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Anotace - Abstract

Tato prace je zaméfena na zmapovani problematiky mobbingu v prostiedi Cesko —
némeckého podniku. Snazili jsme se o vymezeni projevi tohoto zvlast neptiznivého jevu,
ktery je uzce spjat s pracovnim zivotem. Zahrnuje rizné formy diskriminace a obtéZovani i
dalsi zpisoby jednani, které postizenou osobu psychicky i fyzicky likviduji. V teoretické
¢asti jsme se soustfedili na objasnéni pojm v kontextu aktudlni odborné literatury, piicemz
jsme veénovali velkou pozornost rozdilim mezi béZznymi konflikty a systematickymi titoky
na pracoviSti. Zminili jsme typické znaky, pfiiny vzniku, formy a podoby mobbingu. Dale
jsme vypracovali profil obéti a nasilnika, povSimli si disledkii mobbingu pro Gcastniky 1
pro klima celého pracovisté. Za velmi podstatné jsme povazovali popis postupu eliminace a
uspésného feseni problémul souvisejicich s psychoterorem na pracovisti, jejichz prvotnim
cilem je vSeobecné zlepSeni vztaht v kolektivu. V posledni ¢asti jsme popsali, jakou roli
mohou v feseni i prevenci sehrat nadfizeni pracovnici, personalisté, management a odbory.
V praktické Casti jsme se zaméfili na analyzu pracovnich vztahli ve vybranych
kolektivech pomoci ankety — vyzkum jsme realizovali ve vyrobnim zivodé na
Ceskobudgjovicku. Sledovali jsme piedevsim informovanost pracovniki, spokojenost a
vzajemné porozumeéni v kolektivu, klima na pracovisti a fungovani mezilidskych vztaht.
Poznatky prezentované v této bakalaiské praci by mohli poslouzit Siroké vefejnosti
1 zainteresovanym lidem pisobicim v oblasti vychovné vzdé€lavaci a socialné préavni,

zaroven také firmam, specialistim na lidské zdroje a vedoucim pracovnikiim.

The thesis deals with the problem of mobbing within the Czech-German Company.
We tried to specify this particularly unpleasant phenomenon, which is closely linked to
work life. It contains various forms of discrimination and abuse as well as other forms of
behaviour, which ruins the affected person both mentally and physically.

In theoretical part we concentrated on explaining concrete terms in the context of
present literature and in the process we tried to stress the differences between usual
conflicts and constant psychological constraint at workplace. We mentioned typical
symptoms, causes and forms of mobbing. Further on, we compiled victim and abuser
profile. We noticed the consequences of mobbing for both the participants and the working
place climate. We also found it very important to stress the advance of elimination and
successful coping with psycho terror at workplace which primarily aims at improvement of

interpersonal relationships.



In the final part we described the role of superior working staff, personnel managers,
company management and trade unions dealing with these problems.
In practical part we concentrated on work relations analysis in selected teams by means of
the questionnaire-the research was carried out in a factory in Ceské Budejovice area. In the
first place we monitored the level of contentment of workers in the production process,
working place atmosphere and interpersonal relations.

Information presented in this bachelor thesis could come in useful for the general
public, professionals working in educational, legal and social areas and could work
simultaneously well for the companies, managers and specialists focused on human

resources.
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Teoreticka ¢ast

1 Vysvétleni zakladnich pojmi v kontextu minulosti

1.1 Patologické vztahy v praci

K nejriiznéjsim nesvarim, hadkam a nasilnym projeviim dochazelo uz v prvnich
socialnich uskupenich nasich prapredki. Také v praci odeddvna vznikaji vazna
nedorozumeéni, pocinaje nevytfeSenym pracovnim sporem, pies Sikanu a konce agresivnim
psychickym terorem.

Podle H. J. Kratze se v posledni dobé negativni projevy ocitly v popiedi zdjmu
vetejnosti, pravem se odsuzuji a ziskaly trefnou, snadno zapamatovatelnou nalepku:
MOBBING '. V praci dochéazi neustale k malym pracovnim stfetiim, p¥i¢iny jsou riizné.
Tyto potize vznikaji z rozdilnych potfeb a hodnotovych predstav lidi a pravé ty se mohou
stat zdrojem vzniku patologickych vztahi v kolektivu. Nicméné nelze konstatovat, ze
kazdy pracovni konflikt je po¢atkem mobbingu, to by bylo pfehnané. Znepokojujici je ale
fakt, e jde o p¥ipady stale ¢astéjsi, stale brutalngjsi a se stale t&7§imi disledky.”

S rostouci konkurenci, silnym tlakem na zvySovani vykont a snizovani nékladii na
pracovisti, snahou o dosahovani maximalni produktivity na ukor pracovni sily, dochazi ke
zhorSovani pracovnich vztah, vzniku zatézovych situaci, zhorSuje se pracovni i socialni
klima.

V neposledni fadé nas bohuzel vyrazné zatézuji dopady financni krize, které jesté
zvySuji strach a nervozitu v pracovnim procesu a piispivaji tak ke stdle se zhorSujicim
mezilidskym vztahtim.

Zatimco Sikanovani na vojn€ nebo ve Skolstvi je znamé a podrobné zpracované, o

Sikané na pracovisti se stale mluvi malo, nebo jen v pfipadé zdjmu médii.

! Kratz, 2005 s. 15
2 Svobodova, 2008, s. 18



1.2 Co je to mobbing

Existuje mnoho riznych definic, ale jednotnd mezinarodné uznavana v podstaté
nikoliv. VétSinou vSak téméf vSechny vychazeji z definic profesora Leymanna, ktery se
vztahtim na pracovisti intenzivn¢ vénoval.

Vyraz mobbing zahrnuje systematické, cilevédomé, a predevsim opakované ttoky
jednotlivee ¢i skupiny na urCitou osobu. Nepratelska a neeticka komunikace ma za cil
dotlacit vybraného jedince do kouta, vyloucit ho z kolektivu, urazit, ponizit, znevazit a
donutit tak k odchodu z pracovistd. Utoky byvaji pomérné Gasté a v podstaté bez nalezité
pii¢iny a vétSinou se nevztahuji k pracovnim aktivitdm obéti. Silny tlak je vyvijen bez
ohledu na to, jakou Cinnost zaméstnanec vykonava nebo jak se na pracovisti chova.
Soustavné mu vsak zt€Zuje nebo znemoziuje plnéni pracovnich tkoli.

Pro oznaceni téchto jevii na pracoviiti se uzivd mnoho termind. Ceitina nema
jednotné oznaceni pro slovo mobbing. Kazdy autor prezentuje jiny nazor. Casto se preklada
jako psychoteror, (psychicky) teror, (psychické) tyrani, psychické nasili, nepfesné i jako
Sikana. Siroké vefejnosti je viak znam ponékud hrubsi vyraz - jednim slovem “buzerace” .

Hirigoyen (2002) nebezpecnost téchto jevl zdlraznuje slovnim spojenim psychicka
vrazda. JihoafriCanky Marais a Herman dokonce lidi provozujici mobbing pfirovnavaji
k divokym hyenam (kniha Corporate Hyena at Work), Wyatt a Hare zase ke své knize
Work abuse hovoifi o moderni cholefe a konstatuji, ze psychické tyrani na pracovisti
dosahuje epidemickych rozméri. Nicméné at’” uz ma tento jev jakykoliv nazev, jde o
diskriminacni projev, nezadouci agresivitu a patologicky fenomén.

V anglosaskych zemich se hovoii spiSe o bullyingu, u nas stejné jako ve zbytku
Evropy se pouziva vyraz mobbing. Mobbing je proces, pii kterém je kolega napadan svym
kolegou, o bossingu hovotime, kdyz nadfizeny utoci na své podfizené. Opacny piipad, kdy
zaméstnanci to¢i na svého vedouciho nazyvame staffing. Svédsky vyzkum odhalil, Ze
nejCastéji dochazi k tomuto nésili pravé mezi kolegy — 44 % (Kratz 2005). Na slovni
oznaceni bullying nepanuje mezi odborniky shodny nazor. Ne¢kteti autofi, predevsim
v USA, uzivaji slovo bullying pro souhrné ozna¢eni mobbingu i bossingu. Jini autofi vSak
mobbing a bullying striktn¢ odlisuji (u bullyingu jde totiZ na rozdil od mobbingu o uzivani
fyzického nasili). Bullying byva piekladan jako tyranizovani, zastraSovani ¢&i Sikanovani.’

I u nas se v posledni dobé objevuje vyraz stalking (z anglického stalk — honba, lov,
pripadné to stalk — prondsledovat). Charakterizuji ho Gtoky a zastraSovani prostfednictvim

telefonu, vyhrozovani nasilim, vefejné slovni napadéni, ale predevSim chorobné

3 Svobodova, 2008, s. 19
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pronasledovani. O chairingu hovofime v pfipad¢ uplatiiovani neférovych metod mezi

vedoucimi pracovniky, kteti chtéji za kazdou cenu uspét v boji o vyssi post.

1.3 O ptivodu slova mobbing

Slovo mobbing neni mistniho pivodu a jest¢ neddvno nebyl tento vyraz dostatecné
srozumitelny ani v anglicky mluvicich zemich. Mobbing je totiz termin, ktery nebyl
v tomto kontextu v angli¢tiné uzivan a vyraz byl vytvoien uméle. Zaklad tvoii sloveso fo
mob = utlacovat (urdzet, vrhat, obtéZovat, dotirat, hromadné napadnout, vulgarné vynadat,
vrhnout se na...), poptfipad¢ podstatné jméno mob (dav, liza, chatra, gang, zloCinecka
parta). Jeho zavaznost podtrhuje naptiklad i slovni spojeni mob boss, které¢ oznacuje $éfa
mafie.*

Vyraz mobbing poprvé uzil rakousky etolog a nositel Nobelovy ceny Konrad
Lorenz (1903-1989), jini upfednostiiuji anglického ornitologa Franka Finna (1868-1932),
ktery mél vyraz mobbing uzit jiz v roce 1919. Finn jim oznacoval chovani ptaki k ostatnim
ptakim. Konrad Lorenz zase utok smecky na vetielce, ktery vnikl do jejich teritoria.

Hlavni zasluhu na pieneseni slova i jevu mobbing do psychologie ma bezesporu
Svédsky 1ékar a psycholog prace (pivodem Némec) Heinz Leymann (1932-1999).
Jako prvni aplikoval analogii zvireciho chovani na situaci na pracovisti. Pri vyzkumu
pacientit s komunikacnimi a vztahovymi problémy zjistil, Ze se nékteri pracovnici ve
firmach chovaji ke svému kolegovi zpusobem , utocici smecky*“. Ackoliv byl termin
mobbing dlouho znam, nebyl do zacatku osmdesatych let dvacatého stoleti systematicky
popsan. Z psychologického pohledu tedy jde o jev v podstaté novy. Diky mnoha clankiim,
které o psychickém tyrani na pracovisti Leymann publikoval, se vyznamnou mérou

zaslouzil o rozsiFeni terminu mobbing do celého svéta. ’
1.4 Sikana neni mobbing

Slovo mobbing se nékdy pieklada jako Sikana a mnoho lidi tyto dva terminy
zamenuje. I sdélovaci prostiedky Casto uzivaji spi§ vyraz Sikana na pracovisti nez mobbing.
Oba terminy maji spolecné znaky, jedna se o ponizujici a potupné praktiky, které maji za
cil ublizit druhé osobé. Jde o druhy nasili poSkozujici jedince, oba negativni jevy se vSak

déji v jiném prostredi, odlisny je zptisob agrese i konkrétni dopad na poskozeného.

* Svobodova, 2008, s. 20
5 Svobodova, 2008, s. 21
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Na rozdil od Sikany se mobbing odehrava v dospélém kolektivu, na riznych
pracoviitich. Sikana se objevuje hlavné na kolich a v armadé. Je prihledngjsi, da se
snadnéji rozpoznat, miize a &asto byva provazena fyzickym nasilim. Sikana zptisobuje
obéti psychické nebo fyzické utrpeni, Castym motivem byva prospéch nebo zisk. Mobbing
je skryty, propracovanégj$i, dlouhodoby. Za jeho vyznamem se skryvd systematické
terorizovani a poSkozovani zaméstnance s cilem ucinit z bézn€ fungujiciho cloveka
problémového pracovnika.

Mobbing spociva v systematickém psychickém prondsledovani nebo Sikanovani
zameéstnance, které zpravidla sméfuje k tomu, aby postizeny zaméstnanec — ob&t’ mobbingu
ukon¢il pracovnépravni vztah. Casto jde o postih zaméstnance za to, Ze se zakonnym
zpisobem domdha sdm nebo za pomoci jinych zaméstnanct svych prav vyplyvajicich
z pracovnépravniho vztahu. Mnohonasobné vice se objevuji intriky, uskoky, pomluvy a

donaseni nadiizenym.®

1.5 Vyskyt mobbingu

K mobbingu dochazi na celém svété, jeho vyskyt byl zaznamenan v riznych zemépisnych
koutech. Ptestoze nejde o novy jev, do SirSitho povédomi se dostal az v 80. letech
(ptedevsim diky profesoru Leymannovi). I kdyz je tento druh tyrani v podstaté stejné stary
jako prace sama, jeho vnimani se od Vychodu na Zapad méni.

Nejlépe zmapovany, a predevsim legislativné oSetfeny je mobbing ve Skandinavii,
Velké Britanii, Holandsku, Némecku, Australii ¢i USA. Prvni vyzkumy byly provadeny
hlavné v severskych zemich (Norsko, Svédsko, Finsko) a posléze i ve stiedni Evropé.
Mnoh¢é zahrani¢ni studie fadu let ukazuji, Ze mobbing je rozsifen po celém svéte. Lisi se
jen cisla vyskytu v jednotlivych zemich — pohybuji se od 5 % az do neuvétitelnych 50 %.

U nas se vyskytem mobbingu zabyva agentura GfK Praha. Od roku 2001 provadi
kazdé dva roky opakované Setfeni. Osobam, které byli v pracovnim pomeéru, a mohli tedy
mit stouto problematikou zkuSenosti, byly pokladany tifi otazky (zda byli vystaveny
nékterému druhu Sikany na pracovisti, jak Casto a jak dlouhou dobu). Z vysledki vyzkumu
z kvétna 2007 vyplynulo, Ze osobni zkuSenost se Sikanou na pracovisti ma v soucasné dobé
16 % populace starSi 14 let a dale, ze vice nez Ctvrtina postizenych je nckteré z forem
mobbingu vystavovana alespont jednou tydné, témét polovina vSech (45%) pak po dobu

delsi neZ jeden rok.

6 Wagnerova, 2007, s. 5
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Vyzkumny tstav bezpecnosti prace provedl mapovani nasili na pracovisti v oblasti
zdravotnictvi a socialnich sluzeb v letech 2004-2005. Dotaznikové Setfeni (1286 osob)
ukazalo, Ze 13% respondentii mé& osobni zkuSenost s mobbingem, 12% s fyzickym nésilim,
a 38% zkoumanych osob se slovnim napadanim.

Vysledky ankety uspofddané na strankach pracovniho serveru Job3000 ukazuji
zajimava Cisla. S mobbingem se setkalo skoro 80 % odpovidajicich (z toho se feSilo pouze
necelych 20 %, zbytek skoncil pracovni vypovédi ¢i htite). Tézko hledat pravy davod
Sokujicich dat, ale anketa zfejmé vyznéla timto zplisobem i proto, Ze pracovni servery jsou
navstévovany spise lidmi s primérnymi nebo niz$imi piijmy, ktefi se s mobbingem na
pracovisti setkavaji mnohem &astéji.’

Pro fenomén sexudlniho obtézovani se v Cesku vzil mirn& ironicky termin
"harageni”. Podle priizkumu spol. GfK jej zazila kazda desata Ceska nebo Cech. Jako vazny
problém vnima tento jev 42 % Zen a asi tfetina muzii. Naprosta vétsina lidi si pod pojmem
sexudlni obtéZovani pfedstavi vymahani intimniho styku pod hrozbou finan¢niho postihu
nebo propusténi z prace. Naproti tomu, pokud si nékdo na pracovisti vylepuje plakaty
s nahymi tély nebo vypravi nevhodné vtipy, pak podle vétSiny lidi o obtéZovani nejde.
Cilem sexualniho obtéZovani se v Cesku stala skoro &tvrtina mladych Zen, touto formou
diskriminace byvaji postizeni hlavn¢ mladsi a rozvedeni lidé. Problém se netyka pouze Zen,
obt&Zovani se sexualnim podtextem pfiznali étyfi muzi ze sta (GfK, 2004).%

Cesky mobbing je specificky a odliSuje se od projevii mobbingu v zahrani¢i. Zda
se, ze CeSti mobbefi jsou troufalejsi, vic si k postizenému dovoli. Vyskytu mnohdy

napomaha i Spatn¢ nastavena firemni kultura, direktivni styl fizeni nebo pfili§ byrokracie.

7 Svobodova, 2008, s. 22
¥ Wagnerova, 2007, s. 15
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2 Rozdil mezi konfliktem a psychickym terorem

2.1 Konflikt neni mobbing

Spory a konflikty se objevuji vSude tam, kde spolu lidé pracuji delsi cas. K hadkam, které
nas vytrhavaji z kazdodenni jednotvarnosti dochdzi prakticky neustile a je nutné je
urovnavat. Kazdodenni konflikty s vyraznym emocionalnim zabarvenim, které Ize
povazovat spi§ za bézné, jest€¢ nemusi vzbuzovat obavy. VSichni se ucime s témito
stresovymi situacemi zachazet, patii k pracovnimu zivotu. Kritické a nebezpe¢né mohou
byt mezilidské vztahy ve chvili, kdy se zasahuje do pracovniho a osobniho Zivota druhého
¢loveka. Inicidtor mobbingu v prvni fadé neptatelsky a tryznivé napada a Sikanuje ostatni
zameéstnance - pak jiz hovotfime o ponizujicim psychickému teroru.

Neexistuje piesna definice mobbingu, dle Kratze ho lze vykladat takto:

,,Mobbing je rada negativnich komunikativnich jednani, jichz se dopousti zaméstnanec
nebo skupina zaméstnancii viici konkrétnimu cloveku po delsi dobu* (prof. Leymann o ném

hovoii az tehdy, dochazi-1i k nému miniméalng jednou tydn& a po dobu alespoti pil roku). ?

PrestoZze k onemocnéni nasledkem vystaveni mobbingu nemusi dojit az za 6
meésict, mnoho lidi takové zachazeni nevydrzi a onemocni nebo pracovni pomér predcasné
ukon¢i. Prof. Leymann se ziejmé snazil o odliSeni mobbingu od kratSich negativnich

strategii.
2.2 Jak rozpoznat mobbing

Mobbing Ize charakterizovat jako urCitou formu teroru. Jedna se o nesmyslné
vedené utoky na konkrétniho cloveka, které ho poskozuji a zdsadnim zplisobem mu
znepiijemnuji praci, potazmo zivot. Podstatné je, ze nepratelska atmosféra Casto ohrozuje i
jeho zdravi a bezpe&nost. Utoky a nasilné chovani jsou vedeny cilend a opakuji se po delsi
dobu, ¢asto vedou k odchodu obéti z pracoviste.

Mobbing zahrnuje slovni i fyzické nasili, projevuje se v chovani, jednani, slovech,
gestikulaci ¢i pisemném projevu. Jednd se piedevSim o degradujici piistup, pracovni i
lidské poniZzovani, podlézani ¢i zesméSiovani. Tento druh nasili miZe byt pachan

bezprostfedné nebo zastiené. Mnohdy mobber hleda prostiedniky — poskoky, Splhouny a

? Kratz, 2005, s. 16
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prisluhovace, kteti jeho umysly, at’ uz védomé ¢i nevédomé, provadéji. Jednou z metod a

zpisobll jednani je agresivni manipulace.

Mezi dalsi typické znaky charakterizujici mobbing patii:

pravidelné a intenzivni utoky na konkrétniho ¢lovéka;
dlouhodoby a opakujici se natlak na pracovnika;
soustavnost a zamernost;

nepratelska a neetickd komunikace;

hrozby jsou nepfimé a skryté, je obtizné zjistit, co se d¢je;
rafinovanost a zaludnost;

trvaly a nepolevujici tlak;

zakeinost, nelidskost, kruté jednani, drsné praktiky;

$ © =N n kWb =

trvale jsou pfitomny znaky neptatelstvi a agrese

2.2.1 Zaludnost, skrytost a nebezpecnost

Mobbing je dlouhodoby natlak, ktery se neprojevi bezprostiedné. Psychoteror
muzeme oznacit jako Cisté nasili, dlouho neni na obéti viditelné. K zakefnym utoktim
dochézi pod maskou laskavosti a ptivétivosti, coz miize v obéti vyvolavat pocit, ze je vSe
v poradku, anebo dokonce, Ze ma situaci pod kontrolou.

DalSim charakteristickym znakem mobbingu je skrytost. VSe se déje nendpadné a
pliziveé. ,, Agrese neprobiha oteviené, protoze mobber nechce byt pristizen, konfrontovan
s diisledky svého chovani a byt vystaven jakymkoliv namitkam. Kdyby jednal primo, mohl
by byt odhalen a prijit o svoji prevahu. Stejné tak by se mohl vystavit odvete. Kromé toho,
Ze nechce byt pristizen take rad sleduje, jak jeho obét trpi a je pomalu a jiste nicena.

Nasili je skryté nejen tim, Ze neni videt, ale také tim, Ze o nem verejnost nemluvi.
Skrytost tak lehce zpiisobi, Ze si ho zpocdtku nevsimne ani obét, nato? jeji okoli. Casto
nema vitbec tuseni, zZe se déje néco vazného. To je i ditvod, proc se da velice tézko dokazat.
Na povrchu neni nic videt, ale zranujici je i sebemensi nardzka, ktera u obéti vyvola
vzpominky na utoky predchozi. O to vetsi je jejich dopad. Tento fakt vSak ziistiva okoli
utajen. Tezko se nékomu dokazuji napadné povzdechy, krceni ramen, potupnd gesta ¢i

pohrdava mimika “."°

' Wagnerova, I. Mobbing jako druh , str. 28
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Mobbing se §ifi zvolna a jeho projevy odd€lené plisobi jako vcelku normalni, bézné
neshody. Zvenci se muize jevit jako neSkodné naschvaly, legracky ¢i kanadské zertiky, jen
obét’ vi, Ze nejsou ndhodné. Kdyz vam kolega neodpovidd na pozdrav, jednad s vami s
opovrzenim, pravidelné vas pomlouva, kritizuje a ocerfiuje u nadfizenych nebo vas tieba
zamkne na WC... A kdo vam uvéfi, kdyz nevidi celou pravdu? Tyto “malé” utoky, které
navenek plisobi jako neSkodné a nahodné, tvoii v komplexnim pohledu promysleny a
zdravi ohrozujici jev. Je to jako puzzle, z jednoho dilku také nepoznate, jak vypada cely
obrazek. O to obtizngjsi je mobbing dokazat."!

Zakeinost psychoteroru spociva v tom, ze vinou pasivity vedouciho/managementu
nebo zbavovani se obéti misto utocnikil, mobber ziska rovnéz dojem, Ze je svym jednadnim
podniku prospesny.

Mnohé vyzkumy dokladaji, Ze mobbing je pifimo umeérny rostouci agresivité¢ a
stresu ve spolecnosti, ekonomickych faktorech a zvlast v posledni dobé 1 mife
nezameéstnanosti. Pod vlivem mobbingu klesa pozornost pracovnika, ktery Zije v neustalém
napéti, vytraci se uspokojeni z prace, snizuje se koncentrace, klesa motivace. Neklid a
uzkost nedovoluji vykonavat piridélenou praci stoprocentné a stejné¢ tak neumozni ani
dostate¢nou obnovu sil. Nasledkem muze byt vyssi chybovost, zvySeni poctu pracovnich
urazti ¢i uplné selhani. Pak uz v podstaté nelze hovofit o pracovnim problému, ale
mobbing tak pieriistd do rozméru legislativniho pochybeni, hrani¢iciho s trestnym ¢inem.

Podle I. Wagnerové je tfeba mobbing chapat v Sir§im kontextu. Projevy chovani,
které oznacujeme pojmem mobbing se projevuji i v dal§ich souvislostech (Wégnerova,
2006). Autorka se zminuje o tzv. kontraproduktivnim pracovnim chovani (KPCH), kdy
popisuje zamérné jednani zaméstnance zaméfené na poskozeni firmy nebo lidi v ni
(Spector a kol., 2006).

Kontraproduktivni pracovni chovani je charakterizovano imyslnosti a zamérnosti.
Nejde tedy o chovani nahodné, neobratné nebo netimyslné. Jde o chovani, které poskozuje
organizaci samotnou a/nebo jeji ¢leny, vcetné okruhu zakaznikt, dodavateltl a dalSich.

Muchinsky (2003) pouzivé pojem antisocidlni chovani na pracovisti jako nadfazeny
vsem formam kontraproduktivniho pracovniho chovani. Dalsi autoii pak definovali celé
skupiny agresivniho chovani a jmenovali fadu ptikladii takovéhoto chovani. Benett a
Robinson (1995, 2000) rozdélili chovani na zaméfené proti organizaci a proti jejim clentim.
Toto rozdéleni se ujalo a bylo pfijato i dalsimi badateli. (Fox, Spector, 1999, Fox, Spector,

Miles, 2001, McNeely, Meglino, 1994). Chen a Spector (1992) vymezili 21 druhti chovani,

'Svobodova, L., str. 29
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které seskupili do Sesti kategorii (agrese, sabotaz, hostilita a stiznosti, kradez, zneuziti
navykovych latek a absentérstvi).

Nektefi badatelé sledovali nepfimétené projevy natlaku na pracovisti. Napiiklad
Khalef (2003) zminuje Ctyfi nejcastéjsi skupiny projevi nésilného chovani v praci. Mohou

to byt:

1 slovni nasili — indiskrétni dotazy, odposlouchani tel. hovort, ¢teni e-maild a
dopist, kritika soukromého Zivota obéti, slovni napadani, kiik, poznamky utocici na
distojnost (vysmech, rasismus, sexismus, prezdivky), piezirani obéti v pritomnosti
jinych, odmitani spoluprace s obéti, slovni manipulace (popirani ustnich dohod,
lhani, dvojsmysly), zlomyslné pomluvy, neopodstatnéné obviniovani,

2 fyzické nasili — agresivni gesta (bouchani dveimi, bouchani pésti do stolu),
vyhrizky nebo fyzicka agrese (strkani, plivani, Slapani na nohu, obtézovani), ni¢eni
prace a véci, sledovani obéti (nejen v praci, ale naptiklad i cestou dom),
vystavovani obéti rizikovym pracovnim podminkam, pficemz jim je obé&t
opakovan¢ vystavovana, a ne nikdo jiny (napf. noseni té¢zkych bfemen apod.),

3 sexudlni nasili — sexualni nasili bez fyzického kontaktu (nabidky, nardzky a
poznamky se sexualnim podtextem), sexualni natlak s fyzickym kontaktem,

4 nasilné chovani — urazliva gesta, naschvaly, kanadské Zertiky (schovavani

véci, vypinani topeni, kdyZ je v kancelafi chladno apod.).

Nekteré definice vychazeji z pfi¢in chovani. Naptiklad Fox, Spector a Miles (2001) zjistili,
ze mezilidské konflikty vedou ke kontraproduktivnimu pracovnimu chovéani zaméfenému
proti lidem, zatimco pocit nespravedlivého zachazeni jako celku vede k zaméfeni proti
organizaci. K podobnym zavérim dospéli i Spector a Bruk-Lee (2006). V tomto piipadé
muze vSak jit o preneseni cile agrese, ktery je nedosazitelny (napiiklad top management).
Poskozeni tohoto blizkého cile miize vést diive nebo pozdéji k poskozeni ptivodniho cile,
ktery projev agrese vyvolal. To ostatn¢ castetn¢ dokazuji posledni vyzkumy Lee a
Spectora (2004), které ukazuji, ze konflikt se spolupracovniky vede ke KPCH zamétenému
proti organizaci. V dalsi studii Spector a Fox (2006) zjistili, ze zneuziti a sabotaz byly siln¢
spojeny se zlobou a stresem, kradez neméla vztah k emocionalnimu stavu a stazeni bylo
spojeno s nudou a pocitem ublizeni. O souvislosti nésili a stresu na pracovisti pise

napiiklad Hladky (2006).

17



Na zakladé déleni podle Robinsona a Benetta (1995) délime KPCH na chovani
zamétfené proti organizaci a proti jejim ¢lenim. Daéle 1ze ¢lenit polozky do péti skupin —

zneuziti, odklon od vyrobni praxe, sabotaz, kradezZ a stazeni se.

1. Zneuziti (abuse) zahrnuje Skodlivé chovani zamétené proti spolupracovnikiim. MuZe jit
napiiklad o Skodolibé poznadmky, vyhroZovani, pomluvy nebo ignorovani, které¢ jsou
typické pro mobbing nebo bullying (Kmonickova, 2004, Kmonickova, 2005, Wagnerova,
Kmonickova, 2005). V této souvislosti se mluvi i o citovém zneuziti nebo o nezdvofilém
chovani (Keashly a Harvey, 2005, Pearson, Anderson, Porath 2005). Hranice mezi KPCH
a mobbingem je skute¢né velmi jemnd, obé oblasti se prekryvaji. Podle Spectora (2005)
rozdil spocivd vtom, ze pii popisu mobbingu se soustiedime hlavné na vliv tohoto
chovani na obét, zatimco pti popisu KPCH se soustfedime hlavné na aktéra. Nicméné
soucasné studie mobbingu jsou komplexni a zkoumaji obét, aktéra i prostiedi mobbingu
(napt. Kmonickova, 2005, Lutgen-Sandvik, 2003) a toto rozliSeni jiz neni ostré.

2. Odklon od vyrobni praxe je timyslnym selhdnim pfi plnéni pracovnich tkolt. Jedinec
odmitne postupovat podle urcenych pracovnich postupti.

3. Sabotadz je niceni majetku zaméstnavatele, at’ uz jde o material, polotovar, vyrobek nebo
vyrobni zafizeni, nacini nebo o budovy a jejich zafizeni. V dnesni dob¢ je Castym
napiiklad mazéani nebo i zcizeni dilezitych informaci (databaze zdkazniki, dodavateld,
finan¢ni a ucetni data, vyrobni navody a dalsi).

4. Kradez vychazi z Hollingerova (1986) konceptu majetkové deviace a k tomu zahrnuje i
krddez majetku spolupracovnikl, ptipadné klientdi, dodavateli a dalSich s organizaci
spojenych osob. Jde napiiklad o odnaSeni pracovnich prostiedkli, kancelaiskych
pomucek, pracovnich odévii, vyrobki a materidlu domti bez povoleni. Muze jit i o
pfipady pouziti telefonu, faxu, interneru nad ramec obvyklého pouZiti pro osobni ucely
v praci (naptiklad dlouhé soukromé mezinarodni hovory apod.).

5. Stazeni se zahrnuje predev§im absence a pozdni prichody. Dale jde o delsi prestavky,
nez na jaké je narok, ¢asné odchody a také vénovani se v prubéhu pracovni doby jinym
¢innostem, nesouvisejicim s vykonem prace (surfovani na internetu, prace pro sebe

atd.)"

2 Wagnerova, 2007, s. 6-10
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2.3 Cil mobbingu

Cilem mobbingu je psychické i fyzické odrovnani pracovnika. Mobber chce obét
poskodit, znevazuje jeji pracovni i osobni Zivot, jde mu o to, aby pohrdala sama sebou. At
uz ho k tomu vede zarlivost, strach z konkurence nebo pocity ménécennosti, vzdy se snazi
zpochybnit profesni zdatnost obéti a narusit jeji sebevédomi. ,, VSechny utoky jsou témer
bez vyjimky spojeny s umyslem donutit obét' k odchodu ze zaméstnani. Nekdy sice nemusi
byt cilem odchod pracovnika, ale spise prezentace moci a prevahy a zdaroven také poZitek
z nich. Nicméné neinosna situace casto pracovnikovym odchodem skonci. «

Mobber intrikuje, oCernuje, pomlouvd a snazi se o vyclenéni pracovnika
z kolektivu. Prostfednictvim nejriznéjSich skrytych agresivnich technik se snazi obét
donutit chovat se nepfirozen¢, a tak ji pfimét k chybam. VSemi moznymi prostredky usiluje
0 znemoznéni ob¢ti, zpsobeni Skody a zniceni jejiho Zivota. Iniciator dava obéti najevo, ze
ona do kolektivu nepatfi. Snazi se vytvofit jeji negativni obraz, proto nevynechava zadnou
ptilezitost, aby ji poniZil. Tim v§im chce poStvat proti obéti vSechny ostatni a dokézat sobé
i okoli, Ze on je nejlepsi."

Muze se stat, ze zvlast citlivi lidé vidi mobbing za kazdym kiivym slovem nebo si
Spatné interpretuji nepochopeni ze strany kolegli. Nékterym muze ptipadat 1 vyZadovani
pracovnich povinnosti jako nepfiméfené a citi se dotéeni. Casto se tak d&je u jedinctl, ktefi

se nedokazou nebo odmitaji zaclenit do kolektivu.

13 Svobodova, 2008, s. 30
4 Svobodova, 2008, s. 31

19



3 Vznik mobbingu
3.1 Pri¢iny vzniku mobbingu

Mobbig neni novou patologii a o jeho negativnich dopadech mame bezpocet
dikazii. Pfesto neni tak viditelny jako agrese, Sikana, diskriminace ¢i pronasledovani
(stalking). Psychoteror je stale nedostatecné vetejné probiran, obéti se stydi svefit s tim, ze
nejsou schopni zvladat sviij pracovni zivot, mnohdy radé&ji voli tichy odchod.

Pric¢in vzniku psychoteroru je mnoho. NeZadouci atmosféru na pracovisti mohou
vyvolavat predevsim socidln¢ neptizptisobivy jedinci (agresivni, neuroticti, tzkostlivi,
nesamostatni apod.). At uz mobbera Zenou antipatie, zast, penize, anebo strach o teplé
mistecko, vysledkem jeho chovani je pfinejmensSim naruSena atmosféra na pracovisti.

Tvircem a Sifitelem mobbingu mize byt kolega-solista nebo skupinka, ktera ho
podporuje. Spatna atmosféra na pracovisti mobbing spusti, ale jeho ,,zakofenéni“ mohou
zabranit spravnym stylem fizeni vedouci pracovnici. Nelze opomenout spole¢enské vlivy a
pusobeni progresivnich ekonomickych pak na vytvofeni prostiedi pro rozvoj trzni
ekonomiky, kterému vyhovuje atmosféra drsnych praktik (v obchodé ¢im dal ¢astéji).

V takovém prostfedi nemaji misto hodnoty jako porozuméni, soucit C¢i
ohleduplnost, nebot’ jsou jako nastroje k potiebé rozvoje ekonomickych procest
nepouzitelné."” Proto se v pracovnim procesu ¢im dal ¢astéji uplatiuji agresivni jedinci.
Drzost, ptilisné sebevédomi ¢i pocit vlastni diilezitosti jsou povazovany za dostatecné
nastroje k ziskani pracovniho ¢i ekonomického prospéchu.

Pratelska, oteviend atmosféra nenahrava vzniku psychoteroru. Hovofime o dobie
nastavené firemni kultute, kdy si kolegové rozumi a citi se piijemné. K vytvofeni pozitivni
pracovni néalady je nezbytné, aby byla firemni kultura postavena na pevnych moralnich
zékladech. M¢la by jasné a srozumitelné dévat najevo vSem pracovnikiim, jaké jedndni je
po nich pozadovano, eventuelné jaké jiz nebude tolerovano. Zameéstnanci by neméli pocitit,
ze pro nadfizené plati jiné normy nez pro né. Modely chovani nadfizenych jsou védomé
nebo nevédomé piebirdny podfizenymi.

Pokud vsSak panuje na pracoviSti napjata atmosféra, napomaha tak vzniku
nezadoucich patologickych vztahti. Vyskyt mobbingu je pfimo umérny vyskytu pracovni
nespokojenosti, Spatného socialniho klimatu na pracovistich a Spatného psychického stavu
zameéstnanci. Klicovou roli pfi vzniku mobbingu hraji pracovisté, ktera maji nizkou troven

etiky, a kde panuje atmosféra nedtvéry, zavisti, pomluv neboli vSeho, co ¢lovéka frustruje

15 Svobodova, 2008, s. 35
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a deprimuje. Vyznamnym spoustééem mobbingu je také jednotvarnost a nuda, které nuti
jedince k rozptyleni a uvolnéni a provokuji ke zmeéné podminek. Ke spusténi mobbingu
dochézi 1 na pracovistich, kde se kladou nadmérné pozadavky na zvySovani vykonl za
soucasného snizovani nakladt, kde hybnou silou vykonu je sobeckost a kde pracovnici ziji
ve strachu ze ztraty zaméstnani.'® Dal§im faktorem vzniku mobbingu je konkurenéni tlak a
stres z pretizeni. Mobbingu se daii také tam, kde dochézi k boji o lepsi pozice, moderné;si
kancelar, znieni konkurence, kde panuje netolerance a vztahy mezi kolegy jsou Spatné.

V soucasnosti je velkou hrozbou i existencni nejistota a strach z nezaméstnanosti.

3.1.1 Spatny styl ¥izeni

Manazefi maji v rukou velkou moc. Rozhoduji o zptsobu fizeni, informacnich
tocich i zplsobu jednani s podfizenymi, coz ma na patologické vztahy na pracovisti
podstatny vliv. V prostiedi, kde se vedouci nestara o problémy podfizenych a odmita je
fesit, roste nespokojenost a napéti. Ambiciozni ¢lovék na vedoucim postu, postradajici
zkuSenosti ve vedeni lidi, mize ptehlédnout konflikty i omyly pracovnikl. Styl fizeni je
podstatny, Spatné je jednat z pozice moci i prili$ liberaln€. PfiliS§ mnoho rozkazl a poveli
plodi agresivitu, podrazdénost, piehnand volnost zase anarchii a zmatek. Liberalni styl
fizeni ddva mobbingu volny pribéh. Nadiizeny se o své podiizené nestara, nezajima ho, co
se v kolektivu d€je. Autoritativni styl fizeni ma podobny efekt. Vedouci si drzi odstup,
komunikace vazne a on pak ztraci ptehled o tom, jaka atmosféra panuje na pracovisti.

Vedouci pracovnik musi krom& mnoha manaZzerskych schopnosti a dovednosti mit 1
schopnost vcitit se do problémii druhych, naslouchat jim a byt vnimavy k potfebam i
emoc¢nim projeviim nadfizenych. Nehled¢ na to, Ze musi byt schopen racionalné zvladat 1
své vlastni emoce. M¢l by umét predchazet konflikthm a zvolit spravny zplsob
komunikace. Absence informaci v lidech vyvolava pocit piehlizeni, nebo dokonce
ukiivdéni. Nehled¢ na to, ze nedostatek informaci klade vét§i naroky na kontrolu a

motivaci kolektivu a vyrazn¢ tak zt€zuje dosahovani uspokojivych vysledkd.
Casté prohiesky vedoucich

1. chaotické rozhodovani

2. neexistence pravidel

' Syobodova, 2008, s. 36
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nepruhledna politika vedeni
nejasné kompetence

zadavani nesmyslnych tkold

3

4

5

6. opomijeni potieb pracovnikll

7. upfednostiiovani jednéch proti druhym

8. rozbujela byrokracie

9. neobjektivni hodnoceni a nedostatek ocenovani

10. netolerance a malo empatie

Podle odbornikt existuji rizikova pracoviste, kde se psychoteror vyskytuje Castéji. Jedna se
hlavné o byrokraticky strukturované organizace s pevné danou hierarchii (pfevazuji normy
a predpisy), kde se odméiiuje na zakladé vzdélani a zasluh. V Cesku a na Slovensku se
jedna napf. o statni a narodni podniky, velké akciovky, divize nadnarodnich koncernd, dale
oblast Skolstvi, zdravotnictvi, Gfad statni spravy apod. Zajimané je zjiSténi, Ze ve

smiSenych kolektivech k mobbingu dochazi ziidka.
3.2 Faze mobbingu

Mobbing se z pocatku projevuje nenapadné, napf. neomalenosti ¢i nevhodnymi vtipky,
jedovatymi poznamkami nebo pronikavym sarkasmem. Jednotlivé faze maji své zakonitosti

a jejich délka i prubeh zavisi na osobnostech aktéri, technikach mobbingu i sile Gtokii.
Faze:

1. NefteSeny konflikt
Soustavny psychoteror
Zvetejnéni ptipadu (zdsah nadfizeného x personalisty)

Odchod z podniku

Eal

Hadky a nedorozuméni, napéti nebo obecné zhorseni pracovnich podminek mohou
¢loveéka podstatnym zplsobem vylekat. Konflikt se stupiiuje nebo je zpochybnén, n¢kdy
tzv. “vyhnije”, ¢asto zlstava nedofeSeny. Mobber uto¢i v naznacich, pozd¢ji prechazi do
agresivnéjSiho utoku. Obét’ citi nepokoj, zklamani. Dosud neni pfesné popsano, jak se

konflikt pfeméni v mobbingu.
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Jak lze definovat konflikt?

> ,Jednad se o napjatou situaci, v niz se dvé na sobé zavislé strany diirazné pokouseji

jednat navzdjem neslucitelnymi zpiisoby a uvédomuji si, Ze jsou protivnici .

Konflikty jsou poruchy = narusuji bézny chod prace a zptisobuji do¢asny zmatek

Spory vyvolavaji stres = v konfliktni situaci nemtizeme byt uvolnéni ani veseli, naopak
citime napéti a jedname pod tlakem.

Konflikty maji sklon k eskalaci = zasahuje stale vic lidi a témat, rozsifuji se a zintenziviuji
Konflikty nuti k reseni = nelze je ptejit bez povSimnuti, je tfeba je urovnat, aby opét
nedoslo k neshod¢é mezi stranami konfliktu a bylo mozné vratit se k plnéni kazdodennich
ukold.

Faktem zistava, Ze vétSina nepfijemnosti a napjatych situaci, k nimz dochazi
v mezilidskych vztazich, se da pomérné rychle odstranit a nejsou natolik zdvazné, aby se
nutné zvrhly v mobbing."”’

Kdyz hadku uspokojivé nevyteSime, dochdzi k zdketnostem, projevy se blizi
psychoteroru — mobbing piechazi do druhé faze. Sikanovana osoba je zatlatena do role
obéti a utocnik ma volné pole puisobnosti. Postizeny se stava zranitelngjsi, citlivéjsi, a
neustale se zhorSuje jeho psychicky a fyzicky stav. Postupné to ochromi jeho odolnost,
neni schopen €elit vypadiim, nebot” se tomu brani cely organismus. Obét’ ztraci sebediivéru,
sili u ni symptomy stresu a dostavuje se strach o holou existenci. Trpi intenzivnimi pocity
strachu a izolace, pochybnostmi a castéji se u ni projevuji psychosomatické potize.
Tomuto tlaku se snazi Celit kratkodobou nepfitomnosti (nemoc, lazné, kvalifikacni kurzy,
studijni volna), béhem nichz se na kratkou dobu zotavi, po nékolika dnech je zase vSe pii
starém. (problémy nezmizi, ikanovana osoba je s sebou vlete neustale jako balvan).'®

Postizeny se méni: z ptatelského, otevieného ¢loveka se stdva protiva a nevlidny
mrzout, diive vstiicny a ochotny kolega se uzavie do sebe — schova se do ulity. Soucasn¢
s tim, jak v ném roste nejistota, je vystrkovan na okraj z kolektivu a dopousti se chyb c¢ili
chova se podle planu tryznitele. Mobber vyviji natlak, jenz pracovnik neustava, zacinaji se
od n¢j distancovat spolupracovnici a dostavaji pocit, Ze je pro kolektiv postradatelny. Lidé,
které jejich okoli obecné povazuje za nendpadité, mohou byt ne¢ekané tvotivi, pokud jde o

to, trapit druhého a ztézovat mu zivot.

17 Kratz, 2005, s. 26
'8 Kratz, 2005, 5.28
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33 Mobbing se stava oficielni

Zaludnost mobbera neznd mezi, utoky jsou krutéjsi, zpisob provedeni zaludngjsi.
Krize se zintenziviiuje, mobbing nabyva na sile, agresor sahd k tvrdSim technikam.
Postizeny si jiz plné uvédomuje cilenost utokidt a je jimi doslova zotroCovan. Stava se
sttedem pozornosti a vesSkeré¢ naschvaly jsou pfipravené s cilem — obét zlikvidovat,
vystrnadit ze zaméstnani.'” V této fazi se mohou piidat dal$i protagonisté, psychicky teror
graduje a stava se hloupou kolektivni zdbavou. Obét’ pracuje pod stresem, opakované slysi
o svych nezdarech, vytyk4 se ji mala snaha nebo pfili§ nizka motivace. Nadfizeny muze
vyslovit véty typu: ,,tahle prace pro vas neni” nebo ,,vy se lépe hodite na/do..*“. Tak se
ne¢kdy vedouci stava spoluaktérem, nebo dokonce piimo mobberem (piesnéji bosserem).
Nikdo nepétra po skute¢nych pticinach, natoz aby prohlédl, Ze obét’ byla do této situace

nasilné vtlacena.

34 Vylouéeni z organizace

V této fazi dochazi k vylouceni z pracovisté, obét’ je prelozena na jiné oddéleni, byva
pod dohledem, neustalou kontrolou. Pak se miize dopoustét chyb a prohteski, za které byla
kritizovana. Vzhledem ke zhorSeni vykonnosti obéti a ¢astym pracovnim neschopnostem
staci okoli pouze povrchni pohled zvenci. Vedouci vidi, Ze ma v kolektivu potize. Tuto
situaci si vysvétluje osobnimi charakteristikami obé€ti, nicméné pomiji faktory prostredi. To
se stava tehdy, pokud si je vedeni védomo své vlastni odpovédnosti za Spatné pracovni
prostiedi.”” Zdroj potiZi je v praxi pfesto identifikovan jen u pracovnika a ten se stava
¢ernou ovcei. Bohuzel pak dochazi k zaméné priciny a nasledku. Vedouci pracovnik usiluje
o odchod problémového Clovéka a diky mobbingu se ho mize zbavit snadnéji. Pokud je
obét’ mirné povahy a nevyzna se v zakoniku prace, miiZze byt jeji pracovni prohfesek
zveliCen a tim se stat i zdminkou k vypovédi.

V ptipadé, ze Sikanovana osoba odmita dobrovolné odejit, je v podniku odstavena
na vedlejsi kolej, jsou omezeny jeji kompetence. Plat sice jesté ma, prace vSak dostava ¢im
dal méné, jsou ji odebrany pracovni pomucky - pc, mobil, notebook.

Sikanovani pracovnici pak mnohdy sami piistoupi na zruseni pracovniho poméru

dohodou. Kdyz vzdoruji, utoky pokracuji, aby postizeny pokud mozno co nejdiiv sam

1 Svobodova, 2008, s.42
20 Svobodova, 2008, s.43
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podal vypovéd a vzdal se tak naroku na odstupné. VétSinou je jen otazkou casu, nez
diskriminovanému pracovnikovi dojdou sily a odejde ze zaméstnani.

Pracovnik mnohdy ani nehledd nové zaméstnani, jeho zdravotni stav mu to
nedovoli. N¢kdy se stava, ze na ném mobbing zanecha takové nésledky, ze neni schopen
dalsi vydélecné Cinnosti a jedinym feSenim je bohuzel uz jen piisluSny diichod. Pokud se
jedinec uchazi o nové misto ihned, nema piili§ valné vyhlidky na uspéch. Casto trpi
psychosomatickymi obtizemi, které na ném zdatny personalista rozpoznd uz b&¢hem
pfijimaciho pohovoru, tim padem je ve zna¢né nevyhodé. V podniku, kde obét’ pisobila, si
vsichni vydechnou a vrati se ke kazdodennim ukoliim, zatimco obét’ mobbingu se dostane
az na pokraj socialni existence. Nasledky mobbingu obét’ pocit'uje jesté dlouho po odchodu

z pracovi§té, nehledé na materialni deficity, jeZ mohou ohrozit i jeji fyzickou existenci.?'

2! Kratz, 2005, s. 35
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4 Profil uto¢nika

4.1 Osobnost mobbera

Odborné vyzkumy dokazuji fakt, ze kazdy z nas je za jistych okolnosti schopen
mobbingu, v kazdém znés sidli agrese. VSedni konflikt se mulze stat zdrojem pocith
ktivdy, nepochopeni. Neni pro nas cizi natlak ¢i obCasna cilena manipulace. Mobber vsak
neciti provinéni ani nema vycitky. Je to Cloveék agresivni, ktery lidem ublizuje a nema
ztoho $patny pocit. Casto se jedna o nevyzralé osobnosti, nevyrovnané povahy se
specifickymi zvlastnostmi. Mezi mobbery se objevuji lidé s nizkym sebevédomim, mohou
to byt také lidé, ktefi neuznavaji nic jiného nez svoje vlastni pravidla a zédkon siln¢jSiho. K
mobberim fadime rovnéz Kkariéristy, jeZ se snazi prosadit na ukor druhych. Jisté
predpoklady stat se mobberem ma také Clovek, ktery se nahle dostane na vyssi post nebo
ziska majetek. Zmeéni se jeho vnimani, zacne se citit vyvolenym, a to mtize byt jen kricek

k dokazovani své prevahy pravé mobbingem.?

4.2 Povahové profily mobberii

Podle fady odbornikl neexistuje typicky profil agresora. Field (2007) ptirovnava mobbera
k postavé Jekylla a Hyda. Hyde je zly, sprosty, jizlivy, zlomyslny, mstivy, zatimco za
pritomnosti svédki (Jekyll) je mily, nevinny, piijemny, dokonce umi byt i okouzlujici.
Mobber je sobec s vyraznym pocitem vlastni diilezitosti, nepostradatelnosti a
vyjimecnosti. Jeho samolibost, namyslenost a neiiméma ctizadostivost ho casto vedou
k prehnané soutézivosti. Vyznamnou roli hraje mobberiiv pocit ménécennosti a viibec
pticiny, které vychézeji z jeho nespokojenosti se svym zivotem, praci, postavenim, vztahy.
Casto je nevrly, vybuiny a nervozni. Mobber je hlavné mistr pretviiky a manipulace.
Zpravidla si své nedostatky a slabiny uvédomuje, ale je velmi obratny v jejich maskovani.
Zakryva své vlastni slabosti tim, Ze poukazuje na nedostatky cizi. Manipulativni chovani
mu slouZi jako nastroj k uspokojeni potieby moci, pievahy, k udrzeni ¢i zvyseni sebeticty.*
Jde mu o sebeprosazeni, rad ziskava prevahu a laka ho druhé ovladat nebo
kontrolovat jejich pocity, zplisob jednani. Neztidka je znac¢né kriticky, podeziivavy, hleda

chyby a mouchy i tam, kde nejsou. S potéSenim obrazné feeno ¢ih4 na sviij ulovek.

22 Svobodova, 2008, s.46
% Svobodova, 2008, .47
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Pro mobberovo chovani je typicka hostilita — vzpouzi se kontrole, opovrhuje
ostatnimi, povazuje je za hlupaky, ¢asto byva nevrazivy a podrazdény.** K nékterym lidem
je prehnané vlidny a protézuje je, k druhym se vyjadiuje s despektem. Byva rad stredem
pozornosti, ostatni vSak nerespektuje a je hluchy k jejich potfebam, pravim, pranim. Muze
byt zaujaty k opacnému pohlavi, k jiné kultute, ndbozenstvi ¢i sexudlni orientaci apod.

Mobber je emocné nevyzrdly, neumi se vcitit do pocitll ostatnich. Svoji nejistotu
maskuje suverenitou, aroganci. Casto trpi pocity neuznani — ma potiebu byt obdivovan.
Nezna pocit provinéni, u druhych se ho snazi vyvolat. Postrada soucit, jedna bezcitné, rad
ponizuje a trapi druhé, bavi se na jejich ucet.

Iniciator mobbingu se tvari jako moralista, odsuzuje Spatnost a s oblibou dava lekce
poctivosti a Cestnosti. M& nadmérné vyvinutou schopnost podvadét, klamat a presvédcive
lhat.

Utoénik odmita nést zodpovédnost za své skutky, Easto ml&i a nevyjadiuje se. Svou
chybu velmi nerad pfiznava, vinu rad¢ji hdzi na druhé. U mobbera lze pozorovat vyrazné

tendence k uniku, kdy napt. odmita ucast na poradach, skolenich ¢i kolektivnich akcich.

4.3 Typicky protagonista

Charakter mobbera je slozity, pfesto Ize proniknout do jeho zédkladniho mysleni: Mobber
na vas vzdycky néco najde, i kdyz byste byli naprosto vzorni, bezchybni, idealni, nebot” se

nestiti zadnych nemoralnich prostredkii.

Typologie podle Svobodové:

Mobber zavistivec a upir energie si za své obéti voli zdravé jedince, silné a aktivni. Snazi

se pak privlastnit jejich kvality a zbavit je energie.

Mobber tyran a manipulator — rad ubliZzuje a poniZuje, neumi respektovat nazor druhého,
jedna despoticky. Uto¢i na sebediivéru a znevazuje druhé, aby si sam zvedl sebevédomi.
Rad ovlada druhé, mé velké nadani rozhadat lidi okolo sebe, z boje touZzi vzdy odejit jako
vitéz. S potéSenim intrikuje. Seneca rekl: ,, Veskerd krutost pochazi ze slabosti* — kdo si

zvedda sebevedomi ponizovanim, krutosti a ublizovanim druhym, sam je slaby.

4 Svobodova, 2008, 5.48
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Mobber diktator — hnacim motorem je touha ovladnout, mit za kazdou cenu ptevahu.

Typicka je pro néj potieba obdivu a uznani, touha po zdokonaleni.

Mobber nicitel konkurence — patologické jednani voli proto, aby odstranil soupeie, ktery

mu brani v jeho vlastni kariéfe. Snazi se zpochybnit profesni zdatnost.

Nespokojeny mobber — motiv nespokojenosti je typicky pro vSechny mobbery. Je nejisty,
frustrovany, ma zranéné ego. Hlavni metodou obrany je projekce, kdy se snazi na obét
prenést vse, co je v ném S$patné. To mu pomaha k utiSeni vnitiniho napéti a kompenzaci

komplexu ménécennosti.

Stresovany mobber — jako vhodny zptisob odreagovani si voli napadani druhych, hleda si

obétniho beranka, ktery za n¢ho ponese vse, co sam neunese.

Znudény mobber — Spatnad organizace nebo jeji nedostatek davaji dostatek prostoru

k vymysleni, jak zaplnit ¢as, nudu.

Mobber byvald obét — mlze napadat druhého Cloveka i proto, ze byl diive mobbovan.

Casto mé pocit, ze mu chce nékdo ubliZit.

Mobber stfedobod vesmiru — touzi byt stiedem pozornosti, vydava se za chudaka, své
potize zveliuje. Je zdatny manipuldtor a pfevraci situace tak, jak potfebuje. Snazi se
v obéti vyvolat pocit viny, zesméSnit ji a vyprovokovat. Obét’ reaguje vybusné, ¢imz

vlastn¢ potvrdi mobberova slova.
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5 Typicka obét’
5.1 Typicka obét’ a jeji profil

Typicky profil obéti neexistuje, prakticky se ji mize stat kdokoliv — muzi a zeny rtiznych
veékovych kategorii, na riznych pracovnich pozicich, rozhodujici neni vzhled ani povolani.

Je mylné se domnivat, Ze obéti se stavaji jedinci slabsi povahy ¢i jinak znevyhodnéni.

Profesor Leymann nezjistil, ze by existovaly povahové rysy spolecné pro vSechny obéti, ale
dospél k nazoru, ze uréitou nachylnost stat se obéti konstatovat lze. To, co maji obéti
spole¢né, je fakt, ze né¢jak vybocuji, jsou nendpadné nebo neobvyklé. Mize se jednat o
odliSnost fyzickou i1 psychickou. A stejné¢ jako v negativech, lze vyboCovat i svymi
pozitivy. Mobber dokaze vSe obratit ve sviij prospéch, negativni odlisSnost zvyrazni, ¢imz
poukaze na své vyssi kvality; pozitivni odlisnost naopak diirazné znevazi.”’

Toto zjisténi bohuzel hovoti o nepsané pravdé, Ze kdo vybocuje z primeéru, stava se
pro okoli ur¢itym rizikem. Lidé takové osoby mezi sebe neradi piijimaji, neochotn€ s nimi

spolupracuji. Vyjimecnost pfitahuje zvédavce i mobbera.

5.2 Fyzicka a psychicka odliSnost

Stejné jako ve skole si kolegové na pracovisti povS§imnou toho, co je zfetelné na prvni
pohled. Miize se jednat o riizné odliSnosti — télesné¢ znevyhodnéni, barva pleti, vada feci
nebo piizvuk, Uces, zpiisob oblékani, vyrazny make-up, vysttedni chovani apod. Snadnym
tercem posméchu a naslednych atakt se stavaji lidé osaméli, nemajici pevné zazemi, rodinu
¢i pratele. Pozornosti se nevyhne jedind Zena v muzském kolektivu, plati to i opacné.
Posizenym se milize stat pfisluSnik menSiny, cizinec nebo nemocny ¢lovek.

V mobbingu na rozdil od Sikany neplati, Ze obé&ti se stavaji jen jedinci slabsi.
Obecné v nevyhod¢€ jsou lidé s nizsi psychickou odolnosti - jedinci introvertni, labilni,
uzkostni, poddajni, nepriibojni, pasivni ¢i citlivi. Jejich nervova soustava nevydrzi dlouho
vzdorovat a snaze u nich dochazi k nervovému zhrouceni ¢i k psychosomatickym
porucham. Obéti se také stavaji lidé naivni a divéfivi. Obét’ mlize podlehnout klamu, ze
mobbera zméni. Jenze zatimco se jedinec snazi pochopit mobberovo chovani, hleda

vychodiska ze vzniklé situace a stradd, mobber je chladny a zddnou vinu neciti. V tomto

> Svobodova, 2008, s.54
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svétle se jako potencialni obét’ jevi také jedinec, ktery nema dostatek sebedtvéry. Clovek,
jenz si neveri, pusobi zastrasen¢, mobbera vlastné nevédomky pftitahuje. Mobbing se
nevyhyba lidem svédomitym, obétavym, ktefi Spatné snaseji kritiku druhych, netaktnost ¢i
kiivdu. Mezi obétmi najdeme i extroverty, jedince uspésné, aktivni, prubojné, iniciativni a
ctizadostivé.?

Pro iniciatora mobbingu je velmi pfitazlivy snadno vydiratelny jedinec, jenz je na
své praci existencné zavisly — muze pracovat za méné vyhodnych podminek nez ostatni
(napf. sezénni pracovnici, zaméstnanci pracovnich agentur, Zeny samozivitelky apod.).
Mobbing zazivaji i 1idé spokojeni, se zdravym sebevédomim. Obét’ je v tomto piipade
vnimana jako ohroZeni, protoze naruSuje zab&hly rytmus (napf. pomalé pracovni tempo),
upozornuje na nedostatky systému anebo musi byt odstranéna, aby jeji misto zaujal mobber
(bosser). Nektefi vedouci/majitelé mensSich firem se rad€ji rychle zbavi fundovaného
odbornika, nebot’ maji pocit, ze vi o firm¢ vic nez potifebuje a mohl by je ohrozit anebo
piili§ zasahuje do jejich kompetenci.

Ohrozen byva novy zaméstnanec ptichazejici do sehraného kolektivu, ktery v ném
vidi potencidlni hrozbu (obava ze zavedenych jistot). Casto se jedna o &lovéka, ktery se
zieteln¢ odliSuje od priméru a ostatni prevysSuje svymi odbornymi znalostmi, zkusenostmi,
inteligenci. Tito nadprimérné schopni lidé ¢asto nedostanou ani ptilezitost ukazat co v nich
vézi a konci ve zkuSebni dobé nebo jsou vyfazeni z kolektivu.

Neékdy se stavd, Ze novy pracovnik nepadne do oka mobberovi anebo mu
pifipomene konkrétni osobu z minulosti. Pfenasi pak negativni zkuSenost, kterou
s doty¢nym kdysi mél, na svého nového kolegu a ten ani netusi, odkud se zast’ bere. A pak
mobber rozehraje svoji hru a snazi se nepohodIného pracovnika zbavit - hleda pro to
divody. Mnozi se stiznosti na Spatn¢ odvedenou praci, individualismus, nedostatecnou
snahu zafadit se do kolektivu, nesamostatnost, mezery v odbornych znalostech. Pokud
pracovnik odolava, stdva se terCem utokll i jeho soukromi. Nékdy si potize piivodi
pracovnik sam, nebot se prosazuje pfili§ razantné ¢i na ukor ostatnich. Je celkem
pochopitelné, ze novy pracovnik miize byt vnimam rozporupln¢ a spolupracovnici k nému

zachovavaji ur¢ity odstup. To by se viak mé&lo po par tydnech zménit. *’
5.2.1 Obétni beranek

Zvlast v dnesni dobé mize byt situace na pracovisti znaén€ vyostiend, hledaji se

zpusoby, jak napéti snizit. Jednou z moznosti a bohuzel i astym feSenim je role obétniho

%6 Svobodova, 2008, s.59
7 Svobodova, 2008, s.61
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beranka. Nejméné oblibeny jedinec je vytfazen z kolektivu a svadi se na néj vétSina
neuspéchd, jsou mu vytykany nelogické véci. Jindy se hleda vinik, ¢asto v obdobi recese,
kdy se firmé nedafi. Pficiny frustrace jsou jinde, coz si vedeni nechce pfiznat. Nicmén¢

takovy postoj je kratkozraky a nic z dlouhodobého hlediska nefesi.

5.2.2 Odolnost obéti via¢i mobbingu

Podstatnou ulohu v procesu mobbingu piisuzujeme odolnosti organismu obéti. Tato
vlastnost do jisté miry urcuje, zda je pracovnik schopen se Usp&sné branit a vydrzet narocné
situace. Zavisi na sebevédomi a sebediivére ¢loveka, na jeho schopnosti odolavat stresu.
Velmi uzce souvisi s rodinnym a finanénim zdzemim. Rodina nebo dobii pratelé mohou
pomoci situaci rozebrat, financni rezerva zase cCloveéka nenuti setrvat v takovémto
zamestnani za kazdou cenu. Prave existencni zavislost na dané praci je jednim z Castych
zdroji mobbingu. S tim také souvisi kvalifikace a schopnosti pracovnika a jeho uplatnéni.
Lidé, ktefi maji delsi praxi, hlubsi znalosti a jsou zadani na trhu prace, nejsou na soucasné
praci zavisli jako lidé ve specializovanych oborech nebo v oblastech s vysokou
nezaméstnanosti. Nikdo vSak nedokaze odolavat dlouhotrvajicimu psychoteroru do

nekonecna.

5.2.3 Vztah mobbera a jeho obéti

Z pocatku neni patrné, ze obét’ je do mezni situace nasilné vtaZzena, nevnima to ani ona
sama. N¢kdy je proces Sikany tak rychly, Zze kdyz to obét’ prohlédne, je uz na obranu
pozdé. Jindy se obét’ nebrani ze strachu, aby situaci je$té nezhorSila, nechce mobbera
provokovat, boji se zesmeSnéni, obviniuje sebe samu. Otali a stydi se svétit nadiizenému
nebo blizkému ¢lovEku, ma strach, jestli si to nevymysli nebo neptibarvuje. A predevsim —
na rozdil od mobbera nechce ublizovat.

Mobber je v podstaté psychicky naruseny ¢lovek, ale zpravidla vzdy darebak, ktery
je pIné€ zodpovédny za své poCinani. Vybere si obét’ a zkousi, co si miize dovolit. A dovoli
si jen tolik, co mu obét’ nebo okolnosti umozni. Lehce zranitelny a piili§ otevieny ¢lovek se
stava cilem praktik mobbera a zpravidla pro tyto vlastnosti poskytuje mobberovi velky
prostor. Namitka, Ze si mobber netroufne na silnéj$i osobnost, nelze davat do pfic¢inné
souvislosti se vznikem konfliktu.

Obéti nejsou hluché ani slepé, jen zpocatku nevi, ze jsou manipulovany. Pokud to

za¢nou vnimat a jasn¢ naznacovat, stavaji se pro mobbera nebezpeCnymi a museji byt
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umlceny. Obéti ml¢i i proto, Ze Casto maji dost prace s tim zadrzovat slzy, ovladat chvéni
apod. Citi se pfili§ osamocené na to, aby se branily. Velmi téZko se jim popisuje, co je tiZi,
zv1ast kdyz je nasili t€Zko rozpoznatelné. Obrana je pro pracovnika nutnosti a pokud s ni
nezacne vcas, mobberovi tim nahrava. Obét je v tu chvili presvédcena, ze aktivni obrana
by mobbera vyprovokovala k vyraznéjSim tutokiim. Bohuzel si neuvédomuje, Ze mobberovi
jeji pasivita paradoxné nahrava.

Vztah agresora a pracovnika je velmi specificky, mobber se stdva soucasti zivota
obéti a naopak. Da se fici, Ze mezi nimi vznika zvlastni pouto, mysli na sebe, ale ani jeden
v dobrém. Obét’ proziva bolest, mobber nenavist. Obéti vidi mobbera za kazdym rohem,
maji zivé sny, lekaji se v situacich, které jim pfipomenou jednani utocnika. Casto také
pocituji nepfijemné mrazeni v zddech, potize s koncentraci, zvySenou nervozitu nebo

nedostatek prostoru pro vlastni myslenky, kdyZ je mobber na blizku.*®

28 Svobodova, 2008, .63

32



6 Techniky a zbrané mobbingu

6.1 Techniky mobbingu

Mobbing ma rizné varianty, ze zacatku je velmi obtizné rozlisit, zda jde o nahodu, anebo o
zamérné jednani. Zbrani uto¢nika jsou nendpadné ataky, kterymi systematicky ni¢i svoji
obét’. Mobber voli taktiku utoku na slabiny obéti, Casto prave z oblasti soukromi. V tom je
mobber vynalézavy a vi, kdy a kam zasahnout. Klepy a pomluvy dokaze obratné vyuzit ve
svlj prospech, Casto a radd nastavuje obéti zrcadlo. Chce tim u obéti vyvolat zapornou
reakci vici sobé samé, intuitivn€ se snazi vytahnout na povrch jeji slabiny.

Profesor Leymann popsal 45 forem chovani, které je pro mobbing typické, v nasi
praci se o metodach a zbranich mobbingu podrobnéji rozepisuji v kapitole 2. Vycet
technik neni nikdy uplny, protoze vynalézavosti mobberii se meze nekladou a seznam
technik je neomezeny. Jednotlivé strategie se rizné prolinaji, malokdy se jedna o piesny

navod. Navic se mobbing s dobou vyviji a tim i jednotlivé metody i taktiky.
6.2 Komunikace s mobberem

Rozumna domluva s mobberem je téméef nemozna, jeho cilem je komunikaci zablokovat.
Za neprithlednymi sdélenimi mobber skryva svou nedokonalost a pfedev§im chce
pracovnika vyprovokovat, znejistit, shodit na néj vinu za chyby ¢i nedorozuméni.

Znaky v komunikaci uto¢nika:

1. Nesoulad mezi tim, co mobber vika a jak to 7ikd. Jeho mimika, gesta, ton hlasu
vyjadiuji opak toho, co ve skute¢nosti sdéluje a tim obét’ do zna¢né miry mate.

2. Mobber prilis nediskutuje. Dialog mu neni vlastni a ml¢enim se vyhyba
zodpovédnosti. Casto hyii sarkasmem.

3. Mobber komunikuje casto v naznacich, hadankach, dvojsmysiné, hraje si se slovy.
Dava si zélezet na tom, aby pro obét’ bylo obtizné si vétu domyslet, sam ji
nedokonéi. Véty postradaji logické souvislosti. Casto si nechava dilezité zpravy
jen pro sebe.

4. Mobber se zasadne vyhyba primym odpovédim, i pohledu z oc¢i do oci. Je mu
milej$i nepfima komunikace ptes prosttednika, radé€ji piSe e-maily, sms, ponechdva
vzkazy na stole.

5. Mobberova rec¢ pusobi smysluplné, rad uziva odborny, technicky jazyk, rad

zevseobeciiuje, C¢imz v okoli vyvolava dojem, Zze je vzd€lany. Agresor se stava
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vzorem pro slabé jedince, ktefi nemaji sviij nazor, maji problémy s rozhodovanim i
svoji vlastni nejistotou.

6. Mobberova komunikace vyvolavad v obéti zmatek také kviili zalibé v kontroverzich,
jeden den tvrdi jednu véc, druhy den piesny opak. Casto popird i své vlastni
tvrzeni, ¢imz nuti obét’ pfemyslet, zda neni vina na jeji stran¢.

7. Zpiisob mobberovi 7eci je také velmi podivny. Mobber miva pii komunikaci s obéti
bezbarvy, mdly hlas. Z jeho hlasu je Casto patrné pohrdani a posméch, a¢ nic
takového nebylo vysloveno. Artikulace neni zfetelna, spiS hovoti potichu, aby se

nasla zaminka vytknout obéti, Ze neposlouch4.”’

» Svobodova, 2008, s.72
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7 Reakce obéti na mobbing

7.1 Jak na psychoteror reaguje obét’

Obét trpi tim, ze je obéti, a dal i tim, Ze se nedokaze adekvatné branit. Ztraci sebediivéru a
tim se dostava do izolace. Méni se jeji postoj k préci, ztrdci motivaci a zajem, prestava
komunikovat. Sikanovana osoba prochdzi né€kolika etapami, pfi¢emZ v nasi praci se

zaméfime na popis poslednich dvou.

4. faze

Atakovany jedinec vi, ze protitahy mobbera nejsou ndhodné, opakované hledda davody
toho, co se d¢je. Prehrdva si jednotlivé dny v zaméstnani s cilem dobrat se zdroju
nenavistného chovani. Jindy obéti v zoufalé situaci podléhaji dojmu, ze uto¢nika zméni.
Snaha neprovokovat a podrfidit se vSak mize mit pfesné¢ opacny efekt — mobber je
laskavosti obéti znechucen a nesnese ji. Cim vic je obét’ milejsi, zdvofilejsi, tim vic mobber

vnima pocit, ze je mu obét’ nadfazena, citi se omezen a své nasili paradoxné jesté stupiuje.

5. faze

Kdyz si obét utoky pIné¢ uvédomi, pfichazi Sok. Pochopi, prohlédne, Ze byla terCem
psychoteroru. Uz se nedokaze branit, odmita se vzboufit. Nema silu vzdorovat, je
paralyzovana, pred agresorem utikd do nemoci, k ndvykovym latkdm apod. Trpi Gzkosti,

strachem, vidi svého agresora pti kazdém kroku.

7.2 Mobbing a nemoc

Lidé churavi nejen kvili nevyhovujicim pracovnim podminkam (t€zké prace, nezdravé
pracovni prostfedi, nocni smény) a individualnim faktorim (silné alergie, urazy, nasledky
infekci), nybrz také z divodu socidlnimu stresu, jeZ piisobi intenzivné pravé na obéti
mobbingu.

Kazdy znas, kdo vykonava urcité povolani, z vlastni zkuSenosti vi, Ze Spatné
pracovni podminky. Jedinec, snésejici ustavicné mobbing, si své potize odnasi domi a
pronasleduji ho i ve chvilich volna, kdy se vénuje rodin€ nebo relaxuje. Problémové situace

se mu podaii na chvili odsunout do pozadi, avsak negativni myslenky se vraceji. Jakmile
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Sikanovany zaméstnanec prekroCi mez zatéze a frustrace, zareaguje jeho télo i duse —
podle individuélni povahy bud’ nejprve télo a po ném duse, nebo ob¢€ najednou. Trvale se
nas fyzicky 1 psychicky dotyka vSe, co nas zraiuje (a mobbing zavazn€ poSkozuje nase
sebehodnoceni a vyvolavda vnas nemoci!). Proto byl mobbing na 100. kongresu
pozadovano sestaveni programii cilené¢ zaméfenych na potirdni psychického teroru na

pracovisti. Onemocnéni vyvolana nebo podpofena mobbingem se vyvijeji pomalu,

24

1. celkova nevolnost (poruchy spanku nebo nespavost, bolesti hlavy, migréna, apatie,
buseni srdce, zazivaci obtize, bolesti kréni patete),

2. poruchy duSevni rovnovahy (pocit nejistoty vedouci az ke ztrat¢ sebehodnoceni,
poruchy koncentrace a paméti, deprese),

3. stavy uzkosti (napt. rezignace vedouci az k zoufalstvi, obava ze ztraty postaveni,
sebeposkozovani, sebevrazedné myslenky a nakonec dokonana sebevrazda),

4. projevy zavislosti (napf. zvysené piti kavy, gamblerstvi, zneuzivani navykovych

latek v¢. 1€kt a drog, anorexie nebo bulimie),

5. potize trvale se projevujici v klinickych obrazech, jako napft.kardiovaskularni
poruchy a poruchy krevniho obéhu
- nadorova onemocnéni
- §patny krevni obraz

- zvlastni druhy alergii

Hamburskd mobbingova linka uvetejnila poznatky ziskané na dobu tfileté existence.

Z celkem 2100 volajicich si stézovalo

31 % na psychosomatické potize — deprese, uzkosti, ptiznaky stresu az po nahlé ¢astecné
nebo uplné ohluchnuti a nervova zhrouceni,
25% na poruchy spanku,

15% na bolesti a zatuhlost, od bolesti hlavy az po revmatismus.
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Bez ohledu na to, zda si postizeny muize za mobbing sam, nebo ho dokonce vyvolal
vlastnim nespravnym chovanim, miiZzeme konstatovat, Ze nelze nicim omluvit, kdyZ n¢kdo

snizuje vaznost druhého ¢lovéka natolik, Ze z n&j udéla fyzickou nebo psychickou trosku.*

8 Disledky mobbingu

8.1 Dusledky pro jedince

Obét se kazdy den vraci z price unavena, ponizena, zdrcena, zlomena. Zije v trvalém
strachu z mobbera, ze ztraty zaméstnani, kariéry, obava se financich tézkosti. Podstatnou
roli hraji okolnosti, za kterych se mobbing objevi. Nicméné predvidat, jak bude obét
reagovat a jak se na ni projevi dusledky mobbingu, je obtizné. Jednd se o cely soubor
psychickych a fyzickych potizi, které maji vliv i na socialni klima jedince. Bohuzel
neziidka kon¢i vaznym poskozenim zdravi, v extrémnich ptipadech i sebevrazdou.
Mobbovany ¢lovek hleda unik ze svych problémt, mnoho lidi se upina k alkoholu
nebo jinym navykovym latkdm. Alkohol sice pomiZe uvolnit napéti, ale z dlouhodobého

hlediska nic nefesi, nehledé na moznost vytvoreni zavislosti.
8.2 Dopady na jedince

Dopady, které mobbing na obét’ ma, Ize rozdélit do tfech skupin — psychické dusledky,
psychosomatické diisledky a socialni dasledky.

Pod vlivem neustalého dusevniho vypéti se z obéti stava problémova osoba - je
emocn¢ vycerpand, piecitlivéld, narusuje se jeji schopnost komunikace, je agresivni,
podrazdéna, nastupuje smutek, pesimismus az ztrata chuti do zivota. Benio (2003) uvadi, Ze
v naSich podminkach je kazdy paty pokus o sebevrazdu v dospélé populaci spojen
s problémy v zamé&stnani!

Obét’ ma tzv. psychosomatické obtize — zhorSuje se jeji zdravotni stav. Staly pocit
napéti zpisobuje sviravé pocity pii dychani, buseni srdce, objevuji se bolesti hlavy, zad i
chronické travici obtize. ZvySend hladina stresovych hormonii v krvi ma za nasledek

zvyseny krevni tlak, ¢imZ se prudce zvySuje riziko srdecnich onemocnéni. Trvalé oslabeni

30 Kratz, 2005,s.38
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imunity mize zpusobit fadu dal$ich onemocnéni vcetné nadorovych. V krajnich piipadech
se objevuje i tzv. posttraumatickd stresova porucha (PTSD), ktera piinasi fadu mentalnich a
psychosomatickych symptomt, jez jsou srovnatelné u lidi, ktefi zazili neStésti, vojenské
utoky apod.

Mobbujici jedinec je permanentné vystresovany, ma tendenci se izolovat a stahovat
se do své ulity. Chronicka frustrace mu brani radovat se ze Zivota, ztraci smysl pro humor,
dochazi k poruSeni schopnosti komunikace. Tim vS§im se zhorSuji vztahy v rodiné i
s prateli. Odlouceni jedince je jeden znejtvrdSich postihli, ponévadz kontakt s lidmi a

komunikace patii mezi kli¢ové psychologické potieby.”!

8.3 Disledky pro organizaci

Mobbing piindsi ekonomické ztraty, a to nejen kviili nizkému vykonu obéti. Kolektiv
vnima negativni disledky tyrani, sniZzuje se vykon mobbera, ktery uvazuje o novych
utocich — oba jedinci nevyuzivaji optimalné pracovni dobu. Mobbing zvysuje celou fadu
nakladi v podniku, a tak negativn¢ ovliviiuje vykonnost organizace jako celku (studie

Mezinarodni organizace prace, Olsen, 2004). Sikana na pracovisti ma dopad na:

1. ZvySena nemocnost.

2. Nartsta podil pred¢asnych odchodu do diichodii.

3. Zvysena fluktuace a stim spojené¢ zvySeni nakladii na nabor, vybér a adaptaci
zameéstnancu.

4. Snizena produktivita, Skody na zafizeni a vybaveni podniku.

5. Naklady spojené se stiznostmi a soudnimi spory se zvysSuji.

V ramci tfeti Evropské studie pracovnich podminek bylo v roce 1996 provedeno 21 500
rozhovoril se zamé&stnanci ze vSech statl Evropské unie (Olsen, 2004). Mimo jiné byla
sledovana nemocnost obéti ndsili v zaméstnani béhem posledniho roku. ZjiStény byly

nasledujici udaje:

35 % obéti fyzicke Sikany v zamé&stnani bylo v pracovni neschopnosti
34 % obéti psychického teroru v zaméstnani bylo v pracovni neschopnosti

31 % obéti sexualniho obtéZovani v zaméstnani bylo v pracovni neschopnosti.

3! Svobodova, 2008, s.84
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Pro firmu je komplikace, pokud obét’ ziistane, ale i pokud odejde. Podle Bena (2003)
podavaji obéti tzv. ,,vnitini vypovéd™, kdy jsou sice na pracovisti fyzicky pfitomny, ale
jejich vykon zhstava hluboko pod jejich skutenymi moznostmi. Pokud obét’ odejde,
opousti své pracovist¢ se Spatnymi zkuSenostmi a rozhodné nevzpomina na firmu
v dobrém. MiiZze nejen posilit konkurenci, ale 1 poskodit jméno firmy, ktera mobbing
piipustila. S obéti opoustéji organizaci i dal$i schopni pracovnici, kterym dusno na
pracovisti nevyhovuje. Ve firmé tak misto schopnych zlstavaji spis$ prumérni.

Mezi dalsi naklady spojené s mobbingem jsou néklady na zvySenou nemocnost a dale i na
soudni a spravni vydaje. Firmy by mély vést v patrnosti, Ze soudnimu sporu zpravidla
predchazi stiznost zaméstnance a meély by tedy stiznostem a jejich spravedlivému

vyfizovani jiz na organiza¢ni Girovni vénovat patfi¢nou pozornost. **

9 Prevence mobbingu a aktivni obrana proti nému

9.1 Prevence mobbingu z pohledu organizace

Leymann (in Resch, Schubinski, 1996) hovoii o Ctyfech faktorech, jenz vyrazné
prispivaji k mobbingu na pracovisti. Patfi sem chyby v planu prace, nevhodné chovani
vedeni, nedostate¢na ochrana jednotlivych pracovnikii a nizké moralni vlastnosti
pracovnikll v oddéleni. Resch a Schubinski (1996) v souvislosti s témito faktory navrhuji

urcité postupy, kterd riziko mobbingu eliminuji:

Dobry plan prace s jasné stanovenymi a vzajemné odsouhlasenymi terminy sniZuje
miru stresu na pracovisti, a zdroven jeho vybijeni na dalSich pracovnicich. Dostatecna
kontrola prace jednotlivych pracovnikli a moznost spolurozhodovat v pracovnich
zalezitostech snizuje miru vyskytu mobbingu.

Chova-li se nejvyssi vedeni odpovidajicim zpiisobem, svym piikladem pieddva model
chovani na stfedni management. Hodnoty, které jsou stanoveny top managementem, jsou
jednoduseji pfijimany a integrovany do celé firemni kultury.

V podniku by mél mit kazdy zaméstnanec pravo stézovat si a oteviené se vyjadfit
k riznym pracovnim situacim. A to i v ptipadé, Ze je v naprosté opozici vici nazorum
ostatnich. Strategické plany, jak se vyporadat s konkrétnim nasilim, u nés stale chybi — na

rozdil od nékterych zemich (napt. Francie nebo Svédsko), které maji tzv. antimobbingové

32 Wagnerova, 2007, s. 14
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zakony nebo alespon antimobbingova ujednani (napi. Némecko). Taktéz je bézné (napt. ve
Svycarsku), e firmy maji uréenu konkrétni osobu, ktera negativni situace poméha fesit a
urovnavat. I u nas se v souvislosti s konflikty hovoti o mediaci a osob€ mediatora, ktery je
kompetentni fesit i tyto problémy.

V podniku by mélo byt jasné stanoveno, jaké chovani se povazuje za Sikanu a jaké
chovani je pfipustné. Management by m¢l proti mobbingu aktivné a oteviené vystupovat,
svym chovanim jit ptikladem a posilovat kladné mezilidské vztahy na pracovisti.
Organizace by se méla orientovat na kvalitni vybér novych lidi - dobry personalista je
schopen vysledovat ur¢ité povahové rysy jako je agresivita, konfliktnost, sklon k zavisti,
netoleranci apod. Dilezité je orientovat se v podniku na urcité cile, zaméstnanci by pak
méli byt hodnoceni podle splnéni téchto cili. Pfedem by mél byt stanoven postup a zpusob
odmeény pro jednotlivé pracovniky podle uskute¢néni cili. Vysledkem hodnoceni by pak

mélo byt ohodnoceni resp. pfitazeni pracovnika k dané platové soustavé.*”

9.1.1 Prevence z pohledu kolektivni smlouvy a zakoniku prace

Netypickou formou prevence proti mobbingu jsou kolektivni smlouvy mezi
zameéstnavatelem a zavodni radou. Podle nich maji vSichni pracovnici podniku zakazano
dopoustét se mobbingu a jsou povinni ho potirat. Obé strany touto pisemnou dohodou

dokladaji, Ze jsou odhodlany zamezit devastujicim nasledkim Sikany v organizaci.

Nekteré dulezité body k ochrané zaméstnankyn a zaméstnancti proti psychoteroru:

= oblast plisobnosti (je nutné zahrnout v§echny pracovniky v¢. ucit a praktikantt)

» definice mobbingu a objasnéni rozdilu mezi mobbingem a konfliktem

» zakaz mobbingu

* upozornéni na moznost sté¢zovat si podle podnikové ustavy, v¢. prava ziskavat
informace o pribéhu

= jakd ochrannid opatfeni proti mobbingu museji vradmci urovnavani spord,
poradenstvi a Skoleni zavést zamé&stnavatel a podnikova rada

= zfizeni nezavislého podnikového centra proti potirani mobbingu, vcetné popisu
jeho tkolt a kompetenci

* popis postupu v piipad¢, ze néjaky pracovnik pozada centrum o pomoc

33 Wagnerova, 2007, 5.16
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= vycet sankci resp. pracovné-pravnich disledki pro osoby dopoustéjici se mobbingu
= zavazek podniku pokusit se o urovnani ptipadného konfliktu a zavazek pracovnika,

7e se zucastni smir¢iho fizeni

Zaméstnavatel ve vétSin€ piipadl postihne sankcemi, napomenutim, pieloZzenim, vypovédi
obét mobbingu, ktera utrpéla psychickou a fyzickou Gjmu. Podnécovatel a striijce
mobbingu je ¢asto naopak povazovan za loajalniho, odpovédného pracovnika, zatimco
obét’ je vypuzovana jako cizi téleso a setkava se s vSeobecnym odmitanim.

Pravni situace je podle pfislusnych zakonl jednoznacna. Zameéstnavatel ma
povinnost zajistit rovné zachdzeni se vSemi zaméstnanci a pojmem diskriminace a
obtézovani, tedy i mobbingu a Sikany na pracovisti, se zabyva § 1 (odst. 3-10) ¢eského
zakoniku prace. Sem spadd v prvni fadé obecné pravo na ochranu osobnosti, které je
poruseno pii jakémkoli ponizujicim jednani. Povinnosti zaméstnavatele tedy je zajistit

zamé&stnanctim humanni pracovni podminky. **

9.2 Vedouci pracovnik

Mezi jeho ukoly patii mimo jiné integrace nového pracovnika do tymu, sledovani
atmosféry na pracovisti, rozvoj pozitivnich vztahli a naslouchani podiizenym. Zaroven by
nemél dovolit pomluvy a intriky. Jeho ukolem je pozorné vnimat signaly naznacujici
nesoulad v odd¢€leni i zhorSeni pracovniho klimatu. Cht&ji-li zaméstnavatelé predejit nasili
na pracovisti, musi byt presvédceni o diilezité roli mezilidskych vztaht a jejich dopadu na
zdravi, pohodu a spokojenost zaméstnancti. Otdzka prevence mobbingu by méla byt
soucasti 1 tzv. bezpecnostni kultury. Vedouci pracovnik by mél na ptipadna nebezpeci
narazit difive nez ostatni zaméstnanci, postarat se o odstranéni vSech moZznych rizik a
piijmout opatieni k zamezeni jejich dalSiho vzniku. Ackoliv je uto¢nik jednoznacné
negativni element na pracovisti, piesto je pro nékteré cleny odde€leni urcitou atrakcei.
Mobber ma své posluchace a divaky, ktefi ¢ekaji na jeho dalsi projevy. Pravé manazer by
m¢él zamezit uto¢nikovi se dal projevovat a nebyt zbabély. V prevenci i pii feseni problému
muze pomoci n€kolik véci:

1. Zvoleni mentora pro nového zaméstnance
2. podnikové dohody, ujednani, etické kodexy
3. Skoleni, seminate, vycviky

4. sledovani situace, dotazniky a vyhodnoceni

3 Kratz, 2005, s. 48
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5. pravidelna sezeni

6. pokud mobbing vznikne, ur¢it¢ o ném mluvit

7. modely na urovnani, sebeobrana®

9.3 Obrana proti mobbingu

Strategie, kdy se zaméstnanec pied mobberem schovavd anebo se mu snazi maximalné
vyhovét, nemiize dlouho fungovat — v podniku neni mozZné se izolovat a piehnané usili
obét také velmi vyCerpava. Moralni podporu poskytuje ve své basni Kathrin
Tiedemannova:

Jsi silnejsi

Pokazdé kdyz micis

A polykas zlost,

Jsi o kousek mensi.

Pokazdeé kdyz si myslis,

Ze na tom nic nezménis,

Jsi o kousek plossi,

O kousek vic takovy, jakeho Te chteji

Mit:

Ochoceného a manipulovatelného.

Pokazdé kdyz micis a polykas zlost,

Vzdalujes se sam sobe,

Ldme se ti pater vic a vic,

Az jednoho dne nezbude nic,

Co by mohli zlomit.

A pak uz bude pozde.

Ukaz jim,

Ze Zijes,

Jak chces zit,

Seber se a chop se

Odpovédnosti.”’

Pokud zjistite, Ze jste se stali objektem z4jmu mobbera a lze ocekavat, ze budete stiZeni
jeho utoky po delsi dobu, nesmite se s tim jen tak smifit, pokuste se z toho aktivné vyvodit
prislusné zavéry a prevzit odpoveédnost sami za sebe. Hned na zacatku je dobré si polozit
zasadni otazku a tedy zda chceme ¢i nechceme ztistat v dosavadnim zaméstnani. V ptipade,
ze se rozhodneme ziistat je nutné zvolit urcity postup, tak aby nam utocnik mohl skodit co

nejméne.

35 Svobodova, 2008, s. 90
36 Kratz, 2005, s. 100
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1. Zkuste si promluvit s mobberem, nékdy to opravdu miiZe situaci vyjasnit. Cim
drive, tim 1épe. Je t€zké se k tomuto kroku vibec odhodlat, jesté t¢zsi, kdyz se
rozhodnete k rozhovoru ptizvat nadfizeného. Diilezité je jednat klidn¢ a vécné.

Jeho reakce napovi o moznych pti¢inach a motivech.

2. Vedte si podrobné zdznamy o tom co se konkrétné stalo, jak a kdy k tomu
doslo. Nezapomente pfipojit i své pocity a piipadné svédky. I malickosti

mohou hrat velkou roli, zapisujte si i zdanlivé nepodstatné detaily.

3. Najdéte si spojence a rozvijejte své zazemi, nezapominejte se vénovat roding,
pratelim a svym konicktim, které vas ve vyCerpavajicim boji s mobbingem
mohou podpofit. K feSeni mobbingu vyrazné pomuize, pokud se najde ¢lovek,
ktery celou situaci pojmenuje a oznaci. Nejprve soukromé s mobberem, a kdyz
to nepomuze, tak 1 pred svédky. V podstaté¢ je moralni povinnosti kazdého

z nas zasahnout, kdyz se d¢je n¢jaké prikofi.

4. Aktivni obrana spociva v okamzitém odrazeni utoku, je nezbytné jednat rychle.
Udrzujte si odstup a pokuste se nepienaset si pracovni neshody do soukromi.
Zachovejte chladnou hlavu, reagujte vécné, prezentujte jistotu, zkuste byt nad
véci. Mobber je v podstaté slaby a nejisty Clovék. Otevien¢ dejte najevo, Ze

tohle trpét nebudete.

5. Za mobbing na pracovisti je vlastné¢ zodpovédny zaméstnavatel, nicméné je
nutné ho o problémech informovat. Pro mnoho vedoucich je tézké si piiznat,
ze je jejich pracoviSté zasaZzeno psychoterorem, odmitaji se do sporu namocit.
Proto je dilezité si vést zaznamy.AZ drobnosti pak v celku dostavaji jiny

rozmér a poukazuji na zavaznost celé situace.

6. V pripad¢, ze vedouci odmita stiznost zaméstnance fesit, je nutné zabojovat —
obratit se na odbory, vyssi vedeni, podat stiznost na persondlni utvar, zdravotni
stitedisko ¢i Inspektorat prace. Ti by pak méli neprodlené obéti poradit a
podporovat ji, ur¢it a dokumentovat skutkovou podstatu véci ve spole¢nych
nebo oddélenych pohovorech s pachatelem a obéti, obeznamit pachatele
s pracovné pravnimi souvislostmi a nasledky jeho pocinani, navrhnout pfijeti

protiopatieni u prislusnych organti, vSechny stiznosti a upozornéni prosetfit,
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doprovazet nebo zastupovat obét’ pii dalSich rozhovorech. Zaroven by firmy
mély mit stanoveny 1 postihy, které muize mit chovani definované jako
mobbing pro pachatele (napt. penézity trest, pieloZzeni, vypoveéd). Je mozné
kontaktovat i dal§i instituce jako je SdruZeni Prace a vztahy, Cesky helsinsky

vybor, v krajnim ptipadé i soud.

7. Vyhledejte odbornou pomoc — pracovni problémy pomahd fesit mediator,
psycholog, psychoterapeut i psychiatr. Necekejte, az se propadnete do

takovych depresi, Ze nebudete mit jinou moznost.*’

9.4 Pomoc rodiny

Rodina obvykle poskytuje dilezité zazemi, ovSem ne vzdy je to pravidlem, zvIast
v piipadech, kdy se jedna o diveérné zalezitosti. Aby byla pomoc uspésna, je tieba
vénovat velkou pozornost emocim a mysleni, nesmi dojit k tomu, aby obét’ vnimala
jen povrchni zajem. Je potieba obéti pozorné naslouchat, se zdjmem a hlavné
srdcem. Neni rozhodné€ od véci ptizvat k feSeni potizi osobu znalou prava a zautocit
na mobbera. Nejen pravnik, ale i ¢len rodiny se miiZze postavit na obranu prav svého
blizkého a s ovérenou plnou moci mize fungovat jako zastupce obéti a jednat jejim
jménem. Neni to sice standardni feseni, ale obét’ bude i v navrhu citit tlevu a jakési

zadostiuéinéni.

0 Pomoc vefejnosti

vvvvvv

prezentace nasledkl Sikany na pracovisti, vhodna medializace (Skoleni, vzdélavaci
programy, publikace ¢lankl apod.). V posledni dobé€ se o problematice mobbingu
(bossingu) oteviené¢ mluvi v televizi.

Dale je dulezité, aby vznikaly instituce, které se témito jevy intenzivné zabyvaji.
Napt. v USA existuje organizace OSHA, kterd poskytuje zdarma poradenstvi

s pracovnimi problémy. Nebo hnuti manzeld Namie, ktefi vytvofili petici

37 Svobodova, 2008, s. 99
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Byllybusters — krotitelé hulvati (podle filmu Ghost Busters — Krotitelé duchii),

jejichz cilem je dostatecné zviditelnit firmy, kde k takovym jeviim dochazi.

0 Pravni obrana

U nas bohuzel neni mobbing ¢i podobné typy nasili uzdkonény, a proto je jejich
zalovatelnost obtiznd. Ve svété vSak probihaji soudni spory (napi. jako prvni
v Némecku ptiznal pracovni soud v Erfurtu v roce 2001 zaméstnanci spofitelny
v Gefe vysoké finan¢ni odskodnéni za to, jak s nim zachézeli jeho nadfizeni).
Pokud se obét’ rozhodne jit do soudniho sporu, je pomoc advokata zcela na
misté. Uz v Listiné zakladnich prav a svobod se v Clanku 1 pise: ,,Lidé jsou
svobodni a rovni v diistojnosti i v pravech. Zdikladni prdva a svobody jsou

nezadatelné, nezcizitelné, nepromlcitelné a nezrusitelné. >

3% Svobodova, 2008, s. 102

45



Prakticka Cast
10 Cil vyzkumu, stanoveni piredpokladii a metod vyzkumu

10.1 Cil vyzkumu

Na poznatky v teoretické ¢asti mé bakalatské prace se pokusime navazat vlastnim
vyzkumem. Jeho cilem bylo ovéfit a prostfednictvim ankety zjistit vyskyt projevi
mobbingu ve vybrané skupin¢ zaméstnanct ¢esko-némeckého podniku.

Se zietelem na mou piedchozi pracovni zkuSenost a rozhovory s pracovniky, ktefi
v RBCB piisobi, se domnivam, ze k ur¢itym ndznakim diskrimina¢nich projevt a dalSich
nepiiznivych jevi dochazi. Proto se pokusim o vyzkumné Setteni, zda-li existuje skutecné
ohrozeni mobbingem - poté ziskana data pfehledné vyhodnotim. Neopomenu porovnat
urcité nuance ve vnimani muzi a zen.

Otazky vztahuji se k této problematice jsme se pokusili shrnout do ¢tyt zékladnich

predpokladii, na které hledame v této Casti bakalaiské prace odpovédi.
10.2 Stanoveni prredpokladi

Po prostudovani dostupné literatury a dalSich informacnich zdroji vztahujicich se

k problematice Sikany na pracovisti, jsem se rozhodla stanovit nésledujici pfedpoklady:

Piedpoklad ¢. 1:

Lze predpokladat, Ze vztah pracovnika ke skupiné je pozitivni.

Piedpoklad ¢. 2:
Lze predpokladat, Ze respondenti vystaveni urcitym formach mobbingu odpovi

v dotazniku podstatné negativnéji neZ ostatni zaméstnanci.
Predpoklad ¢. 3:

Lze predpokladat, Ze v technicky zamérené firmé jsou mobbingem castéji zasaZeny

Zeny neZ muzi.
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Predpoklad ¢. 4:
Lze predpokladat, Ze vic jak polovina respondenti neni ochotna vypovidat o

konkrétnich spolupracovnicich, se kterymi maji Spatné vztahy.

10.3 Metody vyzkumu

Po zvazeni vSech aspektl jsem pro svij vyzkum zvolila metodu dotazniku, jez se
mi zdala vhodnou vzhledem k tématu a vybéru respondentti.
Pro hypotézu ¢. 1 2 a 3 jsem pracovnikiim zadala dotaznik, inspiraci k vlastnimu
zpracovani jsem nasla v knize Lenky Svobodové s nazvem Nenechte se Sikanovat kolegou
— Grada 2008. Anketa po mém piepracovani obsahuje 32 pifimych otazek, které zjistuji
miru ohrozeni mobbingem.

Hypotézu €. 4 (otazky v dotazniku 33-36) ovéiuje druha ¢ast ankety, obdobné znéni
dotazli jsem nalezla v publikaci Hanse—Jiirgena Kratze s ndzvem Mobbing, s podtitulem
Jak ho rozpoznat a jak mu Ccelit. U vSech otazek byla dasledné zachovana anonymita

respondentll a ziskana data jsem podrobila podrobné analyze.

Struktura otazek vztahujici se k predpokladiim

Predpoklad ¢. 1:
Lze predpokladat, Ze vztah pracovnika ke skupiné je pozitivni.

Otazky v dotazniku pro pracovniky kolektivu: 5, 6, 7, 9, 24, 25, 27

Predpoklad ¢. 2:

Lze predpokladat, Ze respondenti vystaveni urcitym formach mobbingu odpovi
v dotazniku podstatné negativnéji neZ ostatni zaméstnanci.

Otazky v dotazniku pro pracovniky kolektivu: 1, 2, 3, 4, 8, 10, 12, 13, 14, 15, 16, 17, 19,
20, 21, 22, 23, 26, 28, 29, 30, 31, 32

Ptedpoklad ¢. 3:
Lze predpokladat, Ze v technicky zamérené firmé jsou mobbingem c¢astéji zasaZeny
Zeny neZ muzi.

Otazky v dotazniku pro pracovniky kolektivu: vSechny otazky
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Predpoklad ¢. 4:
Lze predpokladat, Ze vic jak polovina respondenti neni ochotna vypovidat o
konkrétnich spolupracovnicich, se kterymi maji Spatné vztahy.

Otazky v dotazniku pro pracovniky kolektivu: 33, 34, 35, 36

Ostatni otazky souvisejici s tématem mobbingu: 11, 18

10.4 Profil vybraného podniku

Vyzkum probéhl ve spole¢nosti Robert Bosch s.r.o. v Ceskych Budéjovicich.

Vyrobni podnik Robert Bosch Ceské Budgjovice (RBCB) je nejvétsi zaméstnavatel
JihocCeského kraje. Spolecnost sidli v Knézskych Dvorech a vznikla v roce 1992 slouc¢enim
jedné z divizi zavodu Motoru Jikov s némeckou spole¢nosti Robert Bosch GmbH.

Podnik zaméstnava pies dva tisice lidi, ktefi se podileji na vyrobé komponenti pro
osobni automobily jako jsou saci moduly, vika hlav valct a elektronické plynové pedaly.
Jejich koncovymi zakazniky jsou vedle prakticky vSech evropskych, i nékteré japonskeé,
asijské a jihoamerické automobilky.

Od roku 2006 v zavodé funguje nova hala s modernim vybavenim a s vlastnim
oddélenim vyvoje a vyzkumu vcetn¢ zkuSebny pro dlouhodobé zkousky. Timto krokem
Robert Bosch v C. Budéjovicich ziskal statut hlavniho vyvojového a vyzkumného centra

celosvétoveho vyznamu (tzv. Leitwerk).

Nyngjsi koncern Robert Bosch GmbH byl zalozen v roce 1886 Robertem BOSCHEM.

Hlavni sidlo celosvétové skupiny je v Gerlingenu, severozapadné od Stuttgartu. Logem firmy je
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stylizovana kotva elektromotoru. Skupina Bosch v soucasnosti zahrnuje cca 280 vedlejSich
firem, z toho 230 jich sidli jinde nez v Némecku. Mimo automobilovy pramysl dodavaji dily a
zafizeni pro domaci spotiebice a elektrické naradi. Vyznamnou roli hraje vyzkum a vyvoj
novych technologii, Bosch registruje kazdy rok n¢kolik stovek novych patenti. Oficialni motto
je Technika pro zivot.

Struktura firmy Robert Bosch GmbH je netypickd — vétSina akcii je ve vlastnictvi
neziskové nadace. Velka ¢ast zisku proudi zpét v zajmu dal$iho rozvoje a ristu a vynosy
z akcii jsou vénovany na humanitarni G€ely. Nadace Roberta Bosche drzi 92 % akcii, ale
nema hlasovaci pravo. 93 % hlast ma Primyslovy svaz Roberta Bosche, spole¢nost
byvalych ¢lend top managementu, zastupcli rodiny Bosch a dalSich vyznamnych
primyslnika, ale téméef zaddné akcie. Zbylé hlasy maji potomci zakladatele Roberta
BOSCHE.

RB vyrabi pro tato odvétvi:

* automobilovy prumysl
» pruamyslové technologie a vybaveni tovaren

= spotiebni zboZi, elektrické spotiebice a naradi

Vyrobni zavody skupiny Bosch v Ceské republice

=  Bosch Diesel s.r.o. — Jihlava
= Robert Bosch s.r.o. — Ceské Budgjovice
=  Bosch Rexroth s.r.o. — Brno

» Bosch Termotechnika s.r.0. (byvaly Dakon s.r.0.) — Krnov

10.5 Vyzkumny vzorek

Ve spolecnosti RBCB jsem pracovala v letech 2003-2007, tudiZz jsem meéla moznost
pomérné zevrubné poznat jak funguje Cesko-némecky vyrobni zdvod. V managementu a
top vedeni zavodu pracuji némecti, cesti a slovensti manazetfi. Od cca r. 2004 jsem
vnimala, Ze se jedna o multikulturni pracovni prostiedi - na jednotlivych projektem
spolupracuji odbornici z celého svéta. Nicméné top vedeni vyrobnich zavodi v CR podléha
spiSe direktivnim rozhodnutim némeckého managementu matetské firmy (Robert Bosch

GmbH), a u ¢eskobudéjovické divize tomu neni jinak.
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Vyzkumny vzorek tvofila vybrana skupina odbornych zaméstnancii z nékolika

oddé¢leni, celkem jsem ziskala 46 vyplnénych dotaznikli. VEékové rozmezi bylo od 26 do 47

let. Pro ucelenéjsi porovnani uvadim piehled respondentt .

Tabulka ¢. 1: Piehled respondentt

Vyzkum v RBCB
proveden v 02-03 2009

Celkem

ZENY

MUZI

46

20

26
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11 Prezentace vysledki vyzkumu

11.1 Dotaznik pro zaméstnance

Rada bych predeslala, ze realizovat v soucasnosti priizkum na téma mobbing v RB

Ceské Budgjovice (RBCB) bylo zajimavé, nebot hospodaiskd krize je zde vnimana

citelnéji nez v jinych oborech. RBCB jako jeden z hlavnich dodavatelli auto-komponentt je

z diivodu nizsiho zajmu zékaznikli nucen omezovat vyrobni kapacity a tato tiziva situace se

dal promita do celkového fungovani zdvodu. Vedeni divize Bosch Jihlava bylo nuceno

propustit nékolik stovek pracovnikli a ani prognozy pro RBCB nejsou nikterak povzbudivé.

Presto (nebo pravé proto) jsem se pii zadavani ankety (viz priloha ¢. 1) v mém

vyzkumném vzorku setkala se zajmem, zvédavosti, ale i rozpaky. Vysledky odpovédi jsem

rozdé¢lila do nékolika oddili podle stanovenych predpokladi.

11.1.1 Vyhodnoceni a interpretace vysledki

Otazka ¢. 1:

Vyhovuje vam rozsah vasi ptisobnosti?

Na dotaz tykajici se spokojenosti s rozsahem pracovnich kompetenci a pravomoci

odpovédélo ANO 32 respondentti, NE 14 respondentt.

Otazka ¢. 2:

Ano % Ne %
Zeny 16 80% 4 20%
Muzi 16 62% 10 38%
Odpovédélo 100% Respondentu

Tabulka ¢. 2

MiiZete vykonavat svou praci samostatné

Odpoveéd’ ANO jsem ziskala od 38 respondentt, 8 jich odpovédélo negativné.

Ano % Ne %
Zeny 16 80% 4 20%
Muzi 22 85% 4 15%
Odpoveédelo 100% Respondentt

Tabulka ¢. 3
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Otazka ¢. 3:

Mate pocit, Ze je vaSe prace bez udani divodu hodnocena jako Spatna, jste teréem
neustalé kritiky?

Odpovéd’ ANO mi poskytli 3 respondenti, odpoveéd NE 43. V naSem vyzkumném vzorku

se pracovni vykony pracovnikii nezpochybiiuji.

Ano % Ne %
Zeny 1 5% 19 95%
Muzi 2 8% 24 92%
Odpovédélo 100% Respondentt
Tabulka ¢. 4

Otazka ¢. 4
Jsou néjaké nejasnosti v kompetencich?

Na otazku, zjiStujici neurcitosti v kompetencich odvétilo ANO 20 respondenti, NE 26

respondentti.
Ano % Ne %
Zeny 10 50% 10 50%
Muzi 10 38% 16 62%
QOdpovédeélo 100% Respondentt
Tabulka ¢. 5
Otazka ¢. 5

Mate dostate¢ny kontakt s kolegy?
V této otazce se respondenti z naseho vyzkumného vzorku vyjadrili téméf jednoznacné, 45
respondentil ma dostatecny kontakt s nejbliz§imi spolupracovniky, pouze jedna osoba

subjektivné pocituje jistou izolovanost.

Ano % Ne %
Zeny 19 95% 1 5%
Muzi 26 100% 0 0%
QOdpovédeélo 100% Respondenttl
Tabulka ¢. 6

52



Otazka ¢. 6
Mate dostatecny kontakt s ostatnimi spolupracovniky?
Na otazku ovétujici dobrou spolupraci s kolegy z jinych oddéleni nam odpovédélo 40

respondentil ANO a 6 respondentti NE.

Ano % Ne %
Zeny 16 80% 4 20%
Muzi 24 92% 2 8%
Odpovédeélo 100% Respondentt
Tabulka ¢. 7

Otazka ¢. 7
Mate dostateény kontakt s nadfizenym?
Na tuto otazku jsem ziskala 32 odpovédi ANO, 14 respondentt se vyjadrilo zaporné. Co se

této véci tyCe, panuji mezi zenami a muzi pomérné velké odlisnosti.

Ano % Ne %
Zeny 10 50% 10 50%
Muzi 22 85% 4 15%
Odpovédélo 100% Respondentt
Tabulka ¢. 8

Otazka ¢. 8

Dostavate dostatek informaci vztahujicich se k naplni vasi prace?

Na otazku ohledné informovanosti pracovnika v souvislosti s naplni prace mi odpovédelo
40 respondentit ANO a 6 respondentit NE. Z vypovéedi vyplyva, Ze v nasi testované skupiné
se pracovnici bavi se svymi nadfizenymi i kolegy o svych pracovnich povinnostech

oteviené a bez obtizi.

Ano % Ne %
Zeny 18 90% 2 10%
Muzi 22 85% 4 15%
Odpovédélo 100% Respondentt
Tabulka ¢. 9
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Otazka ¢. 9

Mate osobné dojem, Ze je pracovni klima dobré?

Atmosféru a prostfedi na pracovisti vnimalo pozitivné 25 respondentli — odpovéd” ANO, 21
respondentl odpoveédélo NE. Z odpovédi je patrné, ze pracovni klima neni vnimano jako

zcela idealni.

Ano % Ne %
Zeny 9 45% 11 55%
Muzi 16 62% 10 38%
Odpovédélo 100% Respondentt

Tabulka ¢. 10

Otazka ¢. 10

Jsou s vami projednavany cile, jichZ mate dosahnout?

V RBCB jsou cile s pracovnikem projedndvany detailn¢ a na dvou urovnich. Rozhovor o
pracovnich cilech je soucasti bosch-standard ptrevzatych z centrdly v Némecku. V tzv.
pohovoru se zaméstnancem, ktery probihd jednou ro¢né a organizuje ho pifimy nadfizeny
(zpravidla na pocatku roku) se probiraji konkrétni cile. Pracovnik ma mozZnost se svym
vedoucim urcité kroky konzultovat a cile pro dany rok stanovuji spolecné. Soucasti tohoto
pracovniho pohovoru (MAG) je i hodnoceni pracovnika. Pracovnik dostava kopii zéapisu,
dalsi se automaticky posila na odd¢leni lidskych zdroji. Kazdému pracovnikovi je termin
konani MAGu oznamen v dostate¢ném predstihu, tak aby se mohl dobie pfipravit. Druhy
pohovor ma za cil rozvoj zaméstnance (v souladu se zaméry vedeni pfisluSného oddéleni),
probiraji se dalSi moznosti postupu, vzdé€lani, pfesun na jinou praci apod. Kladn¢ se

vyjadtila vétSina respondentti, presné 40, 6 vyslovilo NE.

Ano % Ne %
Zeny 16 80% 4 20%
Muzi 24 92% 2 8%
Odpoveédelo 100% Respondentt

Tabulka ¢. 11
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Otazka ¢. 11

Shoduji se moZnosti postupu v podniku s vasimi predstavami?

ANO odpovédélo 38 dotazovanych, negativné se vyjadfilo 8 osob. Soucasti pohovoru

s pracovnikem (MAG — viz ptedchozi otazka) je i kategorie mozného zvySeni kvalifikace a

moznosti dal§iho postupu. Podstatnd ¢ast respondentli je spokojena s dosavadnimi

moznostmi postupu.

Otazka ¢. 12

Piejete si, aby vam byla poskytovana vétsi podpora?

Ano % Ne %
Zeny 14 70% 6 30%
Muzi 24 92% 2 8%
Odpovédélo 100% Respondentt
Tabulka ¢. 12

Kladné odpovédelo 20 respondentti, 26 zaporn€. VéEtSina pracovniki by uvitala vyraznéjsi

podporu ze strany svych nadiizenych nebo ze strany spolupracovnikl. V posledni fazi

mého plsobeni v RBCB jsem si nemohla nev§imnout, Ze zejména novi pracovnici na

odd¢leni jsou hozeni do viru pracovnich povinnosti a jejich zapracovani neni dostatecné.

Domnivam se, ze s novym pracovnikem ptichazi do podniku nova energie, kterou je dobré

od prvopocatku rozvijet a pracovnika spravnym zplsobem smérovat. Jesté pred dvéma

lety, kdy jsem v Boschi pracovala, jsem ziskala dojem, ze pravé kooperace a zapracovani

novych zaméstnanctli je ozehavé téma - tehdy na novacky nemél nikdo €as a ziskani kazdé

nové informace je samé stalo nadmérné Usili. Pravdépodobné ani dnes neni situace v tomto

ohledu pfili§ uspokojiva.

Ano % Ne %
Zeny 10 50% 10 50%
Muzi 10 38% 16 62%
Odpovédélo 100% Respondentt

Tabulka ¢. 13
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Otazka ¢. 13

Mate dojem, Ze jste prili§ casto/intenzivné kontrolovani?

Kladné se vyjadfili 4 respondenti, zdporné vyrazna vétSina - 42 osob. Podle vysledki maji
pracovnici v naSem vyzkumném vzorku pomérné velkou davéru svych nadfizenych a

zaroven dostateCny prostor k vlastnimu vyjadieni.

Ano % Ne %
Zeny 4 20% 16 80%
Muzi 0 0% 26 100%
Odpovédélo 100% Respondentu
Tabulka ¢. 14

Otazka ¢. 14
Jsou vam odpirany nebo zamlcovany dulezité informace?
Informovanost je podle ziskanych odpovédi dostacujici, dilezité informace se sd€luji bez

zbyte¢nych pritaht — NE odpovédelo 42 osob, kladné jen 4.

Ano % Ne %
Zeny 4 20% 16 80%
Muzi 0 0% 26 100%
Odpovédélo 100% Respondentu
Tabulka ¢. 15

Otazka ¢. 15
Je vam pisemné nebo ustné vyhrozovano?
Vyzkumny vzorek se vyjadiil jednoznacné — 46 dotazanych se vyjadiilo negativné — nikdo

je v praci nezastrasuje vyhrtizkami.

Ano % Ne %
Zeny 0 0% 20 100%
Muzi 0 0% 26 100%
Odpovédélo 100% Respondentu

Tabulka ¢. 16
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Otazka ¢. 16
Spolupracovnici vam pi'edhazuji, Ze na pracovisti dlouho nevydrzite?

U této otazky neni pochyb. VSech 46 respondentil se vyjadiilo zaporné.

Ano % Ne %
Zeny 0 0% 20 100%
Muzi 0 0% 26 100%
Odpovédélo 100% Respondentu
Tabulka ¢. 17

Otazka ¢. 17
Na pracovnich poradach nedostavate slovo, a pokud ano, byvate rychle umlcen/a?
Vsechny odpovédi byly negativni, z c¢ehoz Ize vyvodit, ze nikdo znasich dotazanych

nebyva na pracovnich sedancich a poradach omezen ve vlastnim projevu.

Ano % Ne %
Zeny 0 0% 20 100%
Muzi 0 0% 26 100%
Odpovédélo 100% Respondentu

Tabulka ¢. 18

Otazka ¢. 18

Je vam odepreno podnikové vzdélani?

O Boschi se vSeobecné vi, ze podnikového vzdélavani a dalsi specializované kurzy svym
zaméstnancim poskytuje, z vlastni zkuSenosti vim, Ze ne vSem. Rozhodujici slovo ma
vedouci oddéleni, ktery mize, ale nemusi vzdélani doporucit (zalezi na typu kurzu, zda se
slucuje s naplni prace pracovnika, zda je pfinosné pro podnik apod.). V soucasné dob¢ jsou
moznosti dalSiho vzd€lavani omezené, presto jen 4 respondenti odpovédéli, ze je jim
podnikové vzdélavani odepieno. 42 respondentti odpovédeélo NE, z ¢ehoz pro nas vyplyva,

ze odborn¢ zameétené vzdélavani stale poskytuje.

Ano % Ne %
Zeny 2 10% 18 90%
Muzi 2 8% 24 92%
Odpovédélo 100% Respondentt
Tabulka ¢. 19
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Otazka ¢. 19

Béhem vasi dovolené/nepritomnosti nastavaji ve vami vykondvané agendé dulezité
zmény?

VSichni respondenti se shodli na tom, ze jim nikdo zmény v jejich pracovnim programu

v dobg jejich neptitomnosti nedéla.

Ano % Ne %
Zeny 0 0% 20 100%
Muzi 0 0% 26 100%
Odpovédélo 100% Respondentu

Tabulka ¢. 20

Otazka ¢. 20

Je Vase profesni kvalifikace neustale zpochybiiovana?

Jednozna¢né NE se vyjadiilo vSech 46 respondentti. V naSem vyzkumném vzorku jsou
pracovnici se stfedoskolskym, vyssim a vysokoskolskym vzd€lanim a na vykonavani své

profese maji pravdépodobné dostate¢né znalosti.

Ano % Ne %
Zeny 0 0% 20 100%
Muzi 0 0% 26 100%
Odpoveédelo 100% Respondentu

Tabulka ¢. 21

Otazka €. 21
Jakékoliv chybicky se prehnané zvelicuji?
2 respondenti odpovédeli, Ze jejich drobné pracovni nedostatky vedouci zbytecné

nenafukuji - odpovédeli ANO. Negativni odpoveéd’ jsem ziskala od 44 respondentil.

Ano % Ne %
Zeny 2 10 % 18 80%
Muzi 0 0% 26 100%
QOdpovédeélo 100% Respondenttl
Tabulka ¢. 22
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Otazka ¢. 22

Mate hanlivou nebo nelichotivou prezdivku?

Z4dny z nasich respondentii nema hanlivou piezdivku. 1 kdyz piezdivky maji, nepovazuji

je za hanlivé. Jeden respondent pfii této otazce zavahal.

Otazka ¢. 23

Byvate obétnim berankem, kdyZ se néco nepovede?

Ano % Ne %
Zeny 0 0% 20 100%
Muzi 0 0% 26 100%
QOdpovédeélo 100% Respondenttl

Tabulka ¢. 23

V nasem vzorku snad nemame zadného otloukanka, na kterého se svaluji neuspéchy,

nejsou tu ani naznaky, Ze by se néco takového délo. Tézko fici, zda by se piipadny

postizeny piiznal.

Otéazka ¢. 24

Ano % Ne %
Zeny 0 0% 20 100%
Muzi 0 0% 26 100%
Odpovédeélo 100% Respondenttl

Tabulka ¢. 24

Mluvite rad se svymi piateli/rodinou o béZném pracovnim dni?

20 respondentt se vyjadfilo kladné — radi se bavi se svymi prateli/rodinnymi pfislusniky o

praci, nicméné vétsina respondentd z naseho vyzkumného vzorku se k této otdzce vyjadrila

zéporn€. Z vlastni zkuSenosti vim, Ze u vétSiny mych kolegli bylo hledani relaxu po

pracovni dob¢ naprostou nezbytnosti a o praci si i na vecernich akcich zakazovali mluvit.

Samoziejmé ne vzdy s Gspéchem. Vypozorovala jsem, ze v pracovnich kolektivech, kde

v jedné kancelafi pracuje okolo 80 zaméstnancli (tzv. open space prostory), se projevuje

socialni stres a vypéti daleko vyraznéji nez v mensSich pracovnich kolektivech. U Bosche

jsou zastoupeny oba typy téchto kolektivli respektive pracovnich prostor.

Ano % Ne %
Zeny 6 30% 14 70%
Muzi 14 54% 12 46%
Odpovédélo 100% Respondentt

Tabulka ¢. 25
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Otazka ¢. 25

Chodite v dobré naladé na neformalni akce/party poiradané kolegy?

U této otazky nevzniklo pfili§ pochybnosti mezi respondenty. 34 opovédélo ANO, 12 NE.
Vétsina kolegli z naSeho vyzkumného vzorku se rdda pobavi na oslavé narozenin,
neformdlnich akcich apod. Ze své zkuSenosti vim, Ze v Boschi se v n¢kterych oddélenich
organizuji nejen tradi¢ni vanocni vecirky, ale také boulingové akce, letni sportovni setkani
(n€kdy vcetné ubytovani), jejichz smyslem je stmeleni kolektivu a vziajemné poznani
pracovniki. Podobny ucel maji spliovat i workshopy, které se organizuji z nejriznéjsich
divoda — napt. nestabilita v tymu (vysoka fluktuace, zaméstnanci maji tendence prechazet
na jind odde€leni) a nemd dobré vysledky, v ptipadé, Ze se vyméni vedouci skupiny, pfi
zavedeni novych procest atd. Tyto workshopy se organizuji mimo areal RBCB a podle
mého nazoru i nazoru nékterych mych respondentt je jejich pifinos sporny — vynalozené

naklady nemusi odpovidat vyslednému efektu.

Ano % Ne %
Zeny 14 70% 6 30%
Muzi 20 77% 6 23%
Odpovédélo 100% Respondentt
Tabulka ¢. 26

Otazka ¢. 26
Kdy?z jste stfedem pozornosti, tési vas to?
Otazka na telo pro nase respondenty a jejich odpovédi pro mé nejsou piekvapujici. Vétsina

respondentli 26 je rada stfedem pozornosti, mensina 20 osob vyslovila NE.

Ano % Ne %
Zeny 10 50% 10 50%
Muzi 16 62% 10 38%
Odpovédélo 100% Respondentt
Tabulka ¢. 27

Otazka ¢. 27
Vyhovuje vam soucasna uprava pracovni doby?
V soucasné dob¢ je pracovni uvazek zaméