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ÚVOD  

Člověk, tvor společenský, je každodenně obklopován lidmi z vnějšího prostředí 

a neustále je s nimi v kontaktu. Mnoho nových přátelství a známostí vzniká 

na pracovištích, jelikož pracovní proces je nedílnou součástí života téměř každého jedince 

a mnoho z nás v něm stráví poměrně hodně času. Dnešní uspěchaná doba, kdy skoro každý 

za něčím spěchá a okolí takřka nevnímá, s sebou přináší mnoho překážek, se kterými 

se musíme vypořádat. Domnívám se, že velmi důležité při vypořádávání se s určitými 

překážkami je vzájemná komunikace a zájem na tom vyřešit problém, který se objevil.  

Téma mobbing jsem uznala za vhodné zpracovat proto, že za nedlouho nastoupím 

do zaměstnání a mohlo by se stát, že se v mém okolí na pracovišti vyskytne situace, v níž 

si spolupracovníci budou konkurovat, vzájemně předvádět své silné stránky a vlastnosti, 

tudíž by bylo vhodné se o tomto tématu dozvědět více a být tak připravená na možné 

vzniknutí mobbingu a následně ho včas podchytit. Také svým výzkumem, který jsem 

realizovala v rámci této diplomové práce, bych se měla dozvědět jak to s mobbingem 

opravdu je a kdo jím je ohrožen více, zda ženy či muži, starší nebo mladší, u jakého 

povolání se mobbing vyskytuje nejčastěji a jaký je typ nejčastějšího mobbingového 

chování. Též se domnívám, že realizovaným výzkumem přispěji, byť jen malým podílem, 

do oblasti výzkumů týkajících se této problematiky. Rovněž jde o velmi zajímavé téma, 

které se v mnoha organizacích mezi zaměstnanci postupně rozvíjí a stává se častějším 

problémem. Každý jedinec, který jednou přijde do nového zaměstnání, pochopí, 

že nedílnou součástí mezilidských vztahů je zdravá a neporušená komunikace, 

která souvisí se vzájemnou důvěrou. Pracovní atmosféru vnímá každý jedinec odlišně, 

ovšem není vyloučeno, že neustálé konflikty na pracovišti se postupem času přenesou 

do soukromého života jedince. Jelikož místo, na němž se člověk většinu dne pohybuje, 

tvoří pracovní prostředí.  

Magisterskou diplomovou práci jsem rozdělila na teoretickou a výzkumnou část. 

V části teoretické se budu podrobně věnovat pojmu mobbing, rozeberu téma pracovního 

kolektivu a zmíním se o výzkumech, které byly realizovány nejen v Česku, 

ale i v zahraničí.  

V části výzkumné se budu zabývat výzkumným šetřením, které bylo realizováno 

na pracovištích mezi zaměstnanci soukromého sektoru. Do výzkumu byly zahrnuty firmy 

s různými počty zaměstnanců. Od malých podnikatelských subjektů a jedné malé 
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organizace, zabývající se oblastí strojírenské a inženýrské činnosti v energetickém 

průmyslu až po nadnárodní celosvětovou firmu strojírenského zaměření.  
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I. Teoretická část  

V teoretické části magisterské diplomové práce se budu zabývat především 

již podloženou teorií a odbornou literaturou od mnoha autorů, jak českých 

tak i zahraničních. Na začátku první kapitoly práce bude blíže popsán termín mobbing 

a následně v dalších jeho podkapitolách se hlouběji budu věnovat historii a původu 

mobbingu, pojmům, které s mobbingem velmi úzce souvisejí a právnímu hledisku 

mobbingu. Nebudou opomenuti ani hlavní aktéři mobbingu, jako jsou oběť a mobber 

a také mnohé fáze, formy a příčiny mobbingu. V práci je také zahrnuta oblast tvořící 

obranu a prevenci proti mobbingu s jeho možnými příčinami a následky, 

jak pro zaměstnance, tak i pro organizaci, v níž jedinec pracuje. Nedílnou součástí této 

práce je také téma pracovního kolektivu, v němž jsou podstatné role a pozice pracovníků. 

V rámci pracovního kolektivu se stává součástí práce i pracovní motivace a pracovní 

spokojenost zaměstnanců. Téma pracovního kolektivu s sebou nese i oblast pracovní 

struktury, pracovní koheze a pracovní dynamiky, což velice souvisí s mobbingem 

na pracovišti mezi zaměstnanci. Druhá kapitola pracovního kolektivu bude uzavřena 

interpersonálními vztahy, které se promítají v našich každodenních životech a samozřejmě 

také u zaměstnanců v pracovním prostředí. Třetí kapitola magisterské diplomové práce 

bude věnována výzkumům, které byly realizovány jak v Česku, tak i  v zahraničí.  
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1 MOBBING  

V tomto oddíle blíže popíši a definuji pojem mobbing, jeho historii a původ, 

příbuzné pojmy a právní hledisko mobbingu. Pro lepší pochopení a upřesnění budou často 

používány termíny „oběť“ a „mobber“ (agresor).  

 

1.1 Mobbing  

Jednalo by se o výraz, který se užívá v kolektivu pracovníků, kdy jde 

o neuspokojivou a nevyhovující komunikaci mezi zaměstnanci a spolupracovníky. 

Nedostačující schopnost jedince komunikovat a následně řešit vzniklý problém 

na pracovišti. Také se v těchto případech hovoří o špatných způsobech chování, 

které mohou vést k neshodám na pracovišti a také k dalším psychickým nátlakům 

na ostatní spolupracovníky i zaměstnance (Svobodová, 2008).  

Koncept mobbingu je uměle vytvořené slovo a podle různých autorů může 

znamenat poněkud něco jiného, byť nepatrně odlišného. Např. pojem mobbing podle 

H. Kratze (2005) označuje řadu negativních dorozumívacích jednání a chování, 

kterých se dopouští jedinec či více osob vůči jednomu člověku po delší dobu nejméně 

alespoň jednou za týden.  

Jeho názor je velice shodný s L. Svobodovou (2008), která ve své publikaci hovoří 

o tom, že mobbing obnáší obzvláště systematické, trvalé, přesně cílené a především 

opakované útoky jednotlivce nebo skupiny lidí na konkrétní osobu.  

Pojem mobbing je vyvozen od slova „to mob“, což v anglické terminologii 

znamená vulgárně nadávat, srocovat se a vrhat se na někoho (Řešetka, 1998).  

Při bližším rozebrání tohoto výrazu dojdeme k hlubším poznatkům, že podstatné 

jméno „mob“ by se dalo přeložit jako tlupa či dav (Fronek, 1999). Což by ovšem 

znamenalo, že pojem mobbing souvisí i s větším počtem lidí, kteří se na někoho vrhají 

nebo mají vulgární postoje vůči jednomu jedinci nebo i k více lidem současně.  

„O mobbingu hovoříme tehdy, je-li někdo opakovaně, popřípadě pravidelně 

po delší časové období (několik měsíců) systematicky - často také velmi subtilně a skrytě - 

šikanován. Mobbing se vytváří z nerovnováhy sil. Zrcadlí vztah viníka a oběti. Oběť je vždy 

slabší než její trýznitel. Viník či viníci sledují jednoznačný záměr poškození” 

(Herzog, 2009, 23).  
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Autor také popisuje situaci, při níž se vyskytuje mobbing všude tam, kde se spolu 

neustále a nevyhnutelně setkávají lidé, tudíž na všech veřejných místech, kam mají přístup 

všichni lidé. Hovoří o školkách, školách, veškerých zaměstnáních a sociálních 

organizacích (Herzog, 2009).  

Pojem mobbing zahrnuje značně rafinovaný, zákeřný a dlouhodobý psychoteror 

na pracovišti mezi zaměstnanci. V tomto případě převažují psychické útoky, které se oproti 

fyzickému násilí těžko a špatně dokazují. Psychické útoky jsou na první pohled skryté 

a jedná se o napadání psychického charakteru, kterými by mohly být slovní útoky, šíření 

pomluv, sabotování práce ze strany mobbera, zadržování různých informací a v neposlední 

řadě třeba i znevažování práce oběti mobberem (Beňo, 2003).  

Dříve, než se u nás pojem mobbing uchytil, se hovořilo o šikaně, zejména šikaně 

na pracovišti. Přesto, že tenhle český ekvivalent není zcela přesný a méně vystihuje 

samotný pojem mobbing, byl pro své společné znaky s mobbingem velmi úzce spojován. 

Mobbing by mohl znamenat určitý druh šikany, a přesto by se mohl v mnohých věcech 

odlišovat, a to zvláště v motivu chování. Šikana bývá často provázena fyzickým násilím 

a oběti je utrpení způsobeno zjevně a okamžitě. U mobbingu jde o dlouhodobé 

a systematické, především psychické týrání (Svobodová, 2008).  

Šikany a agrese se může dopouštět jedinec nebo skupina a to vůči jednomu nebo 

více lidem současně. Jedinec nebo skupina jsou víceméně bezbranní, buď pro svou 

fyzickou slabost vůči mobberovi nebo pro to, že se nedovedou dostatečně bránit jinými 

způsoby (Říčan, 2010).  

Z definice je na první pohled patrné, že se jedná o útoky na bezbranné jedince, 

kteří se nemohou patřičným způsobem bránit vůči silnějším jedincům.  

 

1.1.1 Historie a původ pojmu mobbing  

Pokud bychom chtěli nahlédnout do historie pojmu mobbing, museli bychom 

se podívat zhruba do přelomu osmnáctého a devatenáctého století, konkrétně do Rakouska. 

Kořeny pojmu mobbing by se daly charakterizovat na začátek 19. století, kdy se rakouský 

etolog a nositel Nobelovy ceny Konrád Lorenz (1903 - 1989) domníval, že u zvířat existuje 

charakteristika chování vetřelce, na kterého útočí smečka v jeho vlastním teritoriu. 

Nejednalo by se o přímé agresivní útoky, ale o uchopení moci a nadvládu útočícího zvířete. 

K. Lorenz hovoří o tzv. protiofenzivě kořisti, nikoliv o útoku lovce na jeho kořist.  
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Dalším průkopníkem pojmu mobbing je anglický ornitolog Krank Finn (1868 - 1932), 

který pojem mobbing užil již v roce 1919. K. Finn tímto chováním označoval chování 

ptáků k ostatním svého druhu (Beňo, 2003; Kratz, 2005).  

Pojem mobbing byl popsán na začátku osmdesátých let dvacátého století, předtím 

byl již sice znám, nikoliv však popsán. Zásadní krok provedl švédský lékař a psycholog 

práce Heinz Leymann (1932 - 1999), jenž byl německého původu. H. Leymann byl prvním 

člověkem, který paralelně uplatnil chování zvířecího druhu v situaci na pracovišti 

v pracovním kolektivu mezi zaměstnanci. Mnohými publikacemi se H. Leymann zasloužil 

o rozšíření pojmu mobbing takřka do celého světa. Při jeho zkoumání zjistil, že jedinci 

se vztahovými a komunikačními problémy se velmi často ke svému pracovnímu okolí 

chovají způsobem útočným a agresivním, tzv. „útočící smečky“ (Svobodová, 2008).  

Tímto je však patrné, že pojem mobbing byl nejprve popsán ve zvířecí říši a později 

se stal určitým konceptem u lidí v mezilidských vztazích.  

 

1.1.2 Příbuzné pojmy mobbingu  

Pojem mobbing s sebou přináší i další příbuzné pojmy, kterými jsou: bossing, 

chairing, staffing, stalking, bullying a sexuální obtěžování.  

 

Bossing  

Pojem bossing vychází z anglického výrazu „boss“, což v překladu znamená šéf 

či vedoucí pracovník a také je často nazýván jako „mobbing shora“. Jedná se o situaci, 

ve které nadřízený pracovník systematicky šikanuje a dělá nátlaky na své podřízené 

pracovníky, kdy jim velmi znepříjemňuje jejich práci i pracovní prostředí. Vedoucí 

pracovníci mají mnoho způsobů, jak svým podřízeným znepříjemnit život, jak pracovní 

tak i soukromý. Jedním z nejběžnějších způsobů, jak šikanovat své podřízené, je jejich 

zesměšňování. Vedoucí pracovník tím dává najevo svou nadřazenost a povýšenost. 

Častou metodou jak ponižovat své podřízené je situace, kdy vedoucí pracovník ukládá 

nesplnitelné úkoly pracovníkům, u kterých ví, že je nedokáží uskutečnit a nemají 

na splnění úkolu patřičné vzdělání či kompetence. Naopak zadávání úkolů zcela 

podřadných a nelogických zadává vedoucí pracovník zaměstnancům, kteří jsou velmi 

vysoce kvalifikovaní a ke splnění úkolů nevyužijí své vzdělání a zkušenosti (Novák, 2010).  
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Autor se ve své publikaci dále věnuje kategoriím bossingu, kterými jsou např.:  

Kritika práce podřízeného pracovníka - vedoucí pracovník neuznává výslednou práci 

podřízeného pracovníka a ten často dostává úkoly bez zjevného smyslu. Ve výsledné fázi 

splněný úkol podřízeným pracovníkem nemá žádný přínos jak pro něj tak pro firmu.  

Nemožnost vyjádření názoru podřízeným pracovníkem - v tomto případě podřízený 

pracovník je pod neustálou kritikou ze strany nadřízeného, nemá možnost vyjádřit svůj 

názor a velmi často se stává, že je podřízený pracovník ze strany vedoucího tlačen 

do ústraní, což se může ve svém důsledku vyvinout v nátlak a vyhrožování.  

Nerespektování sociálních vztahů na pracovišti - se v praxi projevuje tím, že vedoucí 

pracovník zcela ignoruje svého podřízeného pracovníka a ten je velmi často překládán 

na jiná pracoviště, aby zpřetrhal všechny kontakty, které si na stávajícím pracovišti 

vytvořil a neměl tak možnost komunikovat se svými dosavadními spolupracovníky.  

Ohrožené zdraví při práci - jedná se o nedodržení bezpečnosti při vykonávané práci, 

např. nedostatečné proškolení pracovníka; práce bez předepsaných pracovních pomůcek, 

bez nichž by se na pracovišti zaměstnanec neobešel.  

 

Chairing  

Tento pojem vychází z anglického slova „chair“ což v překladu znamená křeslo, 

židle. Zahrnuje zcela nevhodné postupy a způsoby, které používají vedoucí pracovníci 

v boji o nadřízenou pozici. Výsledkem je uchytit moc ve firmě a působit na nejvyšší 

pracovní pozici (Beňo, 2003).  

V rámci chairingu se pracovník snaží co nejvíce oslabit ostatní pracovníky, 

aby nemohli ohrozit jeho potenciální post na určitém pracovišti. Hlavním rysem tohoto 

pojmu je, že se pracovník snaží vyřadit a oslabit pracovníky, kteří jsou na stejném 

postavení ve firmě jako je on sám (Matoušková, 2013).  

 

Staffing  

Mohlo by se jednat o zcela opačný případ, jako tomu bylo u pojmu bossing. 

Staffing pochází z anglického slova „staff“, v překladu se jedná o pracovní kolektiv, 

personál. Jde o situaci, kdy je pácháno násilí na vedoucím pracovníkovi ze stran 

podřízených pracovníků. Také se mu jinými slovy přezdívá „mobbing zdola“ 

(Svobodová, 2007).  
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Cílem tohoto chování je sesadit vedoucího pracovníka pomocí útoků a napadání 

pracovníky podřízenými. Dalším terčem staffingu je zničit celé podnikové vedení 

a personální politiku (Kratz, 2005).  

Jeho teorie by mohla být doplněna teorií B. Huber (1995), která objasňuje teorii, 

ve které je nedostatek možností a kompetencí podřízených pracovníků sesadit jejich 

vedoucího pracovníka. Jelikož podřízení pracovníci mají omezené možnosti jednání 

na rozdíl od vedoucích pracovníků firmy, kteří mají vyšší kompetenci manipulovat 

s ostatními pracovníky.  

 

Stalking  

Pojem, který je vyvozen z anglického pojmu „to stalk“ a překládá se jako 

pronásledovat. Jedná se o určitý způsob obtěžování druhých lidí, které spočívá v neustálém 

vyhrožování, slovním napadání a telefonováním oběti (Wagnerová, 2001).  

Jedná se o „obsesivní fixace známého nebo neznámého pachatele na určitou osobu, 

kterou pak obtěžuje systematicky a úporně nevyžádanou a nechtěnou pozorností“ 

(Čírtková, 2009, 225).  

Autorka též popisuje jaké formy stalkingu pachatel používá. Jsou jimi především: 

vtírání se do blízkosti oběti a neustálé posílání SMS zpráv, mailů a dopisů. Nadále se může 

hovořit o různých formách psychického terorizování, přičemž hlavní účastníci stalkingu 

mohou být ve vztahu podřízený - nadřízeny, manžel - manželka, lékař - pacient, bývalí 

partneři a dokonce se může jednat o sousedské vztahy. Samotné vtírání může být 

způsobeno skutečným obdivem nebo naopak zlobou a nenávistí. Není pochyb, že stalking 

zahrnuje porušování osobní sféry života oběti a v důsledku tak znepříjemňuje její život. 

V nejhorších případech může stalking vyvrcholit v ničení osobních věcí a majetku 

oběti (Čírtková, 2009).  

 

Bullying  

Bullying vychází ze slova „bully“ a znamená v překladu tyran, terorizování 

a šikanování (Fronek, 1999).  

Pojem bullying se hojně užívá pro označení ostatních podob šikany, 

např. ve školách. Patrný rozdíl je zejména v místě, kde se šikana odehrává, tudíž 

se vztahuje na ostatní místa mimo pracovní prostředí. Také je rozdíl mezi samotným 

mobbingem a bullyingem v tom, že bullying využívá jako součást šikany fyzické násilí, 
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zatímco u mobbingu je prostředek fyzického násilí používán v minimální 

míře (Výrost, Slaměník, 2001).  

Z toho je patrné, že bullying v sobě zahrnuje hlavně fyzické násilí a cílem 

je poškodit druhého jedince a způsobit mu újmu na jeho zdraví. Taktéž z toho vyplývá, 

že již v útlém věku se objevuje fyzické násilí mezi dětmi.  

 

Sexuální obtěžování  

Ač se to zdá být nepravděpodobné, i sexuální obtěžování může být příbuzným 

pojmem mobbingu. Představíme-li si situaci, v níž kolektiv zaměstnanců pracuje 

na určitém úkolu a jeden z nich, ať už muž či žena, má ve své fantazii spadeno někomu 

dělat sexuální návrhy nebo jiné podoby sexuálního násilí, pravděpodobně dotyčná osoba 

nebude nadšená, jelikož jí taková situace bude nepříjemná a nebude se v pracovním 

kolektivu cítit dobře. Domnívám se, že v takových případech je na místě dát jasně najevo, 

že si dotyčná osoba nepřeje být sexuálním objektem a svého „násilníka“ by tak měla zcela 

ignorovat.  

Jedná-li se o ženy, které sexuální chování od ostatních nechápou nebo nechtějí 

chápat, že se jedná pouze o jakousi legraci, jsou považovány za nespolečenské bytosti 

bez trochy humoru. Sexuálními projevy se též myslí užívání verbálních, neverbálních 

i fyzických projevů. V mnoha výzkumech se zjistilo, že sexuální obtěžování má velký 

dopad na psychiku oběti, avšak tato problematika by se měla brát s určitým 

nadhledem (Huňková, 2003).  

Jak v zahraničí tak i u nás je pojem sexuální obtěžování znám jako 

„sexual harrasment“. U oběti toto chování vyvolává stupňující se dlouhodobé a psychické 

potíže (Spurný, 1996).  

 

1.1.3 Právní hledisko mobbingu  

Mnoho pracovníků se ve svém zaměstnání potýká s mobbingem a šikanou, 

ať už v poměru zaměstnanec - vedoucí nebo více zaměstnanců současně. Jen málokterý 

pracovník si je vědom toho, jak následná šikana, urážky, pomluvy nebo malá 

nedorozumění na jeho pracovišti mohou dopadnout. Mnozí pracovníci si ovšem neví rady 

kam se přesně obrátit, když se objeví skutečný problém ve formě mobbingu. Spousta 

zaměstnanců se domnívá, že se vzniklý konflikt vyřeší sám, ovšem (většinou) jsou 

na omylu. Nezačnou-li rozpory a nesoulady řešit ihned, může vypuknout značný konflikt.  
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V této kapitole bude přiblížen přehled mobbingu v právní oblasti, jelikož v mnoha 

případech mobbing narušuje ustanovení mnoha zákonů, např. zákoníku práce, Listiny 

základních práv a svobod a občanského a trestního zákoníku.  

V každém případě jsou otázky mobbingu velmi osobní a mnoho zaměstnanců 

si nepřipouští, že by zrovna oni mohli přijít do střetu s násilím na svém pracovišti. Pokud 

se ale v nějakém případě mobbing rozvine, je třeba ho ihned řešit. V pozdějších fázích 

si mobber bude myslet, že si na svou oběť může dovolit cokoliv a podle toho se taky bude 

chovat. To však může mít následky jak pro oběť, tak pro celý chod firmy a firemní 

politiku.  

O mobbingu v právní oblasti se hovoří jako o těžce dokazatelném a u soudu obtížně 

žalovatelném, jelikož v České republice stále neexistují zákony, které by se týkaly násilí 

na pracovišti. Pravda je i taková, že o mobbingu se často nehovoří a mnohokrát se objevuje 

snaha ho utajit, dokonce ani soudy s mobbingem nemají moc velké zkušenosti a tak 

se často stává, že oblast mobbingu přehlížejí, bagatelizují a dokonce ji mnozí berou jako 

běžnou část pracovního prostředí. Tzv. antidiskriminační zákon 198/2009 Sb., hovoří 

o rovném zacházení všech zaměstnanců a chrání je tak před možnou 

diskriminací (Svobodová, 2008).  

Nepodaří-li se v prvotní fázi začínající mobbing podchytit a vyřešit 

ho nebo mu zabránit, může se ohrožený zaměstnanec obrátit na instituce, které jsou v této 

situaci nezávislé a nabízejí pomoc. Instituce jsou následující:  

 

1. Českomoravská konfederace odborových svazů  

2. Český helsinský výbor  

3. Státní úřad inspekce práce (Beňo, 2003).  

 

Autor ve své publikaci dále uvádí, že v zahraničí mají rozvinuté 

tzv. antimobbingové zákony, které jsou v platnosti již nějakou dobu a zahrnují v sobě 

určitá ustanovení, která se týkají eliminace mobbingu i bossingu. Jedná se o země 

jako je např. Německo, Švýcarsko a Francie. Ve firmách a podnicích se nacházejí 

pracovníci, kteří mají přímo na starosti danou problematiku a zaměstnanci se tak na ně 

mohou kdykoliv obrátit (Beňo, 2003).  

Domnívám se, že u nás by se o oblast mobbingu v pracovních organizacích mohli 

starat převážně firemní psychologové.  
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V Listině základních práv a svobod je zakotveno právo o rovném zacházení mezi 

všemi jedinci. To znamená, že lidé jsou si rovni v důstojnosti i ve všech právech. Lidská 

základní práva a svobody jsou nezcizitelná, nezrušitelná a nepromlčitelná. Listina nám dále 

uvádí, že lidská práva a svobody jsou zaručeny všem jedincům bez rozdílu rasy, pohlaví, 

jazyka, příslušnosti k etnické nebo sociální menšině či náboženství a víry. Nejvýznamnější 

novelou zákona podle zákoníku práce náleží zákon 155/2000 Sb., který nám říká, že nesmí 

být nikým zneužit pro újmu jiného pracovníka pracovně-právního vztahu výkon práv 

a povinností, který vyplývá z pracovněprávních vztahů (zákaz šikanování, zákaz zneužití 

práv jiných pracovníků a zákaz ponižování lidské důstojnosti v pracovních vztazích). 

Práva a povinnosti, které vycházejí z pracovně-právních vztahů, nesmí být v rozporu 

s dobrými mravy na pracovišti (Jakubka, 2007).  

Je všeobecně znáno, že zaměstnavatelé jsou povinni a odpovědni za to, že na svých 

pracovištích budou mít pořádek, kázeň, a že bude nahlíženo a zacházeno se všemi 

zaměstnanci stejným způsobem. Za mobbing a jiné formy násilí na pracovišti 

je zodpovědný zaměstnavatel.  

 

1.2 Fáze mobbingu  

Pokud se mobbing neodhalí ihned na svém začátku, může trvat měsíce i roky. Jedná 

se o velmi zdlouhavý proces a v mnoha případech má i značně shodný 

průběh (Kratz, 2005).  

Vývoj mobbingu lze popsat čtyřmi fázemi, kterými jsou: konflikt, systematický 

psychoteror, zveřejnění případu a zásah nadřízeného pracovníka a vyloučení z pracovního 

kolektivu (Svobodová, 2008; Huber, 1995; Kratz, 2005).  

 

1. fáze - Konflikt  

Fázi konfliktu je možno brát jako nejkratší fázi mobbingu, v níž se může jednat 

o pouhé nedorozumění mezi spolupracovníky, náhodnou situaci, kdy ani jeden z aktérů 

situaci neřeší. V pozdějším stádiu se však na nepatrné maličkosti a nedorozumění mohou 

nabalovat další malé konflikty s neshodami, což by se již následně mohlo přeměnit 

v samotný mobbing. V tomto případě se mobber zaměřuje na to, aby svou oběť vyvedl 

z rovnováhy a neustálými poznámkami předešlých nedorozumění tak útočil na svou oběť. 
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Ta má snahu se agresorovi vyhýbat a bránit se jakémukoliv střetnutí s ním, jelikož nechce 

vyvolávat další rozpory a konflikty.  

 

2. fáze - Systematický psychoteror  

Fáze druhá, nazývána fází systematického psychoteroru, nastává v případě, 

kdy se nikdo ze zúčastněných nezabýval fázi konfliktu. V této fázi mobber zkouší co vše 

si může dovolit drobnými narážkami bez určitého systému. Vše probíhá neplánovaně, 

nepromyšleně a nekoordinovaně.  

 

3. fáze - Zveřejnění případu a zásah nadřízeného  

Ve fázi zveřejnění případu a zásahu nadřízeného pracovníka se oběť chová jinak 

než obvykle a její kolegové si toho již stačili všimnout. V této fázi je mobbing již odhalen 

a jedná se o situaci, která je nyní veřejně známa. Na rozdíl od fáze předchozí se ataky 

agresora stávají mnohem promyšlenějšími a plánovanějšími. V této chvíli se však mobber 

snaží svou oběť zahubit a následně ji donutit k opuštění zaměstnání. To však může 

způsobit situaci, kdy se k jednomu agresorovi přidá více zaměstnanců a sice z důvodu, 

aby se následně sami nestali jeho obětí.  

 

4. fáze - Vyloučení  

Poslední fáze hovoří o výhře mobbera a následnému vyloučení oběti z pracovního 

kolektivu. Mohou nastat však dvě situace na pracovišti. První z nich by byla taková, 

že oběť psychický nátlak nevydrží a z firmy odejde sama. Druhou situací by byl 

tzv. bossing, kdy vedení organizace rozhodne o přeložení na jinou pracovní pozici 

nebo úplné vyloučení zaměstnance z pracovního kolektivu proti jeho vůli a k rozhodnutí 

je oběť mobbingu donucena vedením organizace.  

 

Výše uvedené fáze na sebe navazují, ale nikde není přesně uvedeno jak dlouho 

každá fáze musí trvat. To se zcela jistě odvíjí od povahy a osobnosti oběti a jejího 

mobbera. Kromě toho situace závisí na tom, které techniky a způsoby mobbingu mobber 

používá. V neposlední řadě však záleží na samotné oběti jaké je její jednání s průběžnými 

postupy a jak se k samotnému mobbingu postaví a jakým způsobem se ho snaží řešit. 

Mnohé případy mobbingu však nemusí projít všemi čtyřmi fázemi. V situacích, 

kdy se oběť ozve a začne sama mobbing řešit nebo naopak změní zaměstnání, může 
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mobbing ze strany agresora skončit a tak ve skutečnosti mobbing ukončit v jakékoliv jeho 

fázi (Svobodová, 2008).  

K nastartování druhé fáze mobbingu je zapotřebí mezi zaměstnanci mít něco 

nevyřešeného, nějaký konflikt ač naprosto banální. Ve většině případů se mnoho sporů 

a konfliktů vyřeší a dochází k pozitivním změnám na pracovišti mezi zaměstnanci. 

Pokud se konflikt nevyřeší, mobbing pokračuje do fáze druhé - systematického 

psychoteroru. V běžném životě, jak soukromém tak pracovním, je třeba mít nějaký 

konflikt, jelikož se to v životě stává nevyhnutelným (Huber, 1995).  

S její teorií by jistojistě souhlasil i R. Herzog (2009), jenž je toho názoru, 

že konflikt vzniká všude tam, kde se spolu střetávají lidé. Tedy všude na veřejných místech 

a tím pádem se stává nevyhnutelným, jelikož lidé na sebe vzájemně naráží a střetávají 

se prakticky všude.  

 

1.2.1 Fáze mobbingu podle Egeho  

Výše uvedené a popsané fáze můžeme porovnat s Heraldem Egem, který vychází 

z italského modelu a jeho členění do fází mobbingu začíná tzv. pre-fází a šesti neslujícími 

fázemi. Jeho dělení fází mobbingu je nepatrně odlišné od předchozího dělení.  

V pre-fázi, nebo-li „condition zero“, se jedná o konflikt fyziologicky zcela 

normální, který se ještě nestává mobbingem a je popsán obzvláště v italské kultuře.  

Navazující fáze se nazývá fází zaměřeného konfliktu. V tomto případě se jedná 

o konflikt namířený k určitému objektu a hlavním cílem je soustavně hubit a ničit 

nepřítele. V této fázi vzniklé konflikty velmi často přechází do soukromé sféry jedinců.  

Fáze druhá, nazývající se počátek mobbingu, skýtá fakt, že mobber se snaží svou 

oběť psychicky vytočit a způsobit jí pocity neklidu a nepohody. V této fáze se u oběti ještě 

nevyskytují psychosomatické obtíže.  

Psychosomatické obtíže však přicházejí v následující fázi - fázi psychosomatických 

příznaků, v níž se u oběti začínají projevovat první psychosomatické problémy, jakými 

by mohly být např. nespavost a zažívací potíže, což následně může přetrvávat delší dobu 

s nepříjemnými pocity nejistoty a nestálosti. V důsledku psychosomatických potíží oběť 

mobbingu trpí častější nemocností.  

Čtvrtou fází je fáze chyb a zneužití ze strany vedení určité organizace. V této fázi 

se mobbing již stává veřejným a organizace má spadeno na oběť mobbingu, jelikož 

má absence v práci kvůli vyšší nemocnosti.  
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Navazující fáze vážných zdravotních problému oběti pojednává o stálém zhoršování 

zdravotního stavu jak psychického tak fyzického. Takovýto jedinec může trpět i různě 

závažnou formou deprese. V této fázi může vedení firmy při řešení mobbingu dělat chyby, 

jelikož s ním není dostatečně seznámeno a nemá o něm dostatečné povědomí. 

Vše by mohlo vést k negativnímu chápání a neblahým důsledkům pro oběť.  

Poslední fází je vyloučení z práce nebo kolektivu, což se naprosto shoduje s dělením 

výše uvedeným. V tomto případě se jedná o dobrovolný odchod ze strany oběti nebo 

nedobrovolný odchod z práce ve formě výpovědi ze strany vedení organizace. 

Jedná se o definitivní výsledek mobbingu. V konečném důsledku by se mohlo jednat 

o pomstu k mobberovi ze strany oběti až k jeho vraždě (Ege, 2000, in Kantor, 2007).  

 

1.3 Formy mobbingu  

Formy mobbingu, kterými jsou: šíření pomluv, izolace oběti jejími kolegy, 

sabotování práce ze strany mobbera ve formě znemožňování dalších pracovních postupů, 

znevažování výkonů s danými schopnostmi jedince, poškozování soukromí i osobnosti, 

poškozování zdraví, neustálé války na pracovišti s beznadějí na usmíření, sexuální 

zneužívání a obtěžování. Formy mobbingu jsou tak hierarchicky roztříděné 

a je upozorněno na kategorie poškozování oběti mobberem od méně závažných k těm 

velmi závažným skutkům (Huber, 1995).  

Mezi typy nebo-li formy mobbingu by se daly považovat dle H. Haškovcové (2004) 

tyto tři základní formy:  

 

• verbální  

• fyzické  

• písemné  

 

Do verbální formy mobbingu bychom zařadili obzvláště osobní kontakt 

mezi zaměstnanci a spolupracovníky a vzájemné telefonování mezi nimi.  

Do rozsahu fyzické formy mobbingu zařazujeme různé útoky a napadání 

spolupracovníků a zaměstnanců mezi sebou, sexuální nátlaky a zvýšenou agresi.  

Do písemných forem pak spadají veškeré písemné náležitosti v podobě vzkazů, 

dopisů nebo e-mailů mezi zaměstnanci.  
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Nelze též opomenout i další formy mobbingu, kam spadá zvláště pomlouvání oběti, 

její izolace od ostatních zaměstnanců, zesměšňování ze strany mobbera, vydírání, krádeže 

a poškozování věcí, ignorování oběti a také sexuální obtěžování, které často začíná 

verbální formou a mnohdy končí znásilněním (Haškovcová, 2004).  

P. Beňo (2003) ve své knize formuloval a blíže popsal formy mobbingu, 

které rozčlenil do pěti kategorií. Jsou jimi:  

 

• kategorie I. – vyhrožování, neustálá kritika, útok na možnost se vyjádřit.  

• kategorie II. – odloučení od ostatních spolupracovníků a zaměstnanců, nemožnost 

s nimi mluvit a jednat, útoky na sociální vztahy.  

• kategorie III. – pomluvy a zesměšňování, zneužívání a kritika národnosti 

a náboženského vyznání, útoky na pověst.  

• kategorie IV. – nesmyslné a nelogické pracovní úkoly, útoky na kvality osobního 

i pracovního života jedince.  

• kategorie V. – vyhrožování fyzickým násilím, sexuální vydírání a zneužívání, útoky 

na zdraví jedince.  

 

Z výše uvedeného autorova členění je patrné, že se jedná o stupeň s méně 

závažnými činy až k činům velice závažným, které následně mohou skončit 

až u poškozeného a zničeného zdraví oběti a takový jedinec může propadnout úzkostem 

a depresím. Výjimkou by nebyl i následný sebevražedný pokus oběti (Beňo, 2003).  

 

1.4 Příčiny mobbingu  

Za časté příčiny mobbingu na pracovišti by se dalo považovat špatné a nedostatečné 

vedení organizace, neustálý tlak na pracovníky v podobě zvyšování jejich výkonů 

a snižování nákladů, např. na výrobu. Dalším fenoménem by mohla být firemní kultura 

s velmi nízkou úrovní etických kodexů. Ve vnitropodnikových strukturách by se dalo 

hovořit o nedostatcích s pokusy o likvidaci konkurence v případě schopných podřízených. 

Za další možné příčiny mobbingu lze uvést nedostatek tolerance mezi spolupracovníky, 

závist jak ze strany zaměstnanců tak i nadřízených pracovníků, nedostačující schopnosti 

se vypořádat s konfliktní situací a s tím spojená práce a schopnost zacházet se vzniklými 
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chybami a omyly v rámci pracovního procesu. Dále by se mohlo hovořit o sexuálním 

odmítnutí, především ze stran muže (Dulová, 2003; Beňo, 2003).  

Počátkem mobbingu může být pouze jeden kolega anebo skupina, která se k němu 

přidá. Z toho je patrné, že příčinou mobbingu a šikany na pracovišti mezi zaměstnanci 

může být jedinec, který v pracovním kolektivu páchá zlo a následně se k němu může 

připojit i více pracovníků a v jeho činech ho podporovat. Mohou nastat i situace, v nichž 

se sociálně nepřizpůsobiví jedinci, kteří vyvolávají nepříjemnou atmosféru v pracovním 

kolektivu, častěji dostávají do problémových situací oproti jedincům sociálně 

přizpůsobivým (Svobodová, 2008).  

Rozeznáváme tzv. neformální a formální vztahy, v nichž jsou reflektovány 

souvislosti mezi zaměstnanci pracovního kolektivu a jejich osobnostní charakteristiky 

spolu s vnitřními pravidly daného kolektivu a organizace firmy. Je zřejmé, že každý 

zaměstnanec do pracovního kolektivu vnáší své osobnostní vlastnosti, které mohou přispět 

k pozitivní nebo negativní struktuře organizace. Také firemní vztahy mezi jednotlivými 

zaměstnanci se prolínají do běžného fungování podniku. Konflikty jsou doprovázejícím 

fenoménem všech lidských a mezilidských vztahů a samozřejmě i těch pracovních. 

Pracovní vztahy, které jsou uspokojivé, správné a slušné, vytvářejí kvalitní a produktivní 

prostředí, což je důležitou součástí a složkou každého pracovního kolektivu, který chce 

prosperovat. Pracovní klíma má následně vliv na chod, průběh a efektivnost vykonané 

práce celé organizace, v níž se pracovníci pohybují a vykonávají svou 

práci (Koubek, 2007).  

Situace, ve které se díky určitému konfliktu, který se mezi zaměstnanci objeví, 

vzniká negativní hledisko na ostatní členy kolektivu eventuálně výhradně na jednoho 

jedince. V konfliktním jednání se vzájemně promítají dva prvotní postupy, kterými jsou 

obrana a útok, přičemž se následně rozvíjí negativní forma percepce. Jinými slovy se jedná 

o tzv. afektogenní sociální percepci ostatních členů pracovního kolektivu. Následně je pak 

samotné vnímání spolupracovníků určitým způsobem deformováno a poté nepřiměřeně 

interpretováno, z čehož se postupně odvíjí nepřátelské postoje vůči členům pracovního 

kolektivu (Nakonečný, 2009).  

Rozsah, ve kterém se mobbing v organizaci objeví a v jaké míře, závisí obzvláště 

na samotné organizační struktuře a na zaměstnancích, kteří v organizaci pracují. 

Spouštěcím mechanismem mobbingu může být zejména konflikt, který většinou bývá 

naprosto bezvýznamný. V situaci, kdy dojde k nějakému, byť malému konfliktu, důležitou 
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a hlavní roli hraje osobnost každého zaměstnance, jeho ochota problém řešit a čelit mu. 

Podstatnou součást zde hraje pracovní klíma, ve kterém zaměstnanci pracují, špatně 

zorganizovaná práce a následný stres z nepřiměřeného množství pracovních úkolů, 

které musí zaměstnanec zvládnout. Dalším spouštěčem mobbingu na pracovišti může být 

i práce nebo činnost, která je neustále nudná a jednotvárná. Také špatné vedení ze strany 

zaměstnavatele v organizaci může být spouštěčem mobbingu (Huber, 1995).  

„Rozdíl mezi konfliktem a mobbingem není v zaměření na to, co nebo jak je něco 

děláno, ale na délce a frekvenci toho co je děláno“  (Leymann, 1996, 168).  

Z této definice je zřejmé, že autor tím popsal situaci, v níž by se jedinec měl 

zaměřit na to, co a jak dělá a v jakém časovém horizontu svou činnost provádí.  

Hlavními základními příčinami mobbingu jsou:  

 

• skladba osobnostních vlastností mobbera a jeho oběti,  

• nízká úroveň etiky firemní kultury,  

• závist a konkurenční vztahy,  

• nízká či omezená schopnost se vypořádat s konfliktem,  

• nízká způsobilost pro vedení více lidí,  

• neustálý tlak na vyšší výkony zaměstnanců a menší náklady firmy,  

• rozdíly v míře tolerance u zaměstnanců,  

• velké nedostatky ve vnitropodnikových strukturách,  

• destruktivní zacházení se vzniknutými chybami a omyly (Beňo, 2003).  

 

Realizovanými výzkumy byly odhaleny čtyři faktory, které ovlivňují výskyt 

mobbingu na pracovišti. Jsou jimi:  

 

• neodpovídající chování a jednání vedoucího pracovníka s nedostatky ve stylu 

vedení a plánování,  

• nedostatky v pracovním systému práce a jeho plánování,  

• sociální postavení oběti,  

• nízká morálka na pracovišti (Leymann, 1990).  
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1.4.1 Příklad organizace práce a stylu řízení  

Jeden dotazovaný respondent z účastníků výzkumu, jenž bylo realizováno v rámci 

této magisterské diplomové práce, zastává pozici vedoucího pracovníka své firmy, 

mi poskytnul zajímavé informace, ve kterých je patrná velmi dobrá organizace práce 

u jedné firmy v Německu.  

 

Příklad:  

Ve výrobní hale je sedm linek, z níž má každá příslušného vedoucího pracovníka, 

který má své podřízené (5-15 zaměstnanců). Linky jsou automatické i poloautomatické 

a vedoucí pracovník každé z linek dostane příkaz vyrobit určitý počet výrobků v určitém 

termínu. Vedoucí pracovník každé linky si určí, kdy a kdo na linku půjde pracovat. 

Každého z podřízených pracovníků seznámí s jeho úkolem a přesně mu vytyčí dobu 

pracovního výkonu. Jakmile na lince skončí jeden pracovník, ihned nastoupí pracovník 

druhý. Práce na sebe navazuje a je jen částečná náhrada pracovníků. Když nějaký 

pracovník onemocní, ihned ho zastoupí jiný zaměstnanec, který je stejně kvalifikovaný 

a má podobné zaměření práce. Každý pracovník má svou činnost, při které pracuje sám 

bez ostatních spolupracovníků. Nikdy se nestane, že u takovéhoto stylu vedení 

jsou přítomni ve firmě všichni pracovníci, z nichž pracuje pouze polovina a ostatní se nudí 

nebo nemají svou zadanou práci.  

Z toho vyplývá, že práce na sebe velmi dobře navazuje, zaměstnanci firmy 

se střídají po směnách a nemají možnost se nijak stýkat, tudíž by se také dalo uvažovat 

o tom, že vznik mobbingu by nebyl nijak možný.  

 

1.5 Účastníci mobbingu  

Hlavními aktéry mobbingu je agresor, taktéž nazýván jako mobber a jeho oběť, 

která je vystavena útokům a nepřátelskému chování mobbera. Ovšem počet účastníků 

mobbingu může být i podstatně vyšší. V takovém případě se jedná o situaci, 

kdy se k jednomu mobberovi přidá více zaměstnanců a podporují ho v páchaném 

mobbingu.  

Mobber by se dal charakterizovat jako jedinec, který páchá násilí na jiných lidech 

v časovém úseku nejméně šesti měsíců. Agresoři často bývají nevyzrálé osobnosti. 

O mobberech můžeme hovořit jako o emočně nezralých a nevyrovnaných lidech, 
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kteří nedokáží kontrolovat své vnější emoce. Takoví jedinci jsou vnitřně nejistí a své 

pocity nejistoty a nestálosti si kompenzují na ostatních lidech tím, že dávají najevo svou 

aroganci, suverenitu a mají potřebu být neustále středem pozornosti a touhu být stále 

obdivováni. Mnohdy se stává, že zodpovědnost přenáší na ostatní jedince a sami ji nejsou 

schopni přijmout a častokrát nechávají rozhodovat ostatní. Mobber si není schopen 

uvědomit a přiznat si, že udělal něco špatně - v takových případech se jedná o manipulaci 

přesouvání viny na ostatní. V kolektivu má snahu se nadřazovat nad ostatními, je silně 

egocentrický a leckdy se vyznačuje i přehnanou mírou kritičnosti vůči svému okolí. 

Chování mobbera se může jevit jako velmi rozmanité. K jedinci, z něhož může mít nějaký 

přínos sám pro sebe, se může chovat velmi mile a na druhou stranu k jinému 

až nepřiměřeně násilně. Mezilidské vztahy navazuje především jen ze své vypočítavosti 

a potřeby druhých lidí pro něho takřka nic neznamenají (Svobodová, 2008).  

Typický pachatel, stejně tak jako typická oběť prakticky neexistuje. Nejsou nikde 

ani přesně charakterizované vlastnosti a rysy oběti jak by správně měla vypadat. 

Obětí se může stát jak muž, tak i žena a to i velice silní a přizpůsobiví vůči vnějším 

podmínkám. Mohlo by se na první pohled zdát, že obětí se může stát nevýrazný a slabý 

jedinec, který se není schopný ubránit, ovšem v mnoha případech tomu tak není. 

V ohrožení by mohl být jedinec, který se nějakým výraznějším způsobem odlišuje 

od ostatních, buď svým chováním, vizáží nebo extravagantností (Kratz, 2005).  

Jedinci, kteří jsou na svém zaměstnání existenciálně závislí (např. žena 

samoživitelka), se zařazují do jedné velké skupiny mezi oběti mobbingu. Takoví jedinci 

jsou zaměstnaní za poněkud méně příznivých podmínek než ostatní lidé a mnohdy pracují 

v oblastech s vysokou mírou nezaměstnanosti. Další skupinou lidí jsou tzv. potencionální 

oběti mobbingu, ke kterým se řadí lidé naivní a vysoce důvěřiví. Pro takovou skupinu lidí 

je zcela nemyslitelné, že by je někdo jiný mohl využívat a v konečném důsledku 

mobberovo chování neustále omlouvají (Svobodová, 2008).  

Autorka dále popisuje jedince, kteří se velmi snadno stávají terčem psychického 

teroru. Jsou to lidé s určitou fyzickou odlišností, psychickou odlišností a noví jedinci, 

kteří přijdou do již fungujícího kolektivu.  

Do fyzických odlišností zařazujeme vlastnosti, které jsou na první pohled viditelné, 

např. barva pleti a dokonce i věk. Do této kategorie také zařazujeme osamělost, 

která na první pohled sice není zřetelně viditelná, ovšem pozná-li lépe mobber takovéhoto 

jedince, velmi často se může stát jeho obětí.  
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Do psychických odlišností patří především psychická zátěž potenciální oběti 

a tím i předurčení situace, stane-li se opravdu obětí. Jedinec, který je slabý a psychické 

zátěži odolává hůře, má větší pravděpodobnost se stát obětí mobbingu.  

Dále se taková situace týká především jedinců slabších, introvertních, labilních 

a neprůbojných, kteří mají sklony ke zhroucení a psychosomatickým poruchám. 

Nově příchozí zaměstnanec se také velmi často stává obětí mobbingu. Stálí pracovníci 

tak vidí v novém kolegovi nebezpečí, které by spočívalo ve změně zavedených jistot 

a pořádku ve firmě. Pokud nově příchozí zaměstnanec disponuje vyššími znalostmi 

a zkušenostmi, nemusí se to stávajícím pracovníkům vždy líbit a budou se chtít takovéhoto 

kolegy zbavit (Svobodová, 2008).  

Mnohé oběti mobbingu si myslí, že si za to mohou samy a velmi často o sobě 

pochybují, zda by ve svém životě neměly něco změnit. Ovšem hlavní problém 

je v mobberovi, který má vlastnosti nepřizpůsobivého jedince (Huber, 1995).  

Velmi zajímavým zjištěním, které obsahuje souhrn profilů obětí vycházející z analýzy 

studií mobbingu popisuje třináct častých charakteristik jedinců ohrožených mobbingem. 

Jsou jimi:  

 

• nově příchozí zaměstnanci do firmy,  

• etnické menšiny,  

• náboženské menšiny,  

• jedinci extrémně kreativní,  

• mladí zaměstnanci na začátku své kariéry a pracovníci starší, kteří  

se připravují na odchod do důchodu,  

• výstřední jedinci,  

• jedinci na nemocenské dovolené,  

• zaměstnanci, kteří mají být propuštěni pro snižování stavů,  

• zaměstnanci opačného pohlaví v pracovním kolektivu (ženy v mužském kolektivu 

a naopak),  

• zaměstnanci vyžadující zvýšení platu či uznání,  

• zaměstnanci co se snaží o lepší pracovní podmínky a autonomii v zaměstnání,  

• jedinci s handicapem či tělesným postižením různého stupně,  

• čestní a slušní jedinci co se stali terčem nespravedlnosti a ihned to oznámili 

(Tomić, 2012; Milivojevic, 2011).  
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1.5.1 Účastníci mobbingu podle počtu, věku a pohlaví  

 

Účastníci mobbingu podle počtu  

Většinou má každá oběť svého mobbera, ale jsou i situace, kdy si na jednu oběť 

troufne více útočníků.  

Podle skandinávských studií je téměř skoro jedna třetina obětí napadána jednou a tou 

samou osobou. O nepatrně více než 40% obětí ve svém zaměstnání čelí dvěma až čtyřem 

mobberům. Osoby útočící ve více lidech jako jsou čtyři a více, způsobují mobbing ve 20% 

případů a v Německu až téměř polovinu případů všech napadených 

mobbingem (Zapf, 1999).  

 

Účastníci mobbingu podle věku  

Do věkových kategorií, které jsou nejčastěji ohroženy mobbingem, se zařazují 

na prvním místě mladé ženy do 35-ti let a muži starší 50-ti let. V průměru jsou strůjci 

mobbingu zastoupeni ve věku 40-ti let. Je zcela individuální v jaké věkové kategorii 

jsou jednotliví účastníci mobbingu, může se samozřejmě jednat o jakoukoliv věkovou 

kategorii (Kratz, 2005).  

 

Účastníci mobbingu podle pohlaví  

Hovoří-li se v mobbingu o pohlaví aktérů v pracovním prostředí, se jedná o běžné 

situace, kdy ženy vyhledávají spíše ženský kolektiv a muži mužský (Huber, 1995).  

Mobbing postihuje jak ženy tak muže ve stejné četnosti. Ovšem nastane-li situace, 

kdy žena pracuje výhradně v mužském pracovním kolektivu a její pozice je spíše mužská, 

stává se mobbingem ohrožena až o 75% více, než-li by pracovala v kolektivu ženském. 

Stejná situace by nastala u muže, který by byl zaměstnán v kolektivu výhradně 

ženském (Kratz, 2005).  

V procentuálním zastoupení podle H. Kratze (2005) by tomu bylo následovně:  

 

Ženy čelí mobbingu nejčastěji od:   Muži čelí mobbingu nejčastěji od:  

žen    40%    mužů    76%  

mužů    30%    žen    3%  

žen i mužů   30%    žen i mužů   21%  

 



26 

 

1.5.2 Typy mobberů  

Rozdělení mobberů podle B. Huber (1995) jsou tzv.:  

 

• strůjci mobbingu (ti jedinci, kteří mobbing iniciativně sami vymýšlí a vyvolávají),  

• náhodní pachatelé (stávají se mobbery jen proto, že prvotní konflikt mezi dvěma 

jedinci zpočátku nebyl vyřešen a následně se rozvinul do stálého sporu),  

• spoluúčastníci mobbingu (jedinci, kteří přihlížejí a napomáhají tak hlavnímu 

mobberovi k vykonávání mobbingu páchaném na slabším jedinci - nazýváni též 

jako spoluúčastníci aktivní. Pasivními spoluúčastníky se rozumí jedinci, 

kteří napomáhají tím, že pouze přihlížejí a situaci neřeší, mobbing se jich netýká 

a myslí si, že s ním nemají nic společného).  

 

Velmi podobné dělení spoluúčastníků mobbingu zastává i autorka M. Pugnerová 

(2006) a pachatele rozlišuje na strůjce a spoluúčastníky mobbingu. Také se domnívá, 

že pachatelé mobbingu se často specializují na stejné pohlaví jaké jsou oni sami. 

Typ mobbingu by se odvíjel i od samotného mobbera, zda-li je ním muž či žena, jelikož 

obě pohlaví uskutečňují odlišné praktiky mobbingu. Ženy jako pachatelky jsou více 

aktivnější na rozdíl od mužů, kteří zastávají pasivnější roli, ale zato jsou více agresivnější.  

Osobností mobberů je mnoho, avšak J. Spurný (1996) mezi hlavní osobnostní 

dispozice mobbera zařazuje: omezenou schopnost vnímat realitu, emoční labilitu, 

nedostatek sebevědomí, impulzivnost, zvýšenou agresivitu a nedostatek vůle.  

O neutrálním pozorovateli se hovoří tehdy, jedná-li se o jedince nebo skupinu lidí, 

kteří si myslí, že jich samotných se mobbing a agrese páchaná na ostatních netýká. Pokud 

jedinec nebo skupina osob přihlíží na páchaný mobbing, dávají mu tak tichý souhlas. 

Pravdou je, že mnohem jednodušší je jít s davem, ve kterém se člověk snadno ztratí, než-li 

jít proti davu a dávat tak najevo svůj nesouhlas nebo jiný názor. V mnohých případech 

tomu je tak, že přihlížející jedinci mobbingu postupem času zastávají názor, že firma, v níž 

jsou zaměstnaní, nedokáže s takovou situací nic dělat a není schopna zajistit bezpečnost 

obětem mobbingu. Také si mnoho zaměstnanců, kteří se s mobbingem setkali, může 

myslet, když není agresorovo chování nijak potrestáno, nejedná se o zásadní porušování 

mravních a zákonných norem (Beňo, 2003).  

Dalšími typy mobberů jsou tzv. agresoři. Jedná se o jedince, kteří jsou zpravidla 

fyzicky zdatní a obratní. Často bývají necitelní a velmi bezohlední a za své činy se necítí 
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odpovědni. Na svou oběť pohlížejí jako na méněcennou bytost a také se k ní tak chovají 

a díky své fyzické síle jí mohou způsobit i tělesné újmy. Agresor projevuje své chování 

již od svého raného věku (Bendl, 2003).  

Podle pohlaví rozdělujeme typologie pachatelů na pět typů, kterými podle 

I. Čermáka (1999) jsou:  

 

• Násilníci posilující svou sebeobranu – jedná se o jedince, kteří se neustále brání, 

jelikož jsou toho přesvědčení, že ostatní jim chtějí ubližovat a špinit jejich image. 

Díky své nepřiměřené agresi se snaží dát druhým najevo, že mají vysokou cenu 

a jsou důležití.  

• Násilníci bránící svou pověst – jsou to lidé, kteří se bojí o své jméno a jejich 

sociální role jim tohle nežádoucí chování předepisuje.  

• Násilníci shovívaví k sobě – tito jedinci se domnívají, že ostatní lidé jsou stvořeni 

jen proto, aby jim sloužili po celý život. Ostatní členy společnosti vnímají jako 

sluhy a často se k nim také tak chovají.  

• Tyrani a sadisté – jsou to lidé, kteří mají zvláště velikou zálibu a radost 

v ubližování druhým lidem a páchané fyzické násilí je pro ně potěšením.  

• Násilníci uzpůsobení na sebeobranu – jednalo by se o jedince, kteří se bojí situace, 

aby se nestali sami obětí násilí, proto jsou opatrní a preventivně agresivní ze svého 

vnitřního strachu.  

 

1.5.3 Typy obětí  

Během svého profesního života se každý jedinec může stát obětí mobbingu. 

Rozdělujeme však profese, které jsou mobbingem více ohroženy než ostatní. Také můžeme 

hovořit o osobních charakteristikách jedinců, u nichž se více předpokládá, že se stanou 

obětí mobbingu. V oblasti školství, tělesné výchovy a zdravotnictví je mnohem větší riziko 

mobbingu než v jiných profesních oblastech. Typické pro zmíněné oblasti je především 

zvýšená komunikace na více úrovních a řešení problémů ihned na místě, neustálé 

kontrolování spolupracovníků, což snadno vytváří stresové prostředí (Kratz, 2005).  

V mnoha případech se oběťmi mobbingu stávají jedinci, kteří jsou osamoceni, 

např. muž v ženském kolektivu či naopak žena v mužském; jedinci svobodní mezi 

zadanými; osoba nápadná, která se nějakým výrazným způsobem odlišuje od většiny 



28 

 

zaměstnanců, např. člověk tělesně postižený nebo cizinec. Jedinec velmi úspěšný 

a nadprůměrně inteligentní se také často stává terčem útoků svých spolupracovníků 

z důvodu závisti ostatních zaměstnanců. Nově příchozí pracovník se taktéž lehce může stát 

obětí mobbingu (Huber, 1995).  

Dalším dělením obětí mobbingu může být rozdělení podle K. Havlíka (2005), 

který se domnívá, že oběťmi mobbingu se stávají lidé introvertně zaměření. 

Jednalo by se o jedince, kteří jsou méně přizpůsobiví, pasivní a závislí na okolí. 

Druhou skupinou jsou jedinci extrovertně zaměření, kteří se svému okolí jeví 

jako průbojní, sebevědomí a emotivně stabilní.  

 

1.6 Obrana a prevence proti mobbingu  

Dalo by se říci, že nejúčinnější a nejlepší obranou proti mobbingu na pracovišti 

je samotná prevence a podchycení mobbingu již na samém začátku. Prevenci jako takovou 

by měli obstarat především zaměstnavatelé, samotné vedení organizace nebo manažeři 

firmy. Základ by pak spočíval v tom, že mobbing by se neměl ignorovat a podceňovat 

jak ze stran vedení tak i ze stran zaměstnanců. Vedoucí pracovníci by měli mít přehled 

o svých zaměstnancích a především o jejich chování a jednání v zaměstnání. Vedení 

organizace by se mělo starat o rozvíjení pozitivních pracovních vztahů mezi svými 

zaměstnanci a v případě jakýchkoliv pochybností nebo náznaku šikany by mělo ihned 

zasáhnout. Vedoucí pracovníci by též měli za úkol budovat a rozšiřovat mezi svými 

zaměstnanci spolupráci, určitou kooperaci, nikoliv však konkurenci a rivalitu, 

jak to v mnohých pracovních kolektivech bývá. Samotná oběť mobbingu by neměla zůstat 

pasivní vůči svému agresorovi. Ze začátku si jedinec nemusí uvědomit, že se jedná 

o šikanu, nicméně by neměl zůstat netečným a měl by situaci řešit nebo se pokusit postavit 

se ke svému mobberovi čelem. Obrana je víceméně závislá na osobnostních 

charakteristikách a možnostech jedince. Možnosti, kterými by se mohl šikanovaný jedinec 

bránit, jsou poměrně omezené, jelikož samotné oběti již nezbývá mnoho sil, 

jak se mobbingu ze strany agresora ubránit. Oběť je v takových případech nadmíru 

vyčerpaná. Za takových okolností je rozumné oslovit své kolegy nebo spolupracovníky 

a požádat je o pomoc nebo alespoň o nějakou podporu, jelikož kolektivní obrana 

má značně větší naději zvítězit. Poněvadž se mobbing velice obtížně dokazuje, 

tak by si oběť mohla vést tzv. mobbingový deník, do něhož by si zapisovala 
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a zaznamenávala veškeré údaje týkající se mobbingu a útoků na jeho vlastní 

osobu (Svobodová, 2007).  

Autorka se dále ve své publikaci Nenechte se šikanovat kolegou domnívá, 

že preventivním opatřením v oblasti pořádku firmy jsou velmi důležitá interní pravidla, 

která se týkají vnitřního uspořádání organizace. V každé takové organizaci by měl být vždy 

určený plán při nečekaném výskytu mobbingu na pracovišti. V rámci výběrového řízení 

nových zaměstnanců by se organizace měla pokoušet vybírat kvalitní, schopné 

a přizpůsobivé zaměstnance. Vše pak záleží na vedení firmy a vedoucím pracovníkovi, 

který by se měl postarat o správný chod podniku a také o to, aby se samotný mobbing 

ve firmě mezi zaměstnanci neobjevoval. Velmi důležitým aspektem je zaměstnancům 

zajistit dostatečné informace ohledně mobbingu, aby ho mohli včas rozpoznat a ihned proti 

němu zakročit (Svobodová, 2008).  

Organizace s vysokou poctivostí, důvěrou a etickými standardy má větší naděje 

k přežití na trhu mezi konkurencí. Je velmi důležité vymezit firemní kritéria, 

která by sloužila k upřesnění pojmů jakými jsou mobbing, diskriminace a obtěžování 

v pracovním prostředí (Mikuláštík, 2010).  

T. Novák a V. Capponi (1996) ve své knize hovoří o preventivním zvládání agrese, 

která se může vyskytovat kdekoliv v lidském kolektivu, např. ve školách, rodinách, 

na pracovištích i na vojně nebo dokonce také ve veřejných dopravních prostředcích. 

Tedy všude tam, kde jsou lidé v neustálé interakci. Velmi důležitou součástí dobře 

fungujících vztahů mezi spolupracovníky je především přesně daná struktura organizace, 

v níž zaměstnanci působí.  

„Jedním z nejefektivnějších nástrojů prevence konfliktu a vytváření zdravých 

pracovních vztahů je fungující systém komunikace“ (Koubek, 2003, 317).  

Jednalo by se o komunikaci jak na horizontální tak na vertikální úrovni mezi 

jednotlivými spolupracovníky, pracovními skupinami a většími pracovními 

úseky (Koubek, 2003).  

Domnívám se, že by se mohlo jednat o určitou multipodnikovou komunikaci, 

která by byla nedílnou součástí dobře fungujícího pracovního kolektivu i celé organizace, 

v níž zaměstnanci působí.  
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Podle H. Kratze (2005), který ve své publikaci popisuje situaci, ve které se oběť 

rozhodla ve stávající firmě zůstat a s mobbingem bojovat, je důležité zejména:  

 

1. začít inventurou a zhodnocením vlastní situace,  

2. uvědomit si svá slabá místa a pracovat na změně svého chování,  

3. snaha o zapojení sociální sítě kolem sebe,  

4. promluvit si s mobberem o jeho jednání,  

5. uvědomit si, zda je dobré nechat konflikt vystupňovat,  

6. mít pozitivní myšlení,  

7. sebevědomé vystupování a nedávání najevo nejistotu pomocí řečí těla,  

8. dodržovat skupinové normy,  

9. snažit se bránit osobním útokem,  

10. zvolit si správnou cestu.  

 

Domnívám se, že pokud oběť firmu dobrovolně neopustí, tak je silná a má chuť 

vzniklý mobbing určitým způsobem řešit. Obtížné je následné dokázání, že je na ní 

skutečně pácháno zlo ze strany agresora. Ten by mohl vše popřít, pokud by situaci 

vzniklou nedosvědčili ostatní zaměstnanci ve prospěch oběti. To vše záleží na podniku 

jaký zaujímá postoj k řešení takových vzniklých situací na pracovišti. V mnohých firmách 

či fabrikách se v poslední době rozmáhají kamerové systémy, které by tak následně mohly 

usvědčit mobbera, že se chová nevhodně ke svým spolupracovníkům. V takovém případě 

by bylo mnohem jednodušší prokázat fyzické násilí než to psychické. Na druhé straně 

by mobber mohl mít situaci tak promyšlenou, že by se kamerovému systému při páchání 

mobbingu vyhýbal.  

 

1.7 Následky mobbingu  

Tato kapitola je věnována následkům mobbingu týkajících se jak samotného 

jedince tak organizace, v níž mobbing vládne. Budou popsány nejčastější následky 

mobbingu.  
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1.7.1 Následky mobbingu pro jedince  

Nejčastější následky pro oběť je ztráta dosavadního zaměstnání a určitá motivace 

pro hledání nového pracovního místa. Je pochopitelné, že takový jedinec si po špatném 

zážitku ze svého předchozího zaměstnání velmi těžko hledá novou práci, neboť velmi 

snadno ztratí veškerou svou motivaci pro hledání nového zaměstnání. Oběť tak má často 

strach, že by se předchozí situace mohla opakovat a objevila by se ve stejné situaci, v níž 

byla ve svém předešlém zaměstnání. Též se u takového jedince mohou objevovat neustálé 

myšlenky na jeho práci a to by mohlo mít za následek narušení jejího rodinného 

i soukromého života. Oběť také následně může ztratit chuť se stýkat se svými příbuznými, 

přáteli a známými. V tomto případě by se jednalo o částečné nebo dokonce i úplné 

omezení sociálních vazeb a kontaktů s vnějším okolím. Jedinec by se tak uzavřel sám 

do sebe a mohly by se u něho začít vyskytovat psychické poruchy (Svobodová, 2008).  

Samotné oběti mobbingu se s psychickými i fyzickými problémy vyrovnávají 

mnohdy i celý svůj život (Merg, 2007).  

Autorka L. Svobodová (2008) souhlasí s výše uvedeným tvrzením od K. Merga, 

kterého tak doplňuje a ve své publikaci uvádí, že mnoho obětí mobbingu trpí psychickými 

problémy, kterými jsou např. deprese, úzkostné stavy či nervová zhroucení. Fyzickými 

následky by mohly být žaludeční obtíže, poruchy spánku, bolesti hlavy a revmatismus.  

A. Pehnt (2007) ve své publikaci Mobbing Roman představuje problémové otázky, 

které se vyskytují v domácnostech u manželských párů, kdy jeden z manželů je vystaven 

mobbingu v zaměstnání a tím tak následně vázne komunikace a vzájemná důvěra mezi 

manželi, především tehdy, přenáší-li se konfliktní situace ze zaměstnání do rodinného 

a osobního života obou jedinců. Následkem mobbingu může v takové domácnosti 

vzniknout finanční tíseň a mnohé existenciální problémy s tím spojené.  

V České republice v rámci dospělé pracující populace je každý pátý pokus 

o sebevraždu spojen s problémy v zaměstnání. Kromě toho také v souvislosti s mobbingem 

a s jeho důsledky pro jedince hovoříme o tzv. „job burn out syndromu“, 

který by zjednodušeně znamenal ztrátu smyslu při práci, kterou jedinec v zaměstnání 

vykonává, ztrátu radosti z vykonané práce. Jsou to víceméně následky, které směřují 

k psychické stránce jedince a ovlivňují tak celý jeho postoj k osobnímu životu 

i vykonávané práci v zaměstnání. V mnohých případech to u mnoha jedinců způsobuje 

výkyvy v pracovní výkonnosti, snížení pracovní efektivity a pokles pracovního 

výkonu (Beňo, 2003).  
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1.7.2 Následky mobbingu pro organizaci  

Jestliže zaměstnanec opustí své zaměstnání z důvodu mobbingu, pravděpodobně 

nebude preferovat ani doporučovat firmu a pracoviště, ze kterého odešel. V tomto případě 

tak situace nahrává konkurenčním firmám. Za okolností, které vzniknou tímto způsobem 

je dost možné, že organizace, ve které se mobbing nachází, povede až k samotnému 

zániku. Dalo by se hovořit o rozpadu a zániku pro zaměstnavatele a firmu, 

která pracovníky zaměstnává. U mnoha firem se jedná o brzké odchody zaměstnanců 

do důchodu, ztráta šikovných, pracovitých a schopných lidí, zvýšení nemocnosti 

pracovníků a tím i zvýšení nemocenského pojištění. Těmito všemi důsledky je potrestána 

organizace a vedení firmy (Svobodová, 2008).  

Samotný mobbing má za následek především pokles celé firemní vyspělosti, neboť 

ovlivňuje celou organizaci a především mnohé pracovní kolektivy. Díky mobbingu 

se často ve firmách zvyšují náklady na nemocenské pojištění. Mnohokrát se také hovoří 

u zaměstnanců o snížené motivaci v rámci zvýšené nemocnosti, následně 

pak k nedostatečnému využívání pracovní doby a to jak u mobbera tak i oběti. Odchodem 

zaměstnanců z firmy se zvyšuje fluktuace, což následně velmi snižuje úroveň dané firmy 

a je výrazným způsobem posílena konkurence (Merg, 2007).  

Následky pro organizaci, kde se vyskytuje mobbing, by mohly být podle 

I. Wagnerové (2007) následující:  

 

• snížená produktivita ze stran zaměstnanců a s tím spojené škody na zařízení 

majetku firmy,  

• zvýšení nemocnosti,  

• narůstající odchod zaměstnanců do důchodů včetně předčasných důchodů,  

• zvýšená fluktuace, s čímž úzce souvisejí náklady na nábor nových pracovníků 

organizace.  

 

Za typické následky pro organizaci, v níž se vyskytuje mobbing, jsou i takové, 

které zřetelně zatěžují organizaci z ekonomického hlediska. V takovém případě dochází 

u pracovníků k nižším výkonům, které by nedosahovaly ani polovině úsilí celkového 

výkonu zaměstnanců. Oběť mobbingu, která má mnohdy co dělat, aby se soustředila 

na svou práci a udržela si ji, vynakládá mnoho úsilí na činnost, aby se vůbec ubránila 

mobbingu, který je na ni páchán. V takových případech vznikají organizaci ztráty, kterými 
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je posílena konkurence s ostatními obdobnými firmami. Mobbing má také neblahé 

důsledky pro nemocnost zaměstnanců a tím pádem se organizace musí starat 

např. o vyhledávání nových pracovníků, které je třeba řádně proškolit a zaučit, aby mohli 

vykonávat práci dosavadních pracovníků. Také je třeba počítat s ušlými zisky a výnosy 

díky nedokončeným obchodům organizace. Také je nezbytné brát na vědomí pověst 

organizace, jelikož dostane-li se na veřejnost informace, že se v určitém podniku vyskytuje 

mobbing, moc nových zaměstnanců se o nová místa v tomto podniku ucházet 

nebude (Huber, 1995).  
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2 PRACOVNÍ KOLEKTIV  

Pracovní kolektiv je pro mnohé zaměstnance „druhá rodina“ a tráví v něm více 

méně celý den. Spousta z nás si přeje pracovat v dobrém kolektivu, kde si mezi sebou 

spolupracovníci rozumí a navzájem si pomáhají a podporují se. Ovšem ne každému se jeho 

přání o pracovních možnostech i budoucím pracovním kolektivu splní. Pracovní kolektiv 

bych nazvala určitou formou mezilidské interakce mezi jedinci pracujícími na něčem 

stejného či podobného zaměření. Pro mnohé jedince je jejich zaměstnání určitým zdrojem 

stresu. Ať už z hlediska jakéhokoliv, např., že svou práci vykonávají neradi nebo jsou 

nespokojeni se svými spolupracovníky a nadřízeným či dokonce jejich neuspokojivé 

finanční ohodnocení neodpovídá jejich zkušenostem a výkonům. Leckteré nedorozumění 

však přichází ze strany spoluzaměstnanců. Domnívám se, že nejdůležitější formou 

pro dobré a bezproblémové vycházení s lidmi je odpovídající komunikace. Důležitou roli 

také hrají i sympatie a antipatie u každého z jedinců. Mnoho pracovních vztahů ztroskotává 

na vzájemné důvěře, nerespektování se a hlavně již zmíněné komunikaci. Pracovní 

kolektiv je složen z více jedinců, kteří jdou za společným cílem v rámci svého pracovního 

procesu. Mohlo by se jednat o jakousi interakci mezi pracovníky, která se neustále vyvíjí 

směrem, který si udávají sami zaměstnanci. Spolu pak navzájem spolupracují a pomáhají 

si jít za společnými pracovními cíli.  

Pracovní kolektiv by se dal nazvat jako skupina dvou a více lidí, která je vždy 

propojena sociálními vztahy. Taktéž se tato situace vztahuje na zaměstnance, kteří jsou 

neustále v interakci a jdou si za svými cíli (Forsyth, 2010).  

 

2.1 Pracovní struktura  

V rámci pracovní struktury můžeme hovořit o specifickém a přirozeném produktu 

„interakcí, které mezi členy skupiny probíhají, a individuálních psychických zvláštností, 

které jsou do těchto interakcí vnášeny“ (Nakonečný, 2009, 389).  

Z autorovy definice je patrné, že se jedná o jakési individuální vlastnosti každého 

jedince, v našem případě každého zaměstnance, který vnáší do pracovního kolektivu 

své osobnostní vlastnosti, se kterými jsou nadále všichni spolupracovníci v kontaktu 

a přenášejí se vzájemně mezi sebou.  
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Pracovní strukturou by se dala nazvat i stavba pracovního kolektivu, který je složen 

z určitých pozic a rolí každého jedince v pracovním kolektivu. To zcela bezpochybně 

vystihuje následující tvrzení, které označuje, že pojem pozice označuje místo, 

které ve skupině zaujímá jedinec a určuje tak jeho postavení ve vztazích k ostatním členům 

skupiny v dimenzích přiřazenost, nadřazenost a podřazenost. To by však znamenalo, 

že pracovní strukturou by byly vztahy jak mezi zaměstnanci samotnými, tak mezi 

zaměstnanci a jejich nadřízenými pracovníky (Řezáč, 1998).  

Jakmile někdo nový přijde do pracovního kolektivu, je po určité době zřejmé, 

které bude zastávat postavení v daném pracovním kolektivu nebo v jaké se bude nacházet 

pozici k ostatním členům pracovního kolektivu (Nakonečný, 2005).  

