomoci obétem Sikany.

Ve druhé kapitole se vénuji vymezeni pojmu mobbing, pfi¢inami vzniku mobbingu,
obétmi mobbingu, pachateli mobbingu, pribéhem mobbingu, technikami mobbingu,
pomoci proti mobbingu ze strany podniku a pomoci ze strany nadiizeného.

Ve treti kapitole se zabyvam pojmem bossing, strategiemi bossingu, konecnou fazi
bossingu, sexual harrasment, objasnuji pojem staffing, ddle obranou proti bossingu.

Ctvrta kapitola se vénuje pracovnimu prostiedi, osobnosti vedouciho pracovnika,
firemni kulturou, mezilidskymi vztahy na pracovisti, konflikty na pracovisti, typy
pracovnich konfliktl, feSend mezilidskych vztaht.

Pata cast je vyzkumnd — empirickd. Zvolila jsem metodu dotaznikového Setfeni.
Dotaznik je slozen z padesati otdzek, které jsem jesté rozclenila do péti skupin.
Predmétem mého zkoumadni bylo zjistit, zda lidé, které jsem zapojila do dotaznikového
Setfeni, zaZili Sikanu na pracovisti a zda maji diky nevhodnému chovani kolegi a
vedoucich pracovnikl zdravotni problémy.

Z vyzkumu vyplynulo, Ze ¢ast respondentii se setkala s formou Sikany ze strany
svého nadfizeného. Také se vyskytly odpovédi, které naznacuji nestandardni chovani
vici své osobé ze strany kolegii. Zdravotni problémy diky negativnhimu pracovnimu
prostiedi (vliv kolegii nebo vedoucich pracovnikd) md 7,14% respondentl. VétSina
z dotazovanych osob je se svym zaméstnanim spokojena a v ptipad¢ Sikany a problému

s ni souvisejicich védi, kam a na koho se obratit.
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Anotace

Diplomova price je zaméfena na Sikanu na pracovisti — mobbing, bossing. Vymezuji
pojmy, jako jsou mobbér, bossér, obét. V teoretické Casti, kterd je Clenéna
do kapitol a rozsifena o podkapitoly objasiiuji piiCiny, techniky, strategie, faze
mobbingu i1 bossingu, prevenci a pomoc obétem Sikany. V empirické ¢4sti, se snazim
zjistit, zda vétSina respondentll zaZila Sikanu na pracovisti a jestli 10% dotazovanych

osob, ma diky Spatnym pracovnim podminkam zdravotni problémy.

Klicova slova
Sikana, mobbing, bossing, obét’, agrese, prevence, pomoc
Annotation

My diploma thesis is focused on bullying in the workplace, especially mobbing and
bossing. It contains explanations of the following terms - a mobber, a bossing person
and a victim. The theoretical part, which is segmented into chapters and subchapters
clarifies the reasons, techniques, strategies, phases of mobbing and bossing and
prevention and help for victims of bullying. In the empirical part of my diploma thesis
I try to determine whether a majority of respondents actually experienced bullying at
workplace and if 10% of those questioned, have health problems in cause of poor

working conditions.

Keywords

bullying, mobbing, bossing, victim, aggression, prevention, help
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