Domnívám se, že mnoho také záleží na samotné organizaci podniku koho a jakým 

způsobem zaměstnává. Mohlo by se jednat o určitou dohodu mezi zaměstnavatelem 

a zaměstnancem, na které se dohodli při přijímacím řízení. Na práci a kompetencích, 

které bude pracovník vykonávat a jak se bude v pracovním procesu chovat. Každý jedinec 

má své osobnostní vlastnosti, které nemusí přispívat ke správnému chodu organizace 

a tudíž by měl být uveden do problematiky a seznámen s organizační a pracovní strukturou 

firmy, v níž bude zaměstnán. Organizační struktura by následně měla být společná všem 

zaměstnancům firmy. Mohlo by se jednat o určitá pravidla, vztahy mezi zaměstnanci 

a dodržování bezpečnosti práce na konkrétním pracovišti. Jednalo by se o určitý řád 

organizace a zabezpečení zaměstnanců v pracovním prostředí.  

 

2.2 Pracovní dynamika  

Pracovní dynamika by se dala charakterizovat jako souhrn veškerého dění, 

které probíhá na pracovišti mezi spolupracovníky. Pracovní dynamika zahrnuje především 

vzájemné vztahy mezi zaměstnanci, zejména jejich interakci a vzájemnou komunikaci 

v pracovním procesu. Dále se může hovořit o společných normách a chování na pracovišti. 

Také pracovní hodnoty, sociální role a velmi důležité sdělování si informací a komunikace 

mezi zaměstnanci, se může zařazovat do pracovní dynamiky (Hermochová, 2005).  

Skupinovou dynamiku chápeme jako určitý souhrn skupinového dění 

a skupinových interakcí. Je tvořena interpersonálními vztahy a vzájemnými interakcemi, 

osobnostmi a vlastnostmi členů skupiny spolu se vzájemnými silami z vnějšího prostředí. 

Mnoho ovšem záleží na vedoucím pracovníkovi, jaký má přístup ke svým podřízeným 
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zaměstnancům a jaká je jeho důslednost v rámci pracovního kolektivu a zadávání 

pracovních úkolů zaměstnancům (Kratochvíl, 2005).  

Jde o určité interakce mezi zaměstnanci a mnoho záleží na osobnostních 

vlastnostech každého zaměstnance v daném pracovním kolektivu. Ke skupinové dynamice 

patří i cíle a normy pracovní skupiny. Důležitou roli zde hraje také koheze (soudržnost 

skupiny) s projekcí dřívějších zkušeností a vztahů do aktuálních interakcí mezi 

spolupracovníky. Patří sem i vývoj pracovního kolektivu v čase, který se vyvíjí lineárně 

v časových úsecích (Hermochová, 2005).  

Existují dva užitečné a všudypřítomné psychologické mechanismy dynamického 

procesu. Jsou jimi sociální identifikace a sociální reprezentace. Oba mechanismy 

lze popsat následovně: naše lidská tendence dělit vše do skupin „oni a my“ je spojována 

se sociální identifikací. Znamená to vidět se jako řadového člena různých sociálních 

skupin, které se liší od ostatních. Sociálními reprezentacemi by se rozuměla veškerá 

sdílená přesvědčení s předpoklady, jenž přijímáme od ostatních a upravujeme si je, 

aby se nedostaly do rozporu s našimi vlastními osobními názory 

a přesvědčeními (Hayes, 2005).  

Podle P. Toseye a J. Gregoryho (2002) se může jednat o určité dynamické procesy, 

které se z pohledu jakéhokoliv zaměstnance pracovního kolektivu či pracovní skupiny 

nacházejí na nevědomé úrovni. O to více se předpokládá, že dynamické procesy neuniknou 

tzv. leaderovi daného pracovního kolektivu. Ze smýšlení autorů se dá vyrozumět, 

že by se mohlo jednalo o procesy, které nejsou všem zaměstnancům zcela patrné a určitým 

způsobem jsou skryté, jenž si sami neuvědomují. Naopak hlavnímu leaderovi pracovní 

skupiny je pravděpodobně vše známo. Takový zaměstnanec má o všem přehled, 

což by mohl využívat ve svůj vlastní prospěch v pracovních záležitostech 

nebo také neprospěch někoho jiného.  

Dynamickým procesům v pracovním kolektivu rozumíme jako zřetelným reakcím 

a odezvám, které jsou mezi spolupracovníky neustále na aktivní úrovni. Jednalo 

by se o určité operace, akce, výkony zaměstnanců a mnohé změny, které probíhají 

v pracovním kolektivu, v němž jsou všichni zaměstnanci aktivní a přizpůsobiví ostatním 

spolupracovníkům. Je-li pracovní kolektiv dynamický, má možnost a schopnost se změnit 

a ovlivňovat vlastní členy nebo dokonce i své vnější okolí, které ho obklopuje. Pracovní 

kolektiv je díky své dynamičnosti permanentně v pohybu, jelikož se bez přestání vyvíjí 

a ubírá různými směry (Forsyth, 2010).  
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V kolektivu jsou tzv. vnitřní síly, které jsou neustále v pohybu. Jde i o společné síly 

a energie, které jsou vynaloženy všemi zaměstnanci v rámci pracovního kolektivu. 

Dynamika v pracovním kolektivu je tvořena veškerým společným děním, hromadnými cíli 

zaměstnanců a danými normami, kterými se pracovní kolektiv řídí. Velice také záleží 

na utvoření pozic a rolí všech zaměstnanců v pracovním kolektivu. Při neustálé interakci, 

komunikaci a pohybu mezi zaměstnanci se pracovní kolektiv stále hrne a ubírá směrem, 

jaký mu samotní zaměstnanci udávají (Kožnar, 1992).  

Z výše uvedených definic je na první pohled patrné, že autoři se shodují v tom, 

že pracovní kolektiv, je-li dynamický, se neustále ubírá nějakým směrem a vyvíjí se. 

Díky své dynamičnosti a správné komunikaci mezi zaměstnanci se stává jakousi 

pohyblivou energií, kterou si sami zaměstnanci udávají a řídí její směr.  

 

2.3 Pracovní koheze  

Krátkým a vystižným úslovím by se na kohezi dalo dívat jako na situaci, 

kdy zaměstnanci „táhnou za jeden provaz“. Z této definice je zjevné, že spolupracovníci 

se snaží navzájem si pomáhat, a když v pracovním kolektivu vznikne jakýkoliv problém 

či nepříjemná situace, zaměstnanci se automaticky stmelí a žádný z pracovníků nejde proti 

nikomu, všichni jsou si rovni, mají snahu a hlavně zájem na tom vzniknutý problém 

vyřešit. V takové situaci nevládne žádná rivalita ani konkurence mezi jednotlivými 

zaměstnanci organizace (Nakonečný, 2009).  

Koheze by mohla být konečným výsledkem, nebo-li tzv. výslednicí všech sil, 

které na klienty působí tak, že setrvávají ve skupině, nebo též jako přitažlivost skupiny 

pro její členy. Soudržnost v daném kolektivu nemusí být vždy stálá. Stejně tak její 

existence není trvalá a nemusí jí být vždy dosaženo, jelikož pracovní kolektiv 

je pro každého jejího člena jinak poutavý a zajímavý. Mohlo by se vlastně jednat o jakýsi 

pomyslný provaz, za který by měli táhnout všichni zaměstnanci stejným směrem. Pokud 

tomu tak není, nedá se hovořit o pracovní kohezi. Vedení organizace, v níž zaměstnanci 

pracují, by se také mělo snažit o pracovní kohezi už v rámci svého dobrého jména na trhu 

a také z ekonomického hlediska, pokud nebudou zaměstnanci spolupracovat, firma nebude 

nadále prosperovat (Yalom, Leszcz, 2007).  

Skupinová koheze představuje tzv. skupinové myšlení, které převládá v kolektivech 

s vysokou kohezí, při němž je oslabeno kritické myšlení zaměstnanců pracovního 
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kolektivu. Zaměstnanci jsou nuceni smýšlet stejně a v rámci pracovní či skupinové koheze 

je na pracovníky vyvíjen nátlak ke shodným názorům (Janis, 1972).  

Tato myšlenka ve mně vyvolává obavy, jelikož zaměstnanci jsou vedeni přemýšlet 

totožně a málokterý pracovník pak uvidí ohrožující situaci, která by mohla vzniknout díky 

stejnému skupinovému myšlení. Domnívám se, že v pracovních skupinách je třeba mít více 

názorů a myšlenek na určitou problematiku, teprve z nich je pak možné vybrat jedno 

rozhodující stanovisko.  

V rámci kolektivního rozhodování, které se utváří uvnitř skupinového dění, dochází 

k situaci, kdy samotný pracovní kolektiv odmítá přijmout veškeré informace z vnějšího 

okolí a následně pak nevidí souvislosti a vzájemné spojitosti, které by s daným 

rozhodnutím mohly souviset. Z této myšlenky je patrné, že kolektivní rozhodnutí je pouze 

v rámci pracovní skupiny, nikoliv v rámci vnějšího světa a okolí, jenž kolektiv obklopuje. 

Často se tedy může stát, že daný pracovní kolektiv má zavřené oči a nevidí jiné možnosti 

řešení situace (Hayes, 2011).  

Je však zřejmé, že s pracovní soudržností je velmi úzce spjata i komunikace mezi 

zaměstnanci. O tom hovoří J. Koubek (2007), který je toho názoru, že mezi pracovními 

skupinami a jednotlivými spolupracovníky je velmi důležitá zdravá komunikace, 

která probíhá především horizontálně mezi jednotlivými zaměstnanci a celými pracovními 

skupinami.  

 

2.4 Pracovní normy  

Skupinové normy se vytvářejí z přesvědčení a dohadů členů slupiny o povaze jejich 

práce, přičemž se skupinové normy vyvíjejí většinou nevědomě silou zvyku. Normy mají 

velmi významné postavení a vliv v samotné funkci pracovního kolektivu. Pracovníci 

se určitým normám snaží vždy vyhovět, jelikož by jim při nerespektování jasně daných 

norem a pravidel hrozilo zesměšnění nebo vyloučení z pracovního kolektivu. Pracovní 

normy prakticky vyjadřují hodnoty daného pracovního kolektivu, fungování pracovního 

kolektivu a určitým způsobem určují a vymezují akceptovatelné sociální 

chování (Hayes, 2005).  

Normy jsou velmi důležitou složkou pro utváření a také dobré fungování každé 

sociální skupiny. Kolektiv se dělí na formální, v němž jsou normy dané a kolektiv 

neformální, ve kterém normy vznikají v průběhu jejich fungování ve formě nepsaných 
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požadavků a pravidel, které působí na chování, jednání a postoje členů pracovní 

skupiny (Nakonečný, 2009).  

S výše uvedeným tvrzením souhlasí S. Kratochvíl (2005), který se domnívá, 

že jedinec, který odmítne přijmout skupinové normy, se velmi snadno dostane do pozice 

skupinového devianta. Určitá skupina nebo pracovní kolektiv se jedince snaží přimět 

ke konformitě, nicméně při neúspěchu je jedinec vyloučen z pracovního kolektivu a ostatní 

členové jsou proti němu v opozici. Normy by se tak daly nazvat jako určité souhrny 

nepsaných pravidel, které mají za úkol určovat co je a co není přijatelné a žádoucí 

v pracovním kolektivu.  

Normy představují soubor nepsaných pravidel, co je vhodné a nevhodné, žádané 

a nežádoucí. Také ovlivňují postoje a chování členů ve skupině a zčásti i mimo skupinu. 

Také samotné normy v určitém pracovním kolektivu mohou ovlivňovat pracovní kolektiv 

i mimo něj, např., že se jedinec chová podobně či stejným způsobem mimo svůj pracovní 

kolektiv, ve kterém se právě nenachází (Kratochvíl, 2001).  

V porovnání s R. Brownem (2000), který pracovním normám rozumí jako určitým 

stupnicím hodnot, v nichž se určuje a definuje rozhraní přijatelných a nepřijatelných 

postojů a chování konkrétních členů určité sociální jednotky. Autor je přesvědčen, 

že v každé sociální skupině se dá nalézt systém nebo celek norem. Jednalo 

by se např. o normy od kolektivu přátel po nejvíce strukturalizované organizace, 

jako jsou pracovní skupiny a větší organizace.  

Skupinovým normám rozumíme jako určitým systémům pravidel, které zajišťují 

plynulý průběh společných činností a aktivit v určité skupině a taktéž i nekonfliktní 

fungování vztahů mezi lidmi. Skupinové vztahy se odvíjí od skupinových cílů a hodnot. 

Normy skupiny jako důležitá podpora v rámci procesu a vývoje v pracovním kolektivu, 

kdy si každý zaměstnanec vytvoří svou vlastní identitu v oblasti svého pracovního 

kolektivu. V rámci tohoto procesu se hovoří o tzv. získání pracovní či skupinové identity. 

S tímto procesem pak značně souvisí početná aktivita pracovních skupin a vztahů v okruhu 

hledání různých společných rituálů, symbolických vyjádření a samozřejmě i negativního 

určování vůči okolnímu prostředí (Řezáč, 1998).  
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Podle A. Bandury (1986) by se mohlo jednat o tzv. model triadického recipročního 

determinismu, který poukazuje na vzájemný vliv činitelů, v našem případě pracovníků, 

kdy se vzájemně prolínají a ovlivňují tři faktory, kterými jsou:  

 

• kognitivní a jiné vlastnosti osobnosti člověka,  

• lidské chování,  

• vlivy z vnějšího prostředí.  

 

Tímto modelem nám chtěl autor popsat situaci, kdy se na pracovišti střetává více 

zaměstnanců se zcela odlišnými povahami, postoji, názory a jednáním. Mnoho záleží 

na vlastnostech a osobnosti každého jedince, jaké má osobnostní rysy, jak umí řešit vzniklé 

problémy a jak dokáže čelit konfliktním situacím na svém pracovišti. Pro učení každého 

jedince je významným faktorem sociální prostředí. Přičemž vlivy daného prostředí 

jsou v interakci s osobnostními faktory a s lidským chováním každého jedince a následně 

se podílejí na výsledném učení. Člověk si v interakci s jinými jedinci může usnadnit práci 

tím, že ostatní jen pozoruje. To by se mohlo týkat především nově příchozích pracovníků 

do jejich zaměstnání. V takovém případě mnoho z nich první dny neví co a jak mají dělat 

a jakým způsobem správně postupovat při pracovních povinnostech. Formou přihlížení 

a pozorováním tak naberou patřičné vědomosti a zkušenosti (Bandura, 1986).  

Lidské chování je velmi rozmanité. Na každou situaci se dá pohlížet mnoha 

způsoby a také každý pracovník si s konfliktní situací poradí zcela jinak. Vlivům 

z vnějšího prostředí se nikdo z nás neubrání, jelikož jsme vnějším světem a okolím 

obklopováni každý den a jistojistě ovlivňuje naše chování a určitým způsobem i jednání. 

Proto se v tomto modelu hovoří o tzv. vzájemném působení a vlivu činitelů - zaměstnanců.  

K významným charakteristikám každého jedince patří snaha být určitým způsobem 

provázaný s ostatními jedinci v sociální skupině. Proces, který tak probíhá uvnitř 

pracovního kolektivu, následně zanechá velmi významnou a výraznou stopu 

na jednotlivých členech kolektivu a následně i na celé společnosti. Z toho je patrné, 

že člověk - tvor společenský - chce a má potřebu být neustále v centru dění mezi lidmi. 

Naše zaměstnání a následný pracovní kolektiv na nás zanechává patřičné stopy, 

které nás mnohdy ovlivní na celý náš život (Forsyth, 2010).  

Pracovní normy a jejich dodržování je velmi důležité, zejména rozhodne-li se oběť 

mobbingu zůstat v pracovním kolektivu a s mobbingem bojovat (Kratz, 2005).  
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2.5 Pracovní pozice a role  

N. Hayes (2005) ve své publikaci nerozlišuje rozdíl mezi pojmy role a pozice. 

Tyto dva termíny souhrnně označuje jako tzv. sociální role. Autorka ve svém díle 

o týmové práci také uvádí, že pokud chce pracovní tým či kolektiv úspěšně fungovat, musí 

být splněna určitá rovnováha dovedností jedince, která je velmi důležitá k uskutečnění 

jednoho nebo více určených úkolů. Také je třeba mít odborné dovednosti a vlastnosti, 

které jsou důležité pro zvládání řešení problémů a rozhodování se v určitých situacích. 

Dovednosti a schopnosti potřebné k interakci ve skupině jsou též důležitou součástí 

v pracovním kolektivu s ohledem na určité sociální role. Schopnost interpersonální 

interakce ve skupině nesmí být opomíjena, jelikož všechny dovednosti se schopnostmi 

zaměstnanců se vzájemně prolínají a navzájem se doplňují, čímž se vytrácejí rozdíly 

v hierarchii pracovníků. Všichni členové kolektivu tak přispívají ke splnění určitého 

pracovního úkolu.  

S. Kratochvíl (2005) je téhož názoru a pojmy pozice a role slučuje do jednoho 

pojmu, kterým je sociální role.  

V porovnání s J. Řezáčem (1998), který oba dva pojmy důkladně rozlišuje 

a domnívá se, že pojem pozice se vyskytuje především v souvislosti s rozložením 

a distribucí moci v určité skupině. Naopak v souvislosti s pojetím role označuje spojení 

mezi očekávanými vzorci členů skupiny. To znamená, že každý zaměstnanec v daném 

pracovním kolektivu zastává určitou pozici, kterou si jako pracovník drží svým 

postavením, např. vedoucí, zástupce vedoucího, podřízený. Termín role by pak určoval 

patřičná schémata či pravidla týkající se všech zaměstnanců společně, např. od vedoucího 

se očekává, že zaplatí svým zaměstnancům měsíční mzdu, kterou si za svou vykonanou 

práci zaslouží. Od zaměstnanců se opět očekává, že budou plnit své pracovní povinnosti 

a dodržovat bezpečnostní pokyny při svém zaměstnání.  

J. Plamínek (2002) ve své publikaci uvádí, že rozlišujeme dvě základní rozdělení 

rolí v pracovním kolektivu, a sice na:  

 

• pozice a role vedoucího pracovníka,  

• pozice a role řízeného pracovníka.  
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Autor je toho názoru, že pracovní struktura, která je složena z pracovních pozic 

a rolí, je jednou ze základních znaků pracovní skupiny. Z charakteru práce tak vyplývá 

pracovní pozice, která následně určuje přesnější místo, na němž se daný zaměstnanec 

v pracovním kolektivu hierarchicky nachází. Je samozřejmostí, že pracovník tak musí 

splňovat požadavky, které jsou na něho kladeny ze strany jeho zaměstnavatele. Pracovní 

role definuje přesný popis určité práce, v níž je sepsán seznam úkolů, které musí 

zaměstnanec splnit. Samotná role vlastně představuje vzorce očekávaného specifického 

chování členů pracovního kolektivu. Role se odvozují od určité pracovní pozice 

a to bez ohledu na jedince, který určitou práci vykonává (Plamínek, 2002).  

Dalším členěním pracovních rolí podle E. Bedrnové (1998) jsou např. role 

zaměřené na úkol nebo role zaměřené na budování skupiny. Role se mohou nezávisle 

na pracovníkovi a jeho potřebách měnit, především při příchodu nového zaměstnance 

do již fungujícího pracovního kolektivu. Záleží především na pracovní organizaci a hlavně 

na vztazích a interakcích mezi zaměstnanci, jak nového spolupracovníka mezi sebe 

přijmou a jakou roli následně bude vykonávat ve svém novém pracovním kolektivu. 

Pracovní pozice a role každého zaměstnance souvisí s postavením jedince v jeho 

pracovním kolektivu.  

 

2.6 Pracovní motivace  

Pod pojmem pracovní motivace si mnoho jedinců představí určité odměny 

za vykonanou práci, pracovní výhody nebo finanční ohodnocení, které svým 

zaměstnancům nabídne organizace, v níž pracují. Odměnami za vykonanou práci by mohly 

být mnohé firemní pochvaly a uznání, certifikáty, proplacené dovolené aj. Pracovními 

výhodami, které zaměstnavatel poskytuje svým zaměstnancům mimo jejich mzdu, 

by mohly být např. stravenky, jazykové a vzdělávací kurzy, přechodné bydlení 

či příspěvek na něj. V další řadě by se mohlo jednat o firemní mobilní telefon nebo firemní 

automobil a to i s příspěvky na jeho údržbu.  

Pod pojmem pracovní motivace si můžeme představit situaci, kdy pracovní činnost 

zaměstnance souvisí s jeho výkonem na pracovní ploše. Také by se dalo hovořit o ochotě 

a schopnosti pracovat a též i o celkovém postoji člověka k určité pracovní 

činnosti (Provazník, Komárková, 1996).  
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Motivací by se rozuměly i motivy nebo vnitřní pohnutky jedince, proč a z jakých 

příčin vlastně pracuje. Jde o specifický druh motivace v pracovní organizaci, 

který je propojen s výkonem určitých formálních povinností, které byly zaměstnancům 

formálně předány. V tomto smyslu se hovoří o motivaci vykonávané v rámci pracovního 

procesu, nikoliv o motivaci samotného jedince (Nakonečný, 2005).  

Zlepšením výkonu lze dosáhnout, poskytneme-li pracovníkům příležitost k výkonu 

práce a zajistíme-li, že budou mít znalosti a dovednosti k tomuto výkonu potřebné 

a budeme-li je za dobrou práci odměňovat pomocí peněžních i nepeněžních odměn. 

Dále hovoříme o motivaci lidí, kteří jsou motivováni dosahováním svých cílů. V případě, 

že svých cílů dosáhnou, jejich motivace se zvýší a pracovní výkon bude automaticky 

vyšší (Armstrong, 2007).  

I Wagnerová (2008) ve své publikaci uvádí typické vnější stimuly při motivaci 

zaměstnanců, kterými jsou:  

 

• peněžní odměna,  

• pracovní hodnocení,  

• pracovní podmínky a režim práce,  

• hodnocení skupinou ve formě uznání, respektu,  

• porovnání výkonu s výkony ostatních,  

• možnost samostatné práce a participace na rozhodování,  

• úroveň sociálních výhod.  

 

2.7 Pracovní spokojenost  

Spokojenost, jak již samotný termín napovídá, se bude jednat o stav, kdy každý 

jedinec je spokojen s tím, co dělá, jak se mu daří a jak prožívá svůj život. Pojem pracovní 

spokojenost by se odvíjel od pracovní činnosti, kterou pracovník vykonává. Ovšem nemusí 

se bezpodmínečně jednat jen o vykonávanou práci. Pracovní spokojenost s sebou nese 

i ostatní činitele, jakými jsou např. schopný vedoucí, schopný nadřízený pracovník, 

dobrý a bezproblémový kolektiv, firemní pospolitost se vzájemnou interakcí a důvěrou 

mezi jednotlivými spolupracovníky. Mnoho lidí má svou práci jako zábavu, tudíž do svého 

zaměstnání chodí s radostí. Avšak lidé, kteří svou práci rádi nemají nebo z určitého důvodu 
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do ní chodí neradi, tak jejich pracovní spokojenost je mnohem nižší než u jedinců, 

kteří do svého zaměstnáni chodí rádi.  

Pracovní spokojenost se odvíjí od vztahu pracovníka k vykonávané práci, 

pracovním podmínkám a pracovnímu prostředí, profese a zařazení zaměstnance 

v pracovním kolektivu. Pojem spokojenost by se dal rozdělit na tzv. celkovou spokojenost 

a na spokojenost s prací. Předpokládá se, že součet všech spokojeností v životě není 

důležitý, ale hovoříme o nespokojenosti v rámci každého jedince, který má své subjektivní 

elementy spokojenosti. Z toho patrně vyplývá, že celková spokojenost by se týkala všeho, 

co jedinec ve svém životě dělá, s jakým nadšením a energií prožívá svůj život a pracovní 

proces a zda-li je spokojený sám se sebou. Pracovní spokojeností by se rozuměla situace, 

obzvláště v pracovním procesu, jakým způsobem jedinec práci zvládá, do jaké míry 

ho motivuje a zda li ho naplňuje tak, jak by si sám představoval (Bedrnová, 1998).  

Práce a činnost, kterou jedinec ve své profesi provádí rád, je pro něho zajímavá 

a rozmanitá, působí pozitivně na pracovní spokojenost. Důležitá je následná zpětná vazba, 

kterou by zaměstnanec měl dostávat od svého vedoucího pracovníka. Vedení organizace 

a správné řízení lidských zdrojů je velmi důležité pro zaměstnance, jelikož sem spadá 

zejména uplatnění vlastní kvalifikace, míra informovanosti v organizaci, objektivní 

hodnocení všech zaměstnanců, ochrana zdraví zaměstnanců atd. Organizace by měla 

zajistit výše uvedené a také by měla projevit starost o každého svého 

zaměstnance (Štikar, 2003).  

 

2.8 Interpersonální vztahy  

Vztahy mezi lidmi nazýváme též jako mezilidské či interpersonální vztahy. 

Jsou různorodé a záleží zejména na jejich struktuře a uspořádání. Mohou být na osobní 

nebo pracovní rovině, formální či neformální nebo přátelské a intimní. Základním 

kamenem každého vztahu je obzvláště vzájemná komunikace a důvěra v ostatní osoby. 

Také je velmi důležitá určitá touha a motivace obou či více jedinců na budování 

vzájemného vztahu.  

Každý z nás potřebuje mít vedle sebe někoho, na koho se jistojistě může spolehnout, 

což platí i mezi spolupracovníky v rámci pracovního procesu. Pocity, dojmy a určitá 

blízkost jedinců jsou dány neformálními vztahy. Může se jednat o faktory věku, pohlaví, 

vzdělání, volnočasové aktivity až po životní styl, sympatie a antipatie. Na pracovišti 
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převládají vztahy formální, které jsou řízené určitými pravidly, řádem, pracovními 

směrnicemi a pracovními pokyny organizace, ve které zaměstnanci pracují 

(Bláha, Vondráček, 2003).  

Pracoviště, na kterých převládají přátelské vztahy, vzájemná interakce a důvěra mezi 

zaměstnanci, tak jedině tam se mohou zaměstnanci spolehnout na své spolupracovníky. 

Naopak na pracovištích, kde vládne rivalita, se na vzájemnou důvěru mezi zaměstnanci 

moc spoléhat nelze.  

M. Mikuláštík (2003) ve své publikaci Komunikační dovednosti v praxi rozlišuje 

čtyři druhy vztahů. Jsou jimi:  

 

• přátelé mimo práci,  

• přátelé v práci,  

• přátelský pracovní vztah,  

• pracovní vztah.  

 

Z autorova členění mezilidských vztahů jasně vyplývá, že vztahy rozlišujeme přátelské 

mimo pracovní kolektiv, přátele v pracovním prostředí, přátelské pracovní vztahy a čistě 

pracovní vztahy. V zaměstnání mezi jednotlivými spolupracovníky mohou převládat 

jakékoliv vztahy a poměry. Mnoho záleží na sympatiích a antipatiích každého 

ze spolupracovníků. Také bychom mohli hovořit o komunikaci, jak verbální 

tak neverbální, což je velmi důležité pro dobře fungující společnost a pracovní kolektiv 

obzvláště. Ovšem mohou se objevit i určité nesoulady v obou komunikacích a sdělení 

požadované informace tak její adresát nemusí správně pochopit a jeho interpretace 

bude zcela mylná (Mikuláštík 2003).  

 

 

 

 

 



46 

 

3 VÝZKUMY V OBLASTI MOBBINGU  

Většina výzkumů, které byly již realizovány, jak u nás tak v zahraničí, se věnovaly 

především oblasti zdravotnictví, sociálních služeb a školství, jelikož v těchto oblastech 

se mobbing vyskytuje nejčastěji.  

Podle L. Svobodové (2008) není v České republice oblast mobbingu prozkoumána 

v takové míře jak je tomu v zahraničí, avšak o některá studie se již můžeme opírat.  

 

3.1 Výzkumy realizované v Česku  

Sociologický ústav AV ČR v roce 2005 uveřejnil výzkum, který se zaměřoval 

na analýzu a rozpracování výskytu sexuálního obtěžování obou pohlaví na pracovištích. 

Do výzkumu bylo zahrnuto téměř 800 jedinců, z nichž byla polovina mužů a polovina žen. 

Výsledky prováděného výzkumy potvrdily, že muži vnímají pomluvy a klepy 

na pracovištích v 56,5% a zatajování informací před ostatními členy kolektivu 

a znepříjemňování pracovního prostředí v 35%. Také se prokázalo, že každý čtvrtý muž 

ve svém zaměstnání prožil vyhrožování, zastrašování nebo ponižování. Každý pátý muž 

uváděl, že alespoň jednou zažil izolaci na pracovišti od jiného spolupracovníka. 

V porovnáním se ženami, které uvádí téměř shodné procento jako muži, kdy v 57,8% 

zažily ve svém zaměstnání pomluvy, klepy a nežádoucí chování od ostatních pracovníků. 

V zastoupení 37,2% všech žen byla uvedena snaha o znepříjemnění pracovního prostředí 

jinými zaměstnanci. Každá třetí žena měla pocit, že je přetěžována pracovními 

úkoly (Křížková, 2005).  

V roce 2004 probíhalo výzkumné šetření Výzkumným ústavem bezpečnosti práce 

v oblasti sociálních služeb a zdravotnictví. Výzkumného zkoumání, které probíhalo formou 

dotazníků, se zúčastnilo 1286 osob a prokázalo se, že 12% všech zúčastněných zažilo 

fyzického násilí na pracovišti a 38% zúčastněných mělo osobní zkušenost se slovním 

napadáním na svém pracovišti. S mobbingem mělo zkušenost 13% všech dotazovaných 

jedinců (Svobodová, 2008).  

Agentura GFK Praha v roce 2003 zveřejnila výsledky výzkumu, 

kterého se zúčastnilo 693 zaměstnanců. Z celkového souboru zaměstnanců jich bylo 

ohroženo mobbingem 28%. Nejčastější příčinou mobbingu bylo zadávání nesmyslných 

úkolů ze strany vedoucího pracovníka, nedocenění prováděné činnosti, kritika práce, 
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pomluvy a zesměšňování. Jednou týdně a častěji bylo mobbingu vystaveno 25% všech 

zúčastněných a déle než jeden rok 54% všech jedinců (Wagnerová, 2007).  

 

3.2 Výzkumy realizované v zahraničí  

První výzkumy mobbingu byly realizovány v severských zemích. Nejčetnější 

výzkumná šetření mobbingu se prováděla ve Skandinávii, Holandku, Německu, USA 

a Velké Británii (Wagnerová, 2011).  

Autorka ve své publikaci uvádí následující příklady:  

Výzkumy z roku 1996, které byly prováděny v Norsku uvádějí, že je mobbing 

hojně rozšířen. Celkový počet dotazovaných respondentů byl zastoupen v počtu 7787. 

Zjistilo se, že nejvíce mobbingu je zastoupeno v soukromých firmách a to v 17,4% 

a v opačném případě nejmenší míra výskytu mobbingu se prokázala u psychologů 

a univerzitních zaměstnanců (Wagnerová, 2011).  

Švédský výzkum z roku 1992, kterého se zúčastnilo 2400 dotazovaných jedinců, 

prokázal, že až 44% mobbingu a šikany se týkalo rovně postavených spolupracovníků, 

37% dotazovaných mělo zkušenost s bossingem a v 9% se jednalo o staffing 

(Wagnerová, 2011).  

Městští úředníci byli podrobeni výzkumu ve Finsku. Z celkového počtu 

949 úředníků zaznamenalo mobbing 10,1% zúčastněných a v 8,1% případů se jedinci 

s mobbingem nikdy nesetkali. Ve výzkumu byla zastoupena obě pohlaví a to ve stejném 

poměru. Za příčiny vzniku mobbingu se nejvíce uvádělo soupeření, odlišnost oběti a závist 

mezi zaměstnanci (Wagnerová, 2011).  

Výzkum realizovaný v Německu poukazuje na fakt, že jedinci s nižším 

socioekonomickým postavením nebo se špatným psychickým stavem mají zvýšenou 

možnost se stát obětí mobbingu. Prováděný výzkum ukázal na pozitivní statisticky 

významnou souvislost v rámci výskytu mobbingu a pracovní nespokojeností. Samotný 

výzkum mobbingu souvisel s výskytem pracovní nespokojenosti (Zapf, 1996).  
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II. Výzkumná část  

4 PŘEHLED HLAVNÍCH TEORETICKÝCH 

A PRAKTICKÝCH PROBLÉMŮ PRÁCE  

V teoretické části magisterské diplomové práce jsem čtenáře seznámila s přehledem 

hlavní problematiky mobbingu, který je středem zájmu části empirické. Zabývala jsem 

se vymezením pojmu mobbing, jeho historickými kořeny a původem. Rozebrány byly také 

příčiny a důsledky mobbingu společně s mnohými formami a fázemi. Obrana proti 

mobbingu a jeho důsledky, jak pro jedince tak pro firmu, jsou též nedílnou součástí této 

práce, stejně jako typy mobberů a jejich obětí. Nepostradatelnou součástí práce 

jsou i hlavní aktéři mobbingu rozdělení podle počtu, věku a pohlaví. Oblast pracovního 

kolektivu, jeho struktura, dynamika, koheze a motivace se spokojeností zaměstnanců 

včetně interpersonálních vztahů jsou též pečlivě zapracovány do obsahu magisterské 

diplomové práce. Taktéž nejsou opomenuté výzkumy, které byly realizovány 

v Česku i zahraničí.  

Mobbing ve svém průběhu prochází různými fázemi, které na sebe navzájem 

navazují. Jednalo by se o prvotní konflikt, systematické útoky směřované na oběť, 

odhalení samotného mobbingu až po vyloučení zaměstnance z pracovního kolektivu. 

Velmi častou mobbingovou strategií je šíření pomluv, sabotování práce ze stran mobbera 

a izolace oběti. Mobbing je nebezpečný fenomén, který zásadním způsobem ovlivňuje 

atmosféru na pracovišti, narušuje vztahy, jak pracovní tak soukromé, zvyšuje podíl 

nemocnosti zaměstnanců a s tím i kvalitu jejich odvedené práce. Dlouhodobě působící 

mobbing by se při zanedbání byl schopný rozvinout tak daleko, že by mohl způsobit 

i fatální následky. Typickými psychickými následky mobbingu jsou snížená nálada, 

nedostatečná motivace pro výkon práce, únava, nechuť do života aj. V mnoha dalších 

případech se může jednat o zpřetrhání sociálních vazeb, deprese a úzkosti 

až po sebevražedné sklony. Důsledky pro firmu by se týkaly především jejího 

potencionálního krachu a zpochybnění jejího jména mezi ostatními firmami, 

čímž by se jistojistě zvýšila šance pro konkurenční firmy.  

S odkazem na definici H. Leymanna (1996), který hovoří o mobbingu, jakožto 

o dlouhodobém a systematickém chování na pracovišti, se v rámci našeho vyhodnocování 

získaných dat z dotazníků budu zaměřovat na položky, u kterých dotazovaní respondenti 
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vykazovali hodnotu 4 - týdně se s tvrzením setkávám a 5 - denně se s tvrzením setkávám. 

Takovéto hodnocení by totiž mělo vypovídat o tom, že zkoumaný jedinec ve svém 

zaměstnání skutečně mobbing zažívá.  

 

 

4.1 Cíle práce  

1. Zjistit míru výskytu mobbingu u zkoumaného vzorku osob  

2. Zjistit, zda se míra výskytu mobbingu více vyskytuje u žen nebo u mužů  

3. Zjistit nejčastější typ mobbingového chování  

4. Zjistit, u jaké sekce zaměstnání je mobbing nejčastější  

5. Prověřit, jestli existuje vzájemná souvislost mezi mírou výskytu mobbingu 

(nepřátelského chování) a některými demografickými údaji  

 

 

4.2 Hypotézy výzkumu  

Jak bylo zmíněno v teoretické části práce, prozatím nebyla prokázána existence 

typické oběti mobbingu. Martin Resch (in Huberová, 1995) a podobně někteří další autoři 

(Kratz, 2005; Svobodová, 2008; Tomić, 2012), však označili osoby, které by mobbingem 

mohly být ohroženy více. Jsou to ti jedinci, kteří se od ostatních nějakým způsobem 

odlišují. Mohlo by jít například o osobu nově příchozí, s nižším věkem a vyšším 

vzděláním, která se navíc začne jevit jako ambiciózní a potenciálně úspěšný pracovník.  

Při stanovení hypotéz jsem brala v potaz celý výzkumný soubor (n=60), na kterém 

jsem zkoumala jednotlivé souvislosti. Nelze tak hovořit o mobbingu, ale pouze 

o nežádoucím chování. Jelikož v celém zkoumaném souboru jsou i jedinci, kteří nesplňují 

podmínku profesora Leymanna ve smyslu „dlouhodobého a intenzivního“ výskytu. 

Pro naplnění cílů práce budu proto pracovat také se skupinou, která vzhledem k hodnocení 

vykazuje mobbing (n=17).  
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V rámci výzkumu byly stanoveny následující hypotézy:  

 

H1: Ve sledovaném souboru existuje statisticky významná souvislost mezi mírou výskytu 

nežádoucího chování a věkem.  

 

H1a: Ve vzorku osob udávajících výskyt mobbingu existuje statisticky významná 

souvislost mezi mírou prožívaného mobbingu a věkem.  

 

H2: Ve sledovaném souboru existuje statisticky významná souvislost mezi mírou výskytu 

nežádoucího chování a odpracovanými roky na současném pracovišti.  

 

H2a: Ve vzorku osob udávajících výskyt mobbingu existuje statisticky významná 

souvislost mezi mírou prožívaného mobbingu a roky odpracovanými na současném 

pracovišti.  

 

H3: U výběrového souboru zaměstnanců pracujících v soukromém sektoru existuje 

statisticky významná souvislost mezi mírou výskytu nežádoucího chování a pohlavím.  
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5 METODOLOGICKÝ RÁMEC VÝZKUMU  

5.1 Metoda získávání dat  

V rámci výzkumného šetření, které proběhlo od 1. 11. 2013 - 11. 1. 2014, 

byl zvolen kvantitativní typ výzkumu, jenž byl realizován formou dotazníků (tužka-papír). 

Výzkumné šetření bylo zaměřeno na výskyt mobbingu u zaměstnanců soukromého sektoru 

a výzkum probíhal v Olomouckém kraji. Respondenti měli k dispozici celkem 3 dotazníky, 

které budou blíže popsány v podkapitolách „5.3 použité dotazníkové metody“.  

Čas potřebný k vyplnění všech dotazníků každému respondentovi zabral 15-20 minut.  

Dotazníky byly vyplněny všechny řádně, žádné odpovědi nebyly vynechány.  

Celkem bylo rozdáno 100 dotazníků a vybráno bylo dotazníků 60. Z celkového počtu 

všech rozdaných dotazníků byla návratnost 60%.  

 

 

5.2 Metody statistického zpracování dat  

Data získaná z dotazníků byla statisticky vyhodnocena pomocí programu 

MS Excel.  

Vyhodnocení sociodemografických údajů z dotazníků využívalo programu 

MS Excel především pro zkoumání základního souboru, bylo použito vzorců, 

které posloužily následně také pro výstupy, které byly znázorněny pomocí tabulek a grafů.  

Pro vyhodnocení dat byl použit Pearsonův korelační koeficient. Pomocí něho byla 

zjištěna souvislost mezi mírou výskytu mobbingového chování a jednotlivými 

sociografickými ukazateli (přehled viz. cíle práce). Pro ověření hypotéz byl použit opět 

Pearsonův koeficient korelace. Jako nezávislou proměnou (X) jsou bráni respondenti, 

nebo-li ukazatel věku a počtu odpracovaných let na současném pracovišti. Závisle 

proměnnou (Y) tvoří výsledky z dotazníků, které se mohou v závislosti na věku, 

odpracovaných letech, vzdělání a dalšími faktory měnit. Z učebního textu Základy 

statistiky pro studenty psychologie (Reiterová, 2009), byly zjištěny tabulkové hodnoty 

hladin významnosti pro potřebné rozsahy zkoumaného souboru na hladinách významnosti 

α= 0,01 a α= 0,05. Vypočtená hodnota korelace se porovnávala právě s těmito tabulkovými 

hodnotami a je-li r vypočtená větší než rα, považujeme korelace za signifikantní. 

V poslední hypotéze, „H3: U výběrového souboru zaměstnanců pracujících v soukromém 
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sektoru existuje statisticky významná souvislost mezi mírou výskytu nežádoucího chování 

a pohlavím“, bylo použito F-testu, který porovnával rozptyly obou skupin s tabulkovými 

hodnotami a na základě provedeného porovnání bylo zjištěno, zda jsou rozptyly obou 

skupin rozdílné nebo shodné. V našem případě byly rozptyly rozdílné, a následoval 

výpočet t-testu, kdy jedná se o Studentův dvouvýběrový t-test s různým rozptylem. 

Výsledky vypověděly o přijetí nebo zamítnutí hypotézy.  

Dotazník SUPOS 7, který si kladl za úkol popsat prožívané psychické stavy, 

byl vyhodnocen v programu MS Excel. Zde byly zaznamenány výsledky ze všech 

dotazníků dohromady a také zvlášť dělení na muže a ženy, které bylo potřeba pro další 

vyhodnocení. Zaznamenané hodnoty byly sečteny, čímž se došlo k hodnotě 

„celková kvalita psychického stavu“ u každého respondenta. Dále byl zjištěn průměr 

v jednotlivých škálách (PE, A, O, N, U, D, S), který dále sloužil pro výpočet korelace 

dotazníku SUPOS 7 a mobbingu.  

V dalším kroku byli respondenti rozděleni na muže a ženy a opět vypočten součet 

celkového stavu jak v kategorii žen, tak mužů, byl vypočten průměr v každé škále a poté 

byly hodnoty za všechny škály sečteny. Vypočtenou sumou hodnot pak byly děleny 

všechny škály, ověření správnosti výsledku bylo docíleno sečtením vydělených hodnot, 

jejichž součet činil 1.  

Výzkumné metody s příslušnými vzorci byly čerpány z učebního textu Základy 

statistiky pro studenty psychologie (Reiterová, 2009).  

 

 

5.3 Použité dotazníkové metody  

V rámci výzkumného šetření měl každý z dotazovaných respondentů k dispozici 

následující soubor dotazníků:  

 

5.3.1 Dotazník negativního jednání na pracovišti  

Jedná se o kratší verzi dotazníku negativního jednání na pracovišti (NAQ). 

Dotazníkem se zachycovaly postoje k mobbingu na pracovišti v časovém horizontu šesti 

předchozích pracovních měsíců v zaměstnání. Dotazník obsahoval celkem 23 otázek. 

U každé otázky se náležející odpovědi zaznamenávaly na pětistupňové škále Likertova 
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typu, která označovala míru výskytu nežádoucího chování na pracovišti. Čím vyšší číslo 

respondent zakroužkoval, tím větší se u něho projevovala míra mobbingu na pracovišti.  

Respondenti měli zakroužkovat u každé otázky číslo, které nejlépe souhlasilo s jejich 

zkušeností s mobbingem za posledních 6 měsíců:  

1 nikdy  

2 někdy  

3 měsíčně  

4 týdně  

5 denně  

Autoři dotazníku: Einarsen, Raknes (1999).  

 

5.3.2 Dotazník SUPOS 7  

Druhým dotazníkem byl dotazník SUPOS 7, kterým se zjišťovaly psychické pocity 

a stavy respondentů. Dotazník SUPOS 7 hodnotí a vystihuje strukturu a dynamiku 

subjektivních prožitků a psychických stavů jedince jak se obvykle cítí.  

Respondenti měli za úkol u každé položky dotazníku označit zakroužkováním číslo, 

které vyjadřuje stupeň prožívání stavů a pocitů, přičemž věděli, že:  

 

0 - vůbec ne,  

1 - zřídka (mírně),  

2 - často (silně),  

3 - soustavně (velmi silně).  

 

Dotazníkem se vystihuje psychický stav na základě zastoupení a vzájemného vztahu jeho 

sedmi základních dimenzí, kterými jsou:  

• psychická pohoda (PE)  

• aktivnost a činorodost (A)  

• impulsivnost a odreagování (O)  

• nepokoj a psychické rozladění (N)  

• úzkostné očekávání a obavy (U)  

• deprese (D)  

• sklíčenost (S)  
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Uvedené dimenze (komponenty) se mohou dále členit podle dvou kritérií, kterými jsou:  

• komfort vs. dyskomfort  

• prožívání vs. aktivace  

Použití dotazníku je individuální i skupinové a lze ho předkládat od 13-ti let.  

Čas potřebný k administraci je cca 10 - 15 minut.  

Autor dotazníku: Mikšík, O. (1993).  

 

5.3.3 Sociodemografické údaje  

V rámci zmapování dotazovaných respondentů a jejich údajů byl použit dotazník 

sociodemografických údajů, který poskytuje informace o pohlaví, věku, nejvyšším 

dokončeném vzdělání, sektoru, v němž je respondent zaměstnáván (v našem případě 

se jedná jen o sektor soukromý), odpracovaných letech v nynějším zaměstnání a současnou 

profesi. Vykonává-li respondent vedoucího pracovníka nebo je-li pouze zaměstnanec, 

místo bydliště a kraj, ve kterém dotazovaný jedinec bydlí. Příslušné údaje byly velmi 

důležité při vyhodnocování dotazníků, jelikož se z nich vycházelo při rozdělování 

respondentů do určitých kategorií, jakými byly především pohlaví, věk, pracovní pozice 

a délka zaměstnání v soukromém sektoru.  

Při vyhodnocování jsem vycházela nejdříve z dotazníku sociodemografických 

údajů, abych získala přehled o všech zúčastněných respondentech a roztřídila 

je tak do patřičných kategorií.  

 

 

5.4 Etické aspekty práce  

Jelikož mnoho vedoucích pracovníků a zaměstnanců o mobbingu nechce hovořit, 

mnohdy nezbývá nic jiného, než respektovat jejich rozhodnutí a smířit se s tím, 

že od oslovené firmy nebudou poskytnuté údaje tak, jak jsem zprvu předpokládala. 

Tuhle problematiku jsem se snažila podchytit v rámci podaných informací, že výzkumné 

šetření je anonymní a jeho účastníci si mohou dobrovolně určit, zda se ho zúčastní 

či nikoliv. Vedoucí pracovníci různých oddělení byli seznámeni s podstatou výzkumu 

a obeznámila jsem je se všemi informacemi týkajících se výzkumného šetření. 

Těm vedoucím pracovníkům a zaměstnancům, kteří se výzkumného šetření rozhodli 
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zúčastnit jsem se zavázala, že se jimi poskytnuté informace nedostanou do rukou 

neoprávněným osobám. Také jsem se snažila podchytit výběr výzkumného souboru 

v průvodním dopise, který je i přílohou této magisterské diplomové práce 

(viz. příloha č. 4).  

V dopise byl uveden e-mail výzkumníka šetření, a to z důvodu, že kdyby vznikly 

nějaké pochyby, tak se na mne mohl kdokoliv z vedení organizace obrátit s jakýmikoliv 

otázkami, které by se týkaly výzkumného šetření mobbingu v jejich firmě. K výzkumnému 

šetření mobbingu byly oslovovány pouze firmy, které splňovaly podmínky výzkumu, 

tedy firmy soukromé. Všichni účastníci výzkumného šetření byli obeznámeni s podstatou 

výzkumu a taktéž byli seznámeni s účelem zjištěných údajů.  

 

 

 

6 VÝZKUMNÝ SOUBOR  

Podle P. Gavora (2000) si výzkumník sám určuje jaké do svého výzkumu zahrne 

jedince, kteří tak budou odpovídat a vyhovovat výsledkům jeho výzkumu. Výzkumným 

souborem se stává jedinec nebo více lidí, o nichž chceme získat náležité informace, 

přičemž může jít o kohokoliv z populace.  

Výběr respondentů byl účelově prováděn tak, aby bylo docíleno různorodého 

zastoupení zaměstnanců všech věkových kategorií, pracovních činností a různého 

profesního zaměření.  

Do výzkumu byly zahrnuty firmy s různými počty zaměstnanců. Od malých 

subjektů zabývajících se podnikáním až po nadnárodní celosvětovou firmu strojírenského 

zaměření.  

 

 

6.1 Popis souboru  

K výzkumnému šetření byl získán soubor 60-ti respondentů z řad zaměstnanců 

soukromého sektoru. Z celkového počtu dotázaných respondentů tvoří 38% žen 

a 62% mužů.  
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Převážná většina je zastoupena z Olomouckého kraje, pouze 5% všech respondentů 

pochází z kraje jiného (Jihomoravský a Moravskoslezský kraj).  

 

 

Věk a pohlaví  

Jak již bylo zmíněno, dotazované osoby byly vybírány za účelem pokrytí celé 

věkové škály. Vybraní respondenti se pohybují ve věku od 22 let do 65 let. Průměrný věk 

v rámci celého zkoumaného souboru dotázaných činí 39,3 let. Jelikož je věková struktura 

dotázaných osob v takto širokém rozpětí, bylo nutné a také žádoucí vytvořit věkové 

kategorie. Tabulka č. 1 uvádí věkovou strukturu jednotlivých skupin, včetně rozdělení 

na muže a ženy.  

 

Tabulka č. 1: Věk a pohlaví respondentů  

 Celkem 

(n=60) 
 

Ženy 

(n=23) 
 

Muži 

(n=37) 

 

Věk Absolutní 

četnost 

Relativní 

četnost % 

Absolutní 

četnost 

Relativní četnost 

% 

Absolutní 

četnost 

Relativní 

četnost % 

20-30 14 23% 6 26% 8 22% 

31-40 19 32% 5 22% 14 38% 

41-50 22 37% 10 43% 12 32% 

51 a více 5 8% 2 9% 3 8% 

Zdroj: Vlastní zpracování, k 6. 3. 2014  

 

Nejpočetnější skupinu tvoří jedinci ve věku 41-50 let, a sice 22 osob, kteří jsou 

zastoupeni v 37% z celkového zkoumaného souboru. U žen je to shodná věková skupina, 

kterou tvoří 43% z nich. U mužů je nejčastější věkovou skupinou 31-40 let, do které patří 

38% mužů.  

 

 

Vzdělání  

Dalším sociodemografickým údajem bylo zkoumáno nejvyšší dokončené vzdělání 

každého z respondentů. Nejpočetněji je zastoupeno středoškolské vzdělání s maturitou, 

které má 28 respondentů, neboli 47% z celkového počtu dosaženého vzdělání. Stejné 

nejpočetnější vzdělání dosahuje skupina žen (52%) a mužů (43%). Naopak nejméně 
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respondentů mělo vzdělání základní, které bylo zastoupeno v 5%. Tabulka č. 2 uvádí 

rozdělení podle nejvyššího dokončeného vzdělání respondentů.  

 

Tabulka č. 2: Vzdělání respondentů  

 
Celkem 

(n=60) 
 

Ženy 

(n=23) 
 

Muži 

(n=37) 

 

 
Absolutní 

četnost 

Relativní 

četnost % 

Absolutní 

četnost 

Relativní 

četnost % 

Absolutní 

četnost 

Relativní 

četnost % 

Základní 3 5% 2 9% 1 3% 

Vyučen/a/ bez 

maturity 
7 12% 3 13% 4 11% 

Středoškolské 

s maturitou 
28 47% 12 52% 16 43% 

Vyšší odborné 4 7% 2 9% 2 5% 

Vysokoškolské 

do úrovně 

bakalář 

5 8% 2 9% 3 8% 

Vysokoškolské 13 22% 2 9% 11 30% 

Zdroj: Vlastní zpracování, k 6. 3. 2014  

 

 

Zaměstnání  

Otázky týkající se zaměstnání podaly informaci o tom, že téměř všichni dotázaní 

respondenti pracují jako zaměstnanci firem, z čehož pouze 5 respondentů ze všech 

dotázaných uvedlo, že jsou manažeři a zastávají tak pozici vedoucího pracovníka. Avšak 

nelze zpětně zjistit, o jaký typ manažera se jedná. Na otázku, zda je dotázaný respondent 

podnikatel či podnikatelka, odpověděla 1 osoba, že podniká a má zaměstnance, 2 osoby 

jsou podnikatelé a nikoho nezaměstnávají a 1 osoba podniká, nemá zaměstnance, 

ale má nadřízeného. Zbylých 56 dotázaných jsou řadoví zaměstnanci firem.  

Otázka profese byla otevřenou otázkou, a tak mohl každý z dotázaných respondentů 

odpovědět, jakou vykonává profesi. Nicméně pro bližší zkoumání bylo vhodnější rozdělit 

veškeré uvedené profese do oblastí podle kategorie vykonávané činnosti. Sekce jsou 

čtyři: administrativní, obchodní, technická a výrobní.  
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Jak uvádí tabulka č. 3, nejvíce dotázaných pracuje v sekci technické, 47%. Z čehož 

ženy nejčastěji pracují v sekci administrativní 39% a muži ve zmíněné sekci 

technické 57%.  

 

Tabulka č. 3: Zaměstnání respondentů podle sekcí  

 Celkem 

(n=60) 

Ženy 

(n=23) 

Muži 

(n=37) 

Sekce Absolutní 

četnost 

Relativní 

četnost % 

Absolutní 

četnost 

Relativní 

četnost % 

Absolutní 

četnost 

Relativní 

četnost % 

Administrativní 11 18% 9 39% 2 5% 

Obchodní 11 18% 5 22% 6 16% 

Technická 28 47% 7 30% 21 57% 

Výrobní 10 17% 2 9% 8 22% 

Zdroj: Vlastní zpracování, k 6. 3. 2014  

 

 

Délka zaměstnání  

Tabulka č. 4 uvádí průměrný věk respondentů z každé ze sekce zaměstnání a také 

průměrnou délku, kterou dotázaní respondenti průměrně pracují ve vybrané sekci. U obou 

hodnot jsou uvedené vypočtené směrodatné odchylky. Největší směrodatná odchylka, 

ze které vyplývá i největší rozptyl, je v sekci administrativní a to 11,3 let. Znamená to, 

že se zde nejvíce odchylují hodnoty od uvedeného průměru. Nejvíce proměnlivá délka 

zaměstnání je v sekci obchodní, kde se směrodatná odchylka dostává až k hodnotě 

122,9 měsíců.  

 

Tabulka č. 4: Základní charakteristika respondentů podle sekce zaměstnání  

Sekce 
Průměrný věk 

(roky) 

Směrodatná 

odchylka – věk 

(roky) 

Průměrná délka zaměstnání 

(měsíce) 

Směrodatná 

odchylka z 

délka 

zaměstnání 

(měsíce) 

Administrativní 35,9 11,3 82,9 67,6 

Obchodní 42,9 9,4 157,1 122,9 

Technická 37,4 8,9 107,1 103,1 

Výrobní 44,5 8,6 160,5 103,5 

Zdroj: Vlastní zpracování, k 6. 3. 2014  
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Jestliže se podíváme na tabulku č. 5 zjistíme, že nejčastěji jsou respondenti 

v současném zaměstnání v délce 1-5 let (40%) a poté 11-20 let (27%). Ženy spadají 

do kategorie 1-5 let, muži do druhé, 11-20 let.  

 

Tabulka č. 5: Délka současného pracovního poměru  

 
Celkem 

(n=60) 

Ženy 

(n=23) 

Muži 

(n=37) 

Délka 

zaměstnání 

Absolutní 

četnost 

Relativní 

četnost % 

Absolutní 

četnost 

Relativní 

četnost % 

Absolutní 

četnost 

Relativní 

četnost % 

1-5 let 24 40% 13 35% 11 30% 

6-10 let 12 20% 2 5% 10 27% 

11-20 let 16 27% 4 11% 12 32% 

21 a více 8 13% 4 11% 4 11% 

Zdroj: Vlastní zpracování, k 6. 3. 2014  

 

 

Místo bydliště  

Z grafu č. 1 je patrné, že převážná většina dotazovaných respondentů bydlí 

ve velkoměstě nad 90 000 obyvatel, celkem se jedná o 68% jedinců. Pro další zkoumání 

tak nebudeme brát místo bydliště jako rozhodující faktor, který by dělil výzkumný soubor 

na soubory výběrové.  

 

Graf č. 1: Místo bydliště respondentů  

 

Zdroj: Vlastní zpracování, k 7. 3. 2014  
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Výše uvedený popis výzkumného souboru zmapovaný v rámci sociodemografického 

dotazníku je úzce spojený s cíli a hypotézami práce a je tak potřebný pro zjištění dalších 

výsledků výzkumu.  

 

 

 

7 VÝSLEDKY VÝZKUMU  

Řazení výsledků výzkumu odpovídá postupnému plnění stanovených cílů a ověření 

hypotéz.  

 

7.1 Zhodnocení cílů  

Prvním cílem výzkumu bylo zjistit, zda se mobbing mezi dotázanými respondenty 

vůbec vyskytuje. Odpověď jsem zjistila pomocí analýzy odpovědí z dotazníku negativního 

jednání na pracovišti (NAQ). Čím nižší je součet bodů z otázek 1-23, tím je výskyt 

mobbingu menší. Naopak čím je součet bodů z těchto otázek vyšší, tím roste i míra 

mobbingu.  

V celkovém souboru 60-ti dotázaných respondentů dosáhla celková průměrná 

hodnota 1,74 bodů. Ženy mají nižší součtové skóre v porovnání s muži (1,64 : 1,84). 

Celkem 17 dotázaných respondentů uvedlo u některé z otázek hodnotu 4 nebo 5. 

Tedy téměř 30% respondentů uvedlo, že se setkali s některým druhem nepřátelského 

chování na pracovišti v takové míře, že u nich lze hovořit o mobbingu.  

Individuální míra mobbingu se pohybovala v rozmezí 1,00 - 4,17. Bylo vybráno 

5 osob (tabulka č. 6), které měly v části NAQ u odpovědí výskyt hodnot 4 nebo 5 

a zároveň se u nich tyto hodnoty vyskytovaly nejčastěji. Například „proband 1“ uvedl 

v 19-ti tvrzeních z celkových 23, tedy v 83%, hodnoty odpovídající mobbingu.  

Zajímavostí je skutečnost, že pouze jedna jediná osoba se nesetkala nikdy s žádným 

tvrzením v části NAQ.  
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Tabulka č. 5: Počty tvrzení probandů, u kterých se nejvíce objevila frekvence odpovědí 

vypovídajících mobbingu (n=60)  

 Četnost výskytu hodnoty  

 
4 - Týdně 5 - Denně 

Průměrná hodnota 

mobbingu 

proband 1 7 12 4,17 

proband 2 3 11 3,65 

proband 3 9 0 3,39 

proband 4 1 7 3,17 

proband 5 6 0 2,74 

Zdroj: Vlastní zpracování, k 8. 3. 2014  

 

 

 

Druhým cílem bylo zjistit, zda se míra výskytu mobbingu více vyskytuje u žen 

nebo u mužů. Opět jsem vycházela z dotazníku NAQ a vybrala jsem ženy a muže, u nichž 

je výskyt alespoň jedné z hodnot 4 nebo 5. Celkově se jedná o zmíněných 17 dotázaných. 

Zajímavostí je, že výskyt mobbingu je vyšší u mužů než u žen, nebo-li četnost výskytu 

mužů s uvedenými  hodnotami je 12 a u žen pouze 5. Procentuálně vyjádřeno, u 32% mužů 

ze všech se vyskytují hodnoty odpovídající mobbingu, u žen je tato hodnota nižší, 22%. 

Průměrná výše mobbingu činí 1,74 bodů. Ženy se dostávají pod hranici celkového průměru 

s hodnotou 1,64, muži se pohybují naopak nad uvedeným celkovým průměrem 

s hodnotou 1,84.  

U vybraných jedinců, kteří mají v odpovědích výskyt hodnot 4 a 5, je průměrná 

výše hodnot 2,207. Ženy se opět pohybují pod průměr s průměrnou hodnotou v rámci 

žen 2,13, muži se vyšplhají až na průměrnou hodnotu 2,24.  

Lze tedy shrnout, že větších hodnot dosahují muži, jinými slovy výskyt mobbingu 

je častější u mužů než u žen.  
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Tabulka č. 6: Výskyt mobbingu u žen / mužů  

 Ženy 

(n=23) 

Muži 

(n=37) 

 Absolutn

í četnost 

Relativní 

četnost % 

z celku 

(n=23) 

Absolutn

í četnost 

Relativní četnost % 

z celku % 

(n=37) 

Celkem 5 22% 12 32% 

Výskyt 4 5  29  

Výskyt 5 8  28  

Průměrná výše míry mobbingu u 

vybraných jedinců 

2,13 

 
 

2,24 

 
 

Celková průměrná výše míry mobbingu 1,64  1,84  

Zdroj: Vlastní zpracování, k 8. 3. 2014  

 

 

 

Třetím cílem bylo zjistit nejčastější typ mobbingového chování ve zkoumaném 

souboru respondentů. Jako v předešlých cílech i zde jsem vycházela z dotazníku NAQ. 

Jestliže jsem chtěla zvolit opravdu nejčastější typ mobbingu, nikoliv jen nejčastější typ 

nepřátelského chování na pracovišti, musela jsem ze souboru vyřadit ty respondenty, 

kteří v dotazníku uváděli hodnoty jiné než 4 a 5. Neboť v případě zahrnutí těch, 

kteří v podstatě mobbing neprožívají, by došlo ke zkreslení výsledků.  

Stejně jako v předešlých případech, i zde zůstává 17 probandů. U nich jsem zjistila, 

že mobbovaní dotazovaní ohodnotili nejčastěji tvrzení č. 21 „Byl/a jste vystavena 

nezvladatelnému množství práce“. Toto tvrzení ohodnotilo 6 ze 17-ti osob hodnotami 

4 nebo 5, tedy 35 %. Jedna třetina osob prožívá následující situace: „Byl/a jste ignorován/a 

nebo čelil/a jste nepřátelské reakci, když se objevíte“ (tvrzení č. 12); „Ignorování Vašich 

myšlenek a názorů“ (tvrzení č. 14) a „Přehnaná kontrola Vaší práce“ (tvrzení č. 18).  

Nejméně často se respondenti setkávají s tvrzeními č. 10 „Narážky nebo poznámky 

ostatních, že byste měl/a dát výpověď“, dále s tvrzením č. 15 „Kanadské žerty ze strany 

osob, se kterými nevycházíte dobře“ a tvrzením č. 19 „Nátlak nežádat něco na co máte 

nárok (nemocenská, nárok na dovolenou, cestovní náklady)“. Tyto tvrzení se vyskytly 

ve výběrovém souboru 17-ti dotázaných pouze 1x.  
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Přehled nejčetnějších tvrzení spolu s průměrným skórem a počtem jedinců, 

kteří se s nimi setkali v míře odpovídající mobbingu, uvádí následující tabulka č. 8.  

 

Tabulka č. 7: Nejčastější typy mobbingového chování (n=17)  

 Četnost výskytu hodnoty  

Tvrzení 

4- Týdně se s 

tvrzením 

setkávám 

5 - Denně se s 

tvrzením 

setkávám 

Relativní četnost celkem 

(n=17) 

Byl/a jste vystavena 

nezvladatelnému množství 

práce 

2 4 35% 

Byl/a jste ignorován/a nebo 

čelil/a jste nepřátelské reakci 

když se objevíte 

2 3 29% 

Přehnaná kontrola Vaší práce 2 3 29% 

Ignorování Vašich myšlenek a 

názorů 4 1 29% 

Zdroj: Vlastní zpracování, k 8. 3. 2014  

 

 

 

Čtvrtým cílem  bylo zjistit, u jaké sekce zaměstnání je mobbing nejčastější. Stejně 

tak jako v předešlých cílech i zde jsem vycházela z dotazníku NAQ. Opět jsem pracovala 

pouze se vzorkem 17-ti probandů, kteří pravděpodobně mobbing skutečně zažívají, jedná 

se o 5 žen a 12 mužů. Nejčastěji vybraní respondenti pracují v sekci technické a jedná 

se o 9 osob (53%), kdy jde o jednu ženu a osm mužů. Administrativní a obchodní činnost 

je zastoupena v hodnotě 18% a výrobní 12%. Ženy, které se nejčastěji patrně s mobbingem 

setkávají, pracují v administrativní sekci, jedná se o tři ženy. Muži pracují ve zmíněné 

sekci technické.  
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Tabulka č. 8: Výskyt mobbingu v rámci oboru profese  

 Celkem 

(n= 17) 

Ženy 

(n=5) 

Muži 

(n=12) 

Sekce profese Absolutní 

četnost 

Relativní 

četnost % 

Absolutní 

četnost 

Relativní 

četnost % 

Absolutní 

četnost 

Relativní 

četnost % 

Administrativní 3 18% 3 60% 0 0% 

Obchodní 3 18% 1 20% 2 17% 

Technická 9 53% 1 20% 8 67% 

Výrobní 2 12% 0 0% 2 17% 

Celkem 17 100% 5 100% 12 100% 

Zdroj: Vlastní zpracování, k 9. 3. 2014  

 

Tabulka č. 10 rozvádí detailněji tabulku č. 9. Zobrazuje profesní sekce, u kterých 

zkoumá, kolik jednotlivců (žen či mužů) pracuje v dané sekci a jaká je zde průměrná 

hodnota mobbingu.  

 

Tabulka č. 9: Výskyt mobbingu v rámci sekce a pohlaví  

  

Ženy 

(n=5) 

 

Muži 

(n=12) 

 Absolutní 

četnost výskytu 

Průměrná hodnota 

mobbingu 

Absolutní četnost 

výskytu 

Průměrná hodnota 

mobbingu 

Administrativní 3 0,00 0 2,41 

Obchodní 1 3,41 2 1,65 

Technická 1 2,14 8 1,78 

Výrobní 0 1,48 2 0,00 

Celkem 5 2,13 12 2,24 

Zdroj: Vlastní zpracování, k 9. 3. 2014  

 

Když se zaměříme na velikost průměrné výše mobbingu a na profese, spojíme tedy 

cíl 2 a cíl 4, vycházíme opět z dotazníku NAQ a zůstává nám 17 probandů. Z nich 

vybereme 7, kteří mají nejvyšší hodnoty mobbingu. Jedná se o čtyři muže a tři ženy, 

jejichž výše mobbingu se pohybuje v rozmezí 2,22 až 4,17. Jestliže přihlédneme 

k průměrné hodnotě mobbingu ze všech 23 otázek, vidíme z tabulky č. 9, že nejvíce 

se mobbing vyskytuje u mužů, což nám potvrzuje i vyšší průměrnou hodnotu v rámci 
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mužů oproti ženám (cíl 2). Konkrétně v sekci technické s pozicí technický pracovník 

ve strojírenství, kterou následuje sekce obchodní s pozicí projektant-obchodník, 

jenž je opět vystřídána sekcí technickou. Ženy se setkávají s mobbingem v sekci 

administrativní, konkrétně se jedná o pozice referentka, a dvakrát zdravotní sestra, 

což je patrné v tabulce č. 11.  

 

Tabulka č. 10: Výskyt nejvyšší hodnoty mobbingu u profesí  

Respondent -

pořadí 

Průměrná 

hodnota výše 

mobbingu 

Sekce Profese 

muž 44 4,17 Technická Technický pracovník ve strojírenství 

muž 25 3,65 Obchodní Projektant - obchodník 

muž 23 3,39 Technická Projektant 

muž 19 3,17 Obchodní Lektor 

žena 36 2,74 Administrativní Referent - expedient 

žena 3 2,26 Administrativní Zdravotní sestra 

žena 1 2,22 Administrativní Zdravotní sestra 

Zdroj: Vlastní zpracování, k 9. 3. 2014  

 

 

Poslední, pátý cíl, si kladl za záměr zjistit, jestli existuje vzájemná souvislost 

mezi mírou výskytu mobbingu (nepřátelského chování) a některými demografickými údaji. 

Jinými slovy zjistit, zda existuje určitý specifický typ oběti mobbingu. Pro naplnění tohoto 

cíle byly stanoveny hypotézy, které jsou uvedeny v části „4.2 Hypotézy výzkumu“, 

a budou ověřeny v následující části práce, v kapitole „7.2 Ověření hypotéz“.  

 

7.2 Ověření hypotéz  

Hypotézy H1, H2 a H3 se vztahují k celkovému zkoumanému soboru respondentů 

(n=60). Hypotézy H1a a H2a pracují pouze se vzorkem probandů, který byl vybrán 

v předchozí podkapitole, a je u nich pravděpodobný výskyt mobbingu (n=17).  

Pro ověření hypotéz byl použit Pearsonův koeficient korelace. Jako nezávislou 

proměnou (X) jsou bráni respondenti, nebo-li ukazatelé věku a počtu odpracovaných 

let na současném pracovišti. Závisle proměnnou (Y) tvoří výsledky z dotazníků, 

které se mohou v závislosti na věku, odpracovaných letech, vzdělání a dalšími faktory 
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měnit (např. respondent XY s věkem 35 let může v dotazníku dosahovat průměrného skóre 

3,21 nebo 2,82 atd., bez ohledu na výsledek bude jeho věk neměnný, tedy 35 let).  

Z tohoto příkladu vyplývá, že věk a další proměnné, nejsou závislé na hodnotách 

v dotazníku, ale mnohé hodnoty, především z dotazníku NAQ jsou závislé právě na těchto 

hodnotách.  

Hladina významnosti pro soubor n=60 na 5% hladině významnosti je rα= 0,25, na 1% 

hladině významnosti je rα= 0,324.  

Pro n=17 je na hladině významnosti α= 0,05 je rα= 0,456 a na α= 0,01 je rα= 0,575.  

Bude – li r větší než rα, je korelace signifikantní (Reiterová, 2009, str. 86).  

 

Tabulka č. 11: Hladiny významnosti – korelace  

Hladina významnosti α Počet probandů 

(n) 0,05 0,01 

17 0,456 0,575 

60 0,25 0,324 

Zdroj: E. Reiterová, 2009, str.86  

 

Pro vysvětlení budoucích vypočtených hodnot korelace je vhodné znát, 

jak se jednotlivé výše vypočtených hodnot interpretují. K tomu poslouží následující 

tabulka č. 13, kde jsou uvedeny jednotlivé intervaly vypočtených hodnot korelace 

a vysvětlení souvislosti.  

Za zmínku stojí zajisté znamínko vypočtené hodnoty korelace, v případě záporné 

hodnoty se jedná o negativní závislost, v případě kladné hodnoty korelace jde o pozitivní 

závislost.  

 

Tabulka č. 12: Hodnota korelace v absolutní hodnotě  

Hodnota korelace v abs. hodnotě Interpretace souvislosti 

0,01 – 0,09 triviální, žádná 

0,10 – 0,29 nízká až střední 

0,30 – 0,49 střední až podstatná 

0,50   0,69 podstatná až velmi silná 

0,70   0,89 velmi silná 

0,90   0,99 téměř perfektní 
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Hypotézu H1: Ve sledovaném souboru existuje statisticky významná souvislost mezi 

mírou výskytu nežádoucího chování a věkem. – zamítáme.  

 

Koeficient korelace dosáhl hodnoty 0,116426 (tabulka č. 14). Prokázala se tedy 

slabá pozitivní souvislost mezi mírou prožívaného mobbingu a věkem, avšak v porovnání 

s hladinami významnosti se jedná o statisticky nevýznamnou hodnotu. Při bližším 

zkoumání zjistíme, že nejvyšších hodnot korelace, ať záporných nebo kladných, vykazuje 

věk spolu s tvrzením č. 9 „Čelil/a jste zastrašování jako je ukazování prstem, porušení 

osobního prostoru, strkání, zatarasení cesty apod.“. Jedná se o pozitivní souvislost 

(0,247968). Jinými slovy jedinci s vyšším věkem mají pocit, že jsou více zastrašováni 

strkáním, zatarasením apod. Naopak v absolutní hodnotě nejvyšší záporná hodnota 

korelace je u tvrzení č. 3 „Bylo Vám nařízeno vykonávat práci pod úroveň Vaší 

kompetence“ (-0,20112). Záporná hodnota vyjadřuje, že s rostoucím věkem klesá míra 

výskytu tvrzení č. 3.  

 

Tabulka č. 13: Koeficient korelace mezi mírou výskytu nežádoucího chování a věkem (n=60)  

 Hladina významnosti alfa 

Alfa 0,05 0,01 

Tabulková hodnota koeficientu korelace (n=60)   

Vypočtená hodnota koeficientu korelace 0,116426  

Porovnání Ho a Ha 0,1164<0,25 0,1164<0,324 

Zhodnocení zamítáme Ha zamítáme Ha 

Existuje jiné statisticky významné tvrzení Ne Ne 

Zdroj: Vlastní zpracování, k 10. 3. 2014  

 

 

Hypotézu: H1a: Ve vzorku osob udávajících výskyt mobbingu existuje statisticky 

významná souvislost mezi mírou prožívaného mobbingu a věkem. - zamítáme.  

 

Mezi věkem vybraných probandů (n=17) a udávanou mírou zažívaného mobbingu 

je korelace 0,046278 (tabulka č. 15). Neexistuje tak žádná statisticky významná pozitivní 

ani negativní souvislost mezi zkoumanými jevy. Naopak hodnota korelace je zde nižší než 

u hypotézy H1. Pokud se však podíváme na bližší analýzu dat, zjistíme, že věk vysoce 

koreluje s tvrzením č. 3 „Bylo Vám nařízeno vykonávat práci pod úroveň Vaší 
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kompetence“ (-0,56392) a v pozitivním směru s tvrzením č. 21 „Byl/a jste vystavena 

nezvladatelnému množství práce“ (0,362903) a dále s tvrzením č. 20 „Byl/a jste terčem 

nadměrného posmívání a sarkasmu“ (0,385168). Z toho vyplývá, že všechna tato tvrzení 

se s vyšším věkem více potvrzují.  

Z uvedeného plyne, že tvrzení č. 3 je statisticky významné na hladině α= 0,05. 

 

Tabulka č. 14: Koeficient korelace mezi mírou výskytu nežádoucího chování a věkem (n=17)  

 Hladina významnosti alfa 

Alfa 0,05 0,01 

Tabulková hodnota koeficientu korelace (n=17) 0,456 0,575 

Vypočtená hodnota koeficientu korelace 0,046278  

Porovnání Ho a Ha 0,1164<0,456 0,1164<0,575 

Zhodnocení zamítáme Ha zamítáme Ha 

Existuje jiné statisticky významné tvrzení Ano – č. 3 Ne 

Zdroj: Vlastní zpracování, k 10. 3. 2014  

 

 

Hypotézu H2: Ve sledovaném souboru existuje statisticky významná souvislost mezi 

mírou výskytu nežádoucího chování a odpracovanými měsíci na současném pracovišti. 

- zamítáme.  

 

Koeficient korelace dosáhl záporné hodnoty -0,08832 (tabulka č. 16) Z tohoto 

vyplývá, že neexistuje žádná souvislost, ani negativní, ani pozitivní mezi odpracovanými 

měsíci na současném pracovišti a mírou prožívaného mobbingu.  

Bližší analýza však ukázala souvislost mezi odpracovanými měsíci na současném 

pracovišti a tvrzením č. 19 „Nátlak nežádat něco na co máte nárok (nemocenská, nárok 

na dovolenou, cestovní náklady“ (-0,30122) a tvrzením č. 22 „Čelil/a jste výhružkám násilí 

nebo skutečnému fyzickému násilí (zneužívání)“ (-0,25524).  

Z uvedeného plyne, že tvrzení č. 19 a č. 22 jsou statisticky významná na hladině α= 0,05.  
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Tabulka č. 15: Koeficient korelace mezi mírou výskytu nežádoucího chování a měsíci 

odpracovanými na současném pracovišti (n=60)  

 Hladina významnosti alfa 

Alfa 0,05 0,01 

Tabulková hodnota koeficientu korelace (n=60) 0,25 0,324 

Vypočtená hodnota koeficientu korelace │-0,08832│ │-0,08832│ 

Porovnání Ho a Ha 0,08832 < 0,25 0,08832<0,324 

Zhodnocení zamítáme Ha zamítáme Ha 

Existuje jiné statisticky významné tvrzení Ano – č.19, č.23 Ne 

Zdroj: Vlastní zpracování, k 11. 3. 2014  

 

 

Hypotézu H2a: Ve vzorku osob udávajících výskyt mobbingu existuje statisticky 

významná souvislost mezi mírou prožívaného mobbingu a měsíci odpracovanými 

na současném pracovišti. - zamítáme.  

 

Korelace dosáhla hodnoty -0,2752, jedná se o slabou negativní závislost. Avšak 

mezi odpracovanými měsíci na současném pracovišti a subjektivně udávanou mírou 

mobbingu není statisticky významný vztah.  

Detailnější analýza poukázala na statisticky významnou (negativní) souvislost 

na hladině α= 0,05 a α= 0,01 s tvrzením č. 3 „Bylo Vám nařízeno vykonávat práci 

pod úroveň Vaší kompetence“ (-0,60473) a shodně s tvrzením č. 8 „Křičeli na Vás nebo 

jste byl/a terčem ničím vyvolaného hněvu“ (-0,48116).  

 

Tabulka č. 16: Koeficient korelace mezi mírou výskytu nežádoucího chování a měsíci 

odpracovanými na současném pracovišti (n=17)  

  Hladina významnosti alfa 

Alfa 0,05 0,01 

Tabulková hodnota koeficientu korelace 

(n=17) 
0,456 0,575 

Vypočtená hodnota koeficientu korelace │-0,2752│ │-0,2752│ 

Porovnání Ho a Ha 0,2752<0,456 0,2752<0,575 

Zhodnocení zamítáme Ha zamítáme Ha 

Existuje jiné statisticky významné tvrzení Ano – č.3, č.8 Ano – č.3, č.8 

Zdroj: Vlastní zpracování, k 11. 3. 2014  



70 

 

Hypotéza H3: U výběrového souboru zaměstnanců pracujících v soukromém sektoru 

existuje statisticky významná souvislost mezi mírou výskytu nežádoucího chování 

a pohlavím.  

Hypotéza H3 se týkala všech respondentů (n=60), kteří byli rozděleni do dvou 

skupin podle pohlaví, vznikla tak skupina mužů a skupina žen. Skupinu mužů tvořilo 37 

osob (61,7%), žen zbylých 23 (38,3%).  

Při ověřování jsem v prvním kroku musela pomocí Fischerova F-testu porovnat 

rozptyly jednotlivých skupin (tabulka č. 18). Podle výsledku jsem pak vybírala variantu t-

testu. Vzhledem k tomu, že F vypočtené bylo menší než F tabulkové, považujeme 

rozptyly za rozdílné, a proto volíme t-test s rozdílností rozptylů.  

 

Tabulka č. 17: Dvouvýběrový F-test pro rozptyl (n=60)  

 Muži 

(n=37) 

Ženy 

(n=23) 

Stř.hodnota 1,521739 1,434783 

Rozptyl 0,554511 0,279594 

Počet pozorování (n) 37 23 

Počet stupňů volnosti (n-1) 36 22 

F - test - vypočtená 

hodnota 

0,092779727 

F (36,22) α=0,05 1,87 

F (36,22) α=0,01 2,43 

Zdroj: Vlastní zpracování, k 12.3. 2014  

 

 

 

Po F-testu následoval výpočet T-testu. Jedná se o Studentův dvouvýběrový t-test 

s různým rozptylem, který představuje tabulka č. 19. Výsledky vypověděly o přijetí nebo 

zamítnutí hypotézy.  
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Tabulka č. 19: Studentův dvouvýběrový t-test (muži x ženy)  

 Muži 

(n=37) 

Ženy 

(n=23) 

Stř.hodnota 1,521739 1,434783 

Rozptyl 0,554511 0,279594 

Počet pozorování (n) 37 23 

Počet stupňů volnosti (M+Ž-

2) 
58 

T - test - vypočtená hodnota 0,235667 

T (58) α=0,05 2,00 

T (58) α=0,01 2,66 

Zdroj: Vlastní zpracování, k 12.3. 2014  

 

 

Hypotézu H3: U výběrového souboru zaměstnanců pracujících v soukromém sektoru 

existuje statisticky významná souvislost mezi mírou výskytu nežádoucího chování 

a pohlavím. - zamítáme.  

 

Hodnota vypočtená t=0,2357 nepřekročila hodnotu kritickou t(58) α=0,05 = 2,00. 

Proto považujeme oba soubory za shodné, co se výše mobbingu týče, mezi pohlavími 

neexistuje signifikantní rozdíl.  

 

7.2.1 K platnosti hypotéz  

H1: Ve sledovaném souboru existuje statisticky významná souvislost mezi mírou výskytu 

nežádoucího chování a věkem.  

 

Hypotézu zamítáme. V rámci výzkumného šetření nebyla zjištěna signifikantní souvislost 

mezi výskytem nežádoucího chování na pracovišti a věkem.  

 

H1a: Ve vzorku osob udávajících výskyt mobbingu existuje statisticky významná 

souvislost mezi mírou prožívaného mobbingu a věkem.  

 

Hypotézu zamítáme. Výzkumné šetření neprokázala signifikantní souvislost mezi mírou 

prožívaného mobbingu a věkem.  
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H2: Ve sledovaném souboru existuje statisticky významná souvislost mezi mírou výskytu 

nežádoucího chování a odpracovanými roky na současném pracovišti.  

 

Hypotézu zamítáme. V rámci výzkumného šetření nebyla zjištěna signifikantní souvislost 

mezi výskytem nežádoucího chování a roky odpracovanými na současném pracovišti.  

 

H2a: Ve vzorku osob udávajících výskyt mobbingu existuje statisticky významná 

souvislost mezi mírou prožívaného mobbingu a roky odpracovanými na současném 

pracovišti.  

 

Hypotézu zamítáme. Výzkumné šetření neprokázala signifikantní souvislost mezi mírou 

prožívaného mobbingu a roky odpracovanými na současném pracovišti.  

 

H3: U výběrového souboru zaměstnanců pracujících v soukromém sektoru existuje 

statisticky významná souvislost mezi mírou výskytu nežádoucího chování a pohlavím.  

 

Hypotézu zamítáme. V tomto výzkumu se neprokázalo, že soubor mužů vykazuje 

signifikantně vyšší míru prožívaného nežádoucího chování oproti ženám.  

 

 

7.3 Vyhodnocení dotazníku SUPOS 7  

Jak je uvedeno v kapitole „5.2 Metody statistického zpracování dat“, výpočet 

probíhal v programu MS Excel. Veškeré výsledky jsou zaznamenány v následujících 

tabulkách. V manuálu je uvedeno, že normy SUPOS 7 mají prokázanou relativní 

nezávislost na věku (dokonce i ve věkovém období 13-18 let), tudíž je možné pracovat 

s výsledky bez ohledu na věk. Nutno poznamenat, že suma hodnot SUPOS 7 vypovídá 

o celkové kvalitě psychického stavu.  

Nejprve bude situace analyzována z pohledu žen. V následujících tabulkách vidíme 

součty v jednotlivých komponentách dotazníku SUPOS 7, za kterými následuje tabulka 

s vypočtenými naměřenými hodnotami u žen, poté následují hodnoty u mužů, v porovnání 

s hodnotami tabulkovými.  
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Tabulka č. 20: Průměrné hodnoty SUPOS 7 – ženy  

Psychická 
pohoda 

Aktivnost, 
činorodost 

Odreagování, 
impulsivnost 

Nepokoj, 
rozlada 

psychická 

Úzkostné 
očekávání, 

obavy 
Deprese, 
vyčerpání Sklíčenost 

Celková 
kvalita 

psychického 
stavu  

7,000 6,783 3,957 4,565 4,522 4,565 3,739 35,131 
Zdroj: Vlastní zpracování, k 13.3. 2014  

 

Tabulka č. 21: Naměřené hodnoty SUPOS 7 ženy – ve vztahu k normám  

 

 
Ženy 

(n = 23) 

Komponenta 
Naměřená 
hodnota 

Norma pro 
ženy SD 

Dolní 
hranice 
normy 

Horní 
hranice 
normy 

PE 0,199 0,205 0,098 0,134 0,330 

A 0,193 0,186 0,077 0,072 0,226 

O 0,113 0,115 0,051 0,028 0,130 

N 0,130 0,130 0,048 0,075 0,171 

U 0,129 0,125 0,049 0,093 0,191 

D 0,130 0,123 0,053 0,074 0,180 

S 0,106 0,117 0,058 0,090 0,206 

∑ 1,000     
Zdroj: Vlastní zpracování, k 13.3. 2014  

 

Jak je patrné z tabulky č. 21 a grafu č. 2, naměřené hodnoty SUPOS 7 

u žen se pohybují mezi dolní a horní hranicí normy a téměř se shodují s normami určenými 

pro ženy.  

Graf č. 2: Naměřené hodnoty SUPOS 7 ženy – ve vztahu k normám  

Naměřené hodnoty u žen vzhledem k normám 

0,000

0,050
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0,200

0,250

0,300

0,350

PE A O N U D S

Naměřená hodnota žen

Norma pro ženy

Dolní hranice normy

Horní hranice normy

Zdroj: Vlastní zpracování, k 14. 3. 2014  
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Tabulka č. 22: Průměrné hodnoty SUPOS 7 – muži  

Psychická 
pohoda 

Aktivnost, 
činorodost 

Odreagování, 
impulsivnost 

Nepokoj, 
rozlada 

psychická 

Úzkostné 
očekávání, 

obavy 
Deprese, 
vyčerpání Sklíčenost 

Celková 
kvalita 

psychického 
stavu  

6,811 6,568 4,189 4,973 4,486 4,676 2,811 34,514 
Zdroj: Vlastní zpracování, k 13.3. 2014  

 

 

Tabulka č. 183: Naměřené hodnoty SUPOS 7 muži – ve vztahu k normám  

Muži 

(n = 37) 

Komponenta 

Naměřená 

hodnota 

Norma 

pro muže SD 

Dolní 

hranice 

normy 

Horní 

hranice 

normy 

PE 0,197 0,239 0,119 0,082 0,320 

A 0,190 0,214 0,078 0,060 0,216 

O 0,121 0,115 0,055 0,058 0,168 

N 0,144 0,116 0,055 0,077 0,187 

U 0,130 0,113 0,056 0,082 0,194 

D 0,135 0,107 0,050 0,087 0,187 

S 0,081 0,097 0,065 0,077 0,207 

∑ 1,000     

Zdroj: Vlastní zpracování, k 13.3. 2014  

 

 

 

Jak je zřejmé z tabulky č. 23 naměřené hodnoty SUPOS 7 u mužů se shodně, jako 

u žen, pohybují mezi dolní a horní hranicí.  

Z grafu č. 3 je zřejmé, že naměřené hodnoty nepřekračují normy pro běžnou 

populaci mužů. Avšak u mužů v komponentě S (sklíčenosti), je patrné větší přiblížení 

se dolní hranici normě.  
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Graf č. 3: Naměřené hodnoty SUPOS muži – ve vztahu k normám  

Naměřené hodnoty u mužů vzhledem k normám 
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Zdroj: Vlastní zpracování, k 14. 3. 2014  

 

 

 

7.4 Korelace dotazníku SUPOS 7 a míra mobbingu  

Suma mobbingu byla porovnávána s jednotlivými dimenzemi SUPOS 7, a to jak 

pro všechny respondenty, tak zvlášť pro ženy a pro muže. Pro výpočty byl použit 

Pearsonův korelační koeficient. Získané hodnoty byly porovnány s tabulkou kritických 

hodnot korelačního koeficientu.  

 

7.4.1 Mobbing a závislost se SUPOS 7  

Mobbing v rámci celého souboru respondentů významně souvisí s poklesem jejich 

pocitu pohody a zároveň je velmi ovlivněn impulsivností, rozladěností, pocitem vyčerpání, 

obavami a sklíčeností.  

Tabulka č. 24 uvádí přehledně soubor všech respondentů (n=60) a u každé 

komponenty dotazníku SUPOS 7 uvádí korelaci s celkovým mobbingem a také rozdělený 

celkový soubor respondentů podle pohlaví na muže a ženy. U těchto skupin je zkoumaná 

míra korelace s jednotlivými komponentami SUPOS 7 a zároveň je v každé skupině 

zkoumaná celková závislost dotazníku SUPOS 7 a její souvislost s mobbingem 

u každé skupiny.  
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Další sloupec uvádí, zda se vypočtená hodnota korelace pomocí Pearsonova 

koeficientu významně liší od tabulkové hodnoty a existuje tak statisticky významná 

souvislost mezi vypočtenými komponentami a mobbingem.  

Tabulka č. 25 uvádí přehled tabulkových hodnot korelace z publikace E. Reiterové 

(2009) pro hladiny významnosti α= 0,05 (95%) a α= 0,01 (99%). Sloupec uvádí hodnoty 

těchto pravděpodobností, v případě, že absolutní hodnota vypočtené korelace je vyšší nebo 

rovna tabulkové hodnotě. V případě, že je větší než tabulková hodnota na hladině 

významnosti α= 0,05 (95%) a zároveň vyšší nebo rovna tabulkové hodnotě na hladině 

významnosti α= 0,01 (99%), je uvedena hodnota 99%. Neboť čím vyšší pravděpodobnost, 

tím větší význam komponenta má, nebo-li tím více je její výše významná a tím více má 

vliv na hodnotu mobbingu v jednotlivých skupinách.  

 

Tabulka č. 24: Korelace mobbingu a SUPOS 7  

Celkem 

(n=60) 
Korelace 

Statistick

y 

významná 

souvislost 

Muži 

(n=37) 
Korelace 

Statisticky 

významná 

souvislost 

Ženy 

(n=23) 
Korelace 

Statistick

y 

významná 

souvislost 

 
Mobbing   Mobbing   Mobbing 

 

Mobbin

g 1 - 

Mobbin

g 

 

1 

 

- 

Mobbin

g 

 

1 

 

- 

PE -0,34923 99% PE -0,37998 95% PE -0,25589 NE 

A 

0,20789

9 NE 

 

A 

 

0,211989 

 

NE 

 

A 

 

0,240665 

 

NE 

O 

0,53777

3 99% 

 

O 

 

0,641923 

 

99% 

 

O 

 

0,268503 

 

NE 

N 

0,51875

5 

 

99% 

 

N 

 

0,515204 

 

99% 

 

N 

 

0,524774 

 

99% 

U 

0,43878

9 

 

99% 

 

U 

 

0,346447 

 

95% 

 

U 

 

0,705775 

 

99% 

D 

0,54463

5 

 

99% 

 

D 

 

0,539832 

 

99% 

 

D 

 

0,594159 

 

99% 

S 

0,37947

7 

 

99% 

 

S 

 

0,384754 

 

95% 

 

S 

 

0,515714 

 

99% 

Suma 

0,50556

7 

 

99% 

 

Suma 

 

0,509843 

 

99% 

 

Suma 

 

0,524064 

 

99% 

Zdroj: Vlastní zpracování, k 14. 3. 2014  
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Tabulka č. 25: Hladiny významnosti – korelace  

Hladina významnosti á Počet probandů 

(n) 0,05 0,01 

23 0,396 0,505 

37 (40) 0,304 0,393 

60 0,25 0,324 

Zdroj: E. Reiterová, 2009, str.86  

 

 

V rámci celkového počtu respondentů (n=60) je mobbing významně ovlivněn 

všemi komponentami SUPOS 7, vyjma komponenty A - aktivnost, činorodost, 

která významně nesouvisí s výší mobbingu. Když se zamyslíme blíže nad vlivem této 

komponenty a závislosti s mobbingem, vyšlo by, že s rostoucím výskytem mobbingu roste 

aktivita a činorodost. Nejen podle tabulkových hodnot, ale také z logického usuzování 

0nepovažujeme tuto komponentu za ovlivňující mobbing. Komponenta je statisticky 

i logicky nevýznamná u všech tří skupin.  

V tabulce se nevyskytuje pouze jedna komponenta se zápornou hodnotou korelace. 

Jinými slovy se zvyšující se možností mobbingu na pracovišti klesá hodnota komponenty 

PE – psychická pohoda. Tato hodnota je statisticky významná u všech respondentů mužů, 

ale u žen není statisticky významná. Avšak při posouzení směru působení této hodnoty 

komponenty můžeme říci, že vypovídající schopnost rozhodně má.  

Dále je z pohledu vlivu možného výskytu mobbingu na pracovišti u všech 

respondentů a zbývajících komponent potvrzena významnost s 99% pravděpodobností. 

Celková suma za všechny komponenty u všech respondentů potvrzuje 99% korelaci 

s možným výskytem mobbingu na pracovišti.  

U mužů jsou hodnoty velmi podobné jako u celkového základního souboru. 

Pouze u komponent U - úzkostné očekávání, obavy a S - sklíčenost, je hodnota korelace 

statisticky významná s nižší, 95% pravděpodobností.  

U žen je nevýznamná již zmíněná komponenta A - činorodost, dále PE - psychická 

pohoda a O - odreagování. Komponenty PE a A mají vypočtenou hodnotu korelace 

správnou, nebo-li ovlivňují kladně možný výskyt mobbingu, který se zvyšuje 

se zvyšujícími se hodnotami těchto komponent. Avšak po stránce statisticky významného 
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ukazatele, nesplňuje výše hodnot komponent ani 95% pravděpodobnost. 

Ostatní komponenty jsou již statisticky významné s 99% pravděpodobností.  

Shrnutí závislosti možného výskytu mobbingu a dotazníku SUPOS:  

o Se zvyšující se možností mobbingu na pracovišti klesá psychická pohoda  

• U základního souboru a mužů - střední až silná závislost  

• U žen - nízká až střední závislost (statisticky nevýznamná)  

o Se zvyšující se možností mobbingu na pracovišti roste impulsivnost 

a odreagování  

• U základního souboru a mužů - podstatná až velmi silná závislost  

• U žen - nízká až střední závislost (statisticky nevýznamná)  

o Se zvyšující se možností mobbingu na pracovišti roste psychický nepokoj, 

rozladěnost  

• U všech skupin - podstatná až velmi silná závislost  

o Se zvyšující se možností mobbingu na pracovišti roste psychická deprese a pocity 

vyčerpání  

• U základního souboru a mužů - střední až silná závislost  

• U žen - velmi silná závislost  

o Se zvyšující se možností mobbingu na pracovišti roste úzkostné očekávání 

a obavy  

• U všech skupin - podstatná až velmi silná závislost  

o Se zvyšující se možností mobbingu na pracovišti roste sklíčenost  

• U všech skupin - podstatná až velmi silná závislost  

 

Z výše uvedeného je patrné, že muži se velmi shodují se základním souborem všech 

respondentů. Ženy se však liší. V mnohých mají slabší závislost komponent než muži. 

Avšak nejsilnější závislost mají ženy u komponenty psychická deprese a pocity vyčerpání, 

kde je velmi silná závislost.  

K posouzení síly závislosti posloužila „tabulka č. 13 Hodnota korelace v absolutní 

hodnotě“.  
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8 DISKUSE  

Mobbing, nebo-li šikana na pracovišti, je velmi ožehavé téma, o kterém se mnoho 

zaměstnanců, pracovníků, nadřízených i podřízených nechce bavit, zvláště týká-li se jejich 

pracoviště. Mnoho z vedoucích pracovníků nemá tušení, co se mezi jejich zaměstnanci 

odehrává a jak spolu jednají a spolupracují. Velmi mnoho jedinců, zažívá-li ve svém 

zaměstnání nějaké problémy, si pracovní atmosféru přenáší do svého soukromého života 

a jsou situací následně ovlivněni.  

V tomto výzkumném šetření bylo stanoveno pět cílů a pět hypotéz. Stanovené 

hypotézy se týkaly jak celkového souboru respondentů (n=60) tak i respondentů, u nichž 

byla naměřena vyšší míra mobbingu (n=17) a v dotaznících tak respondenti odpovídali 

na otázky, u kterých vykazovali hodnotu 4 - týdně se s tvrzením setkávám a 5 - denně 

se s tvrzením setkávám. Takovéto hodnocení by totiž mělo vypovídat o tom, že zkoumaný 

jedinec ve svém zaměstnání skutečně mobbing zažívá. Zkoumala bych-li celý soubor 

respondentů dohromady, dopustila bych se závažné nepřesnosti, a tou by bylo veliké 

zkreslení míry zažívaného mobbingu u zkoumaných respondentů.  

Mobbing znamená nepřátelské chování, které trvá delší časové období a to nejméně 

půl roku a opakuje se alespoň jednou týdně. O takovém chování by pravděpodobně mohli 

hovořit i naši respondenti, u kterých byla naměřena v rámci výzkumného šetření zvýšená 

míra mobbingu.  

Prvním cílem bylo zjistit míru výskytu mobbingu u zkoumaného vzorku osob. 

Výzkum prokázal, že 28,3% všech zúčastněných respondentů uvedlo, že se s nepřátelským 

chováním na svém pracovišti setkává. Naměřená míra je to poměrně vysoká, avšak 

výzkumné šetření by se dalo srovnávat s výzkumy, které byly již realizovány 

a to především ve zdravotnictví, školství a sociálních službách, kde se vykazovala vysoká 

míra mobbingu, jelikož v těchto oborech se mobbing vyskytuje nejčastěji, což je uvedeno 

v kapitole č. 3 teoretické části práce. Náš výzkum však naměřil vysokou míru mobbingu 

u zaměstnanců pracujících v sekci technické a to konkrétněji u technických pracovníků 

ve strojírenství a technologů, kteří vykazovali nejvyšší míru mobbingu ze všech 

dotazovaných respondentů. Naopak u zdravotního personálu, který byl tvořen zdravotními 

sestrami, byl mobbing naměřen v mnohem menší míře než u technických pracovníků. 

Pravdou je, že pracovníků ve zdravotnictví bylo velmi málo oproti zaměstnancům 

technického zaměření. S jistotou ovšem nelze tvrdit, že pracovníci ve strojírenství zažívají 
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mobbing ve větší míře než pracovníci ve zdravotnictví. Záleží především na vybraných 

respondentech, kteří se výzkumu zúčastní.  

Individuální míra mobbingu se pohybovala v rozmezí 1,00 - 4,17 bodů, 

kdy nejnižší hodnota znamená, že se u jedince mobbing nevyskytuje a nejvyšší hodnota 

naznačuje, že jedinec ve svém zaměstnání pravděpodobně mobbing zažívá. Průměrná výše 

mobbingu činí 1,74 bodů. Ženy se dostávají pod hranici celkového průměru s hodnotou 

1,64 bodů a muži se pohybují naopak nad uvedeným celkovým průměrem s hodnotou 1,84 

bodů. U vybraných jedinců, kteří mají v odpovědích častější výskyt hodnot 4 a 5, 

je průměrná výše hodnot 2,207. Ženy se opět pohybují pod průměrem s průměrnou 

hodnotou 2,13 a muži se vyšplhali až na průměrnou hodnotu 2,24. Otázkou je, zda hraje 

roli fakt, že ve výzkumném šetření převládal výskyt mužů nad ženami a to v poměru 

37:23.  

Druhým cílem bylo zjistit, zda se míra výskytu mobbingu více projevuje u žen nebo 

u mužů. Celkově se jedná o nejvíce mobbované jedince (n=17). Výskyt mobbingu 

byl naměřen vyšší u mužů než u žen. Procentuálně vyjádřeno, u 32% mužů ze všech 

se vyskytují hodnoty odpovídající mobbingu, u žen je tato hodnota nižší, 22%.  

Třetím cílem bylo prověřit nejčastější typ mobbingového chování. Nejprve 

z celkového souboru respondentů byli vyřazeni ti jedinci, kteří v dotazníku uváděli 

hodnoty jiné než 4 a 5. Neboť v případě zahrnutí těch respondentů, kteří v podstatě 

mobbing neprožívají, by došlo ke zkreslení výsledků, tudíž jsem opět vycházela ze souboru 

nejvíce mobbovaných respondentů. Nejčastějším typem mobbingového chování bylo 

tvrzení: „Byl/a jste vystavena nezvladatelnému množství práce“. Toto tvrzení ohodnotilo 

6 ze 17-ti osob hodnotami 4 nebo 5, tedy 35 % jedinců se s tímto chováním na svém 

pracovišti setkává. Naopak tvrzení, se kterým se respondenti setkávali nejméně bylo: 

„Nátlak nežádat něco na co máte nárok (nemocenská, nárok na dovolenou, cestovní 

náklady)“ a to pouze v jednom případě.  

Čtvrtým cílem bylo zjistit, u jaké sekce zaměstnání je mobbing nejčastější. I nyní 

jsem pracovala se vzorkem nejvíce mobbovaných jedinců. Vybraní respondenti pracují 

v sekci technické a jedná se o 9 osob (53%), kdy jde o jednu ženu a osm mužů. 

Administrativní a obchodní činnost je zastoupena v hodnotě 18% a výrobní 12%. Ženy, 

které se nejčastěji patrně s mobbingem setkávají, pracují v administrativní sekci, jedná 

se o tři ženy. Muži pracují ve zmíněné sekci technické. Nyní se naskýtá otázka, kdyby 

v sekci technické bylo zastoupeno více žen, zda-li by se mobbing opět objevil 
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nejvíce v sekci technické. Jelikož podle H. Kratze (2005), který se domnívá, že pracuje-li 

žena výhradně v mužském kolektivu, kterým by byla naše sekce technická, tak zažívá 

mobbing ve větší míře než muž výhradně v mužském kolektivu. To by však bylo vhodné 

prozkoumat dalšími výzkumy, které by se mohly týkat téhle problematiky.  

Poslední, pátý cíl, si kladl za záměr prověřit, zda existuje vzájemná souvislost 

mezi mírou výskytu mobbingu (nepřátelského chování) a některými demografickými údaji. 

Jinými slovy zjistit, zda existuje určitý specifický typ oběti mobbingu. Pro naplnění tohoto 

cíle byly stanoveny hypotézy, které jsou uvedeny v části „4.2 Hypotézy výzkumu“.  

Stanovené hypotézy, které se vztahují k oblasti výskytu nepřátelského chování 

a mobbingu s některými demografickými údaji, byly všechny zamítnuty, tudíž 

se nepotvrdilo, že by se mobbing týkal určitých vlastností u více jedinců. V teoretické části 

této diplomové práce jsem v kapitole „1.5 Účastníci mobbingu“ hovořila o tom, 

že neexistuje typická oběť mobbingu. To se potvrdilo i v tomto výzkumu, avšak nelze 

tento výsledek interpretovat s úplnou přesností vzhledem k počtu respondentů.  

Korelace mobbingu a dotazníku SUPOS 7, který zachycoval psychické stavy 

a pocity, byl mobbing v rámci celkového počtu respondentů významně ovlivněn všemi 

komponentami, kromě komponenty A - aktivnost, činorodost, která významně nesouvisí 

s výší mobbingu. Zamyslíme-li se blíže nad vlivem této komponenty a závislosti 

s mobbingem, zjistili bychom, že s rostoucím výskytem mobbingu roste aktivita 

a činorodost. Se zvyšující se možností mobbingu na pracovišti klesá hodnota komponenty 

PE – psychická pohoda. Tato hodnota je statisticky významná u všech respondentů mužů, 

ale u žen však statisticky významná není. Nicméně při posouzení směru působení této 

hodnoty můžeme říci, že vypovídající schopnost rozhodně má. Celková suma za všechny 

komponenty u všech respondentů potvrzuje 99% korelaci s možným výskytem mobbingu 

na pracovišti.  

Co se týče dotazníků, které byly předloženy respondentům, troufla bych si říct, 

že ne každý dotazovaný respondent mu porozuměl. Pro některé respondenty byly otázky 

nesrozumitelné a mnoho z nich netušilo, na co se vlastně dotazník ptá.  

Také by stálo za zamyšlení, zda by nebyl vhodnější dotazník v elektronické podobě. 

Respondenti by tak měli lepší možnost oprav v dotaznících a také by mohli dotazníky 

vyplňovat doma a ne přímo v práci, jak to někteří praktikovali, kde na dotazníky měli 

méně času a v rámci soukromí a ochrany dat neměli jistotu, že si jejich dotazníky nikdo 

nepřečte. Na druhou stranu byla jistota v tom, že dotazníky vyplnili vybraní respondenti 
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pouze jednou, kdežto v elektronické podobě by příslušné dotazníky mohli vyplňovat 

vícekrát, pokud by druhý přístup k vyplnění na tom samém počítači nebyl znemožněn.  

Mnohé nepřesnosti mohly vzniknout při vyplňování dotazníků, když si respondenti 

špatně nebo vůbec nepřečetli zadání každého z dotazníků. Dotazníkem negativního jednání 

na pracovišti se zjišťovala míra výskytu mobbingu nejméně 6 předchozích pracovních 

měsíců v zaměstnání a dotazníkem SUPOS 7 se zjišťovaly psychické pocity a jak 

se obvykle cítí. Mnoho z nich si mohlo tyto dva dotazníky spojit a při vyplňování 

dotazníku druhého (SUPOS 7) tak mohli odpovídat jak se většinou cítí ve svém 

zaměstnání, kde převládá nepřátelské chování mezi zaměstnanci a v tom případě 

by na otázky odpovídali zkresleně.  

Také by bylo vhodné do výzkumu zahrnout více vedoucích pracovníků různých 

oddělení a zkoumat např. to, zda se v nějaké míře objevuje „staffing“ a jaký mají názor 

a postoje ke svým zaměstnancům.  

Našlo by se jistě mnoho příčin, které by měly za následek ovlivnění výsledků 

výzkumného šetření. Příčinou by mohla být i určitá neochota a popírání mobbingu mezi 

zaměstnanci a vedoucími pracovníky. Problematikou mobbingu se mnoho vedoucích 

pracovníků zřejmě nezabývá, tudíž je tahle oblast citlivým tématem a mnoho z nich 

o mobbingu nechce hovořit. Další příčinou by mohl být fakt, že výzkumný soubor 

netvořilo příliš mnoho pracovníků, tudíž z výsledků výzkumu nelze předpokládat 

stoprocentní spolehlivost. Také určitá nedůvěra vedoucích pracovníků a zaměstnanců 

se zúčastnit výzkumného šetření z důvodu úniku informací na veřejnost by mohla být 

možnou příčinou, která by v konečném výsledku mohla ovlivnit celkový výzkum. Také 

fakt, že zaměstnanci jsou přetížení svou prací a vyplňování dotazníků by byla jen další 

zátěží.  

Při vyhodnocování mi mnohé dotazníky připadly, jakoby respondenti zadávali 

jednu a tu samu odpověď, jakoby nad tím nepřemýšleli a chtěli tak mít vyplnění dotazníku 

co nejrychleji za sebou. Mnoho také záleží na tom, v jakém stavu zachytíme jedince, 

kteří následně vyplňují dotazníky. Mohli se ten den nepohodnout s vedoucím nebo svým 

spolupracovníkem a tak by se situace mohla odrazit i ve vyplnění dotazníků.  
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9 ZÁVĚRY  

V rámci vyhodnocování dotazníku negativního jednání na pracovišti (NAQ) byly zjištěny 

následující výsledky:  

Výzkumné šetření prokázalo, že 28,3% všech dotázaných respondentů uvedlo, 

že se setkává s některým druhem nepřátelského chování na pracovišti v takové míře, 

že u nich lze hovořit o mobbingu.  

Z tohoto výzkumného šetření vyplynulo, že muži se setkávají s mobbingem ve větší míře 

než ženy a to v poměru 32% : 22%.  

U jedinců, u nichž lze hovořit o mobbingu (n=17), se nejvíce objevovalo tvrzení „Byl/a jste 

vystavena nezvladatelnému množství práce“ a to v 35%. V opačném případě se jednalo 

o tvrzení: „Nátlak nežádat něco na co máte nárok (nemocenská, nárok na dovolenou, 

cestovní náklady)“ a to pouze v jednom případě.  

U celkového souboru respondentů (n=60) nebyla zjištěna signifikantní souvislost mezi 

výskytem nežádoucího chování na pracovišti a věkem. Také se neprokázala signifikantní 

souvislost mezi mírou prožívaného mobbingu a věkem u respondentů nejvíce 

mobbovaných (n=17).  

Nebyla zjištěna signifikantní souvislost mezi výskytem nežádoucího chování a roky 

odpracovanými na současném pracovišti u souboru všech respondentů. 

Rovněž se neprokázala signifikantní souvislost mezi mírou prožívaného mobbingu a roky 

odpracovanými na současném pracovišti u nejvíce mobbovaných respondentů.  

 

V rámci vyhodnocování dotazníku SUPOS 7 byly zjištěny následující výsledky:  

Mobbing v rámci celého souboru respondentů významně souvisí s poklesem jejich pocitu 

pohody. Zároveň je jeho míra velmi ovlivněna impulsivností, rozladěností, pocitem 

vyčerpání, obavami a sklíčeností.  

Pokud se zvyšuje míra mobbingu na pracovišti, klesá psychická pohoda a zároveň roste 

impulsivnost a odreagování.  

Zvyšuje-li se míra mobbingu na pracovišti, roste psychický nepokoj a rozladěnost s pocity 

vyčerpání a sklíčenosti.  

Zároveň vyskytuje-li se na pracovišti zvýšená možnost mobbingu, roste psychická deprese 

a pocity vyčerpání.  
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SOUHRN  

Tato magisterská diplomová práce se zabývá oblastí mobbingu a jeho výskytem 

u zaměstnanců soukromého sektoru. Práce je rozdělena na část teoretickou a výzkumnou. 

V části teoretické je věnována pozornost teoretickým poznatkům týkajících se pojmu 

mobbing, pojmům velmi úzce s ním souvisejícím, jeho historii a právnímu hledisku 

mobbingu. Také je věnována pozornost obětem mobbingu, příčinám a následkům 

mobbingu jak z pohledu jedince tak i organizace. Druhou kapitolou teoretické části 

diplomové práce je pracovní kolektiv, v němž se samotný mobbing odehrává.  

Mobbing byl nejprve popsán v živočišné říši jako označení teritoria zvířete. 

Pojem popsal rakouský etolog Konrád Lorenz na přelomu 18. a 19. století. O rozšíření 

pojmu mobbing do téměř celého světa se zasloužil Heinz Leymann svými četnými 

publikacemi. Jako první uplatnil paralelně chování zvířecího druhu v situaci na pracovišti 

mezi zaměstnanci.  

Mobbing by se dal jinými slovy označit jako psychoteror na pracovišti. Jednalo 

by se o cílevědomé, systematické a hlavně opakované útoky na konkrétní osobu ze strany 

mobbera (agresora). Jde o nepřátelské chování, které se na pracovišti mezi zaměstnanci 

vyskytuje alespoň jednou týdně po dobu nejméně šesti měsíců. Hlavním cílem mobbera 

je ponížení jeho oběti a přinucení k jejímu odchodu ze zaměstnání. Hlavními aktéry 

mobbingu jsou oběť a mobber. Může se ovšem stát, že obětí bude více stejně tak jako 

mobberů. Velmi často se stává, že se k jednomu mobberovi přidá více jedinců jen proto, 

aby se sami nestali jeho následnou obětí. O mobberovi se často hovoří jako o nevyzrálé 

osobnosti, která si kompenzuje své pocity nejistoty na ostatních lidech tím, že dává najevo 

svou aroganci a suverenitu.  

Mnozí autoři se shodují v tom, že neexistují vlastnosti typické oběti ani mobbera. 

U obětí může jít o jedince, kteří se více odlišují od ostatních, např. pro svou výstřednost, 

osamělost, kreativitu a tělesnou odlišnost. U pachatele se může jednat o závist, nesympatie 

nebo strach z konkurence. Podle výzkumů však existují rizikovější povolání a obory, 

v nichž se mobbing může objevovat častěji. Jsou jimi pracovníci ve zdravotnictví, úřední 

pracovníci a všechna zaměstnání, kde se lidé dostávají do styku s ostatními lidmi a musí 

řešit situace, které jsou naléhavé a jsou tak neustále v interakci a komunikaci s ostatními 

jedinci.  

V mnoha případech se stává spouštěcím mechanismem nenápadný prvotní konflikt 

mezi pracovníky. Pokud se takový problém nezačne ihned řešit a nechá se bez povšimnutí, 
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mohou se na něho nabalovat další malé konflikty až celá situace může vyústit v mobbing. 

Také nevhodný způsob řízení firmy a špatná organizace práce se stává příležitostí 

pro vznik mobbingu.  

Velmi časté mobbingové strategie jsou izolace oběti mobberem, šíření pomluv, 

naprostá ignorace oběti, znevažování schopností s výkony, sexuální obtěžování a sabotáž 

práce, kdy mobber dělá naschvály oběti a např. jí pravidelně vymazává odvedenou práci 

z počítače. Útoky na soukromý život oběti jsou také častými strategiemi mobbingu, 

které mobbeři používají.  

Důsledky mobbingu se velmi často vztahují jak k fyzickému tak i psychickému 

zdraví oběti. Od strachu, snížené životní spokojenosti, zhoršené pracovní výkonnosti 

a omezení sociálních vztahů až po situace, kdy oběť přemýšlí o sebevraždě. Důsledky 

pro firmu by se týkaly především jejího potencionálního krachu a zpochybnění jejího 

jména mezi ostatními firmami, čímž by se zvýšila šance pro konkurenční firmy.  

V souvislosti s mobbingem se také můžeme setkat se dvěma hlavními pojmy, 

kterými jsou: bossing - systematické útoky páchané na podřízené pracovníky ze strany 

vedení firmy a vedoucích pracovníků a staffing - systematické útoky na vedoucího 

pracovníka ze stran zaměstnanců.  

V zahraničí se první výzkumy mobbingu realizovaly v severských zemích, jakými 

jsou Holandsko, Skandinávie, Velká Británie a Německo. V České republice již také 

probíhá výzkum mobbingu, avšak veškeré výzkumy jsou teprve na začátku. V současnosti 

mobbing nabývá velkých rozměrů, avšak jeho míra se pohybuje v rozmezí od 5% do 60%.  

V rámci výzkumného šetření této magisterské diplomové práce, které probíhalo 

u zaměstnanců v soukromém sektoru, byl použit dotazník negativního jednání na pracovišti 

(NAQ), dotazník SUPOS 7 a dotazník sociodemografických údajů. Dotazník negativního 

jednání na pracovišti obsahoval 23 otázek, kterými se zjišťovala míra mobbingu 

za posledních 6 měsíců u každého z respondentů na jeho pracovišti. Dotazníkem 

SUPOS 7 se zjišťovaly psychické pocity a stavy respondentů jak se obvykle cítí. Tento 

dotazník hodnotí a vystihuje strukturu a dynamiku subjektivních prožitků a psychických 

stavů jedince. Pomocí dotazníku sociodemografických údajů se zjišťovaly informace 

důležité pro další dělení dotazovaných respondentů podle pohlaví, věku, nejvyššího 

dokončeného vzdělání, sektoru, v němž je respondent zaměstnáván (v našem případě 

se jedná jen o sektor soukromý), odpracovaných letech v nynějším zaměstnání a současnou 
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profesi; vykonává-li respondent vedoucího pracovníka nebo je-li pouze zaměstnanec, 

místo bydliště a kraj, ve kterém dotazovaný jedinec žije.  

Celkový soubor dotazovaných respondentů činil 60 zaměstnanců, z čeho mužů bylo 

37 a žen 23. Věk respondentů se pohyboval od 22 - 65 let. Průměrný věk v rámci celého 

zkoumaného souboru dotazovaných respondentů činil 39,3 let. Výzkumný soubor 

byl účelně vybírán tak, aby bylo dosaženo různorodého zastoupení všech respondentů 

jak věkových kategorií tak pracovního zaměření. Sběr dat probíhal formou dotazníků 

v období od 1. 11. 2013 – 11. 1. 2014.  

Ve výzkumném šetření bylo stanoveno pět cílů, které byly vyhodnoceny 

dotazníkem negativního jednání na pracovišti. Prvním cílem bylo zjistit míru výskytu 

mobbingu u zkoumaného vzorku respondentů. Druhý cíl si kladl za úkol zjistit, zda se míra 

výskytu mobbingu více vyskytuje u žen nebo u mužů. Třetím cílem bylo rozpoznat 

nejčastější typ mobbingového chování. V rámci cíle čtvrtého bylo zjistit, u jaké sekce 

zaměstnání je mobbing nejčastější a pátým cílem bylo prověřit, zda existuje vzájemná 

souvislost mezi mírou výskytu mobbingu (nepřátelského chování) a některými 

demografickými údaji. Tento cíl byl následně podrobněji formulován do hypotéz. 

Hypotézy měly za úkol zjistit, zda ve sledovaném souboru respondentů existuje statisticky 

významná souvislost mezi mírou výskytu nežádoucího chování a věkem. Také se snažily 

zjistit, zda ve sledovaném souboru respondentů existuje statisticky významná souvislost 

mezi mírou výskytu nežádoucího chování a odpracovanými roky na současném pracovišti. 

V rámci výzkumného šetření nebyla zjištěna signifikantní souvislost mezi nepřátelským 

chováním a udávaným mobbingem u zkoumaného souboru.  

V rámci realizovaného výzkumu se prokázala 28,3% míra mobbingu. Celkem 17  

dotázaných jedinců, u kterých byla naměřena vyšší míra mobbingu, uvedlo u některé 

z otázek hodnotu 4 (týdně se s tvrzením setkávám) nebo 5 (denně se s tvrzením setkávám). 

Tedy 28,3% dotázaných respondentů uvedlo, že se setkává s některým druhem 

nepřátelského chování na svém pracovišti v takové míře, že u nich lze hovořit o mobbingu.  

Nejvíce mobbovaných jedinců, jak výzkum prokázal, byla četnost 12-ti mužů 5-ti 

žen. Procentuálně vyjádřeno, u 32% mužů ze všech se vyskytují hodnoty odpovídající 

mobbingu, u žen je tato hodnota nižší, 22%. Průměrná výše mobbingu činí 1,74 bodů. 

Ženy se dostávají pod hranici celkového průměru s hodnotou 1,64 a muži se pohybují 

naopak nad uvedeným celkovým průměrem s hodnotou 1,84. Lze tedy shrnout, že výskyt 

mobbingu je častější u mužů než u žen.  
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Největší míra mobbingu se u nejvíce mobbovaných jedinců (n=17) objevovala 

v tvrzení „Byl/a jste vystavena nezvladatelnému množství práce“ a to v 35%. Jedna třetina 

osob prožívá následující situace: „Byl/a jste ignorován/a nebo čelil/a jste nepřátelské 

reakci, když se objevíte“, „Ignorování Vašich myšlenek a názorů“ a „Přehnaná kontrola 

Vaší práce“ a to vše ve 29%. Naopak tvrzení, se kterým se respondenti setkávali nejméně 

bylo: „Nátlak nežádat něco na co máte nárok (nemocenská, nárok na dovolenou, cestovní 

náklady)“ a to pouze v jednom případě.  

V rámci pracovní činnosti byly pro přehlednost vytvořeny 4 kategorie zaměstnání, 

do kterých byli zařazeni respondenti podle svého pracovního zaměření. Sekce 

byly: administrativní, obchodní, technická a výrobní. Nejčastěji mobbovaní respondenti 

pracující v sekci technické a vykazují tak nejvyšší míru mobbingu, kdy se jedná 

o 9 jedinců (53%).  

V rámci výzkumného šetření nebyla zjištěna signifikantní souvislost mezi 

výskytem nežádoucího chování na pracovišti a věkem v celkovém souboru respondentů 

(n=60). Také se neprokázala signifikantní souvislost mezi mírou prožívaného mobbingu 

a věkem u respondentů nejvíce mobbovaných (n=17). Podobně nebyla zjištěna 

signifikantní souvislost mezi výskytem nežádoucího chování a roky odpracovanými 

na současném pracovišti u souboru všech respondentů. Též se neprokázala signifikantní 

souvislost mezi mírou prožívaného mobbingu a roky odpracovanými na současném 

pracovišti u nejvíce mobbovaných respondentů.  

Dotazníkem SUPOS 7 byly zjištěny výsledky v rámci celého souboru dotazovaných 

respondentů. Dotazníkem se prokázalo, že čím vyšší míra mobbingu převládá 

na pracovišti, tím výrazně souvisí s poklesem jejich pocitu pohody. Se zvyšující se mírou 

prožívaného mobbingu klesá psychická pohoda na pracovišti, roste psychický nepokoj 

a rozladěnost, deprese s pocity vyčerpání, úzkostné očekávání a obavy se sklíčeností. 

S vyšší mírou mobbingu zároveň roste impulsivnost a odreagování.  
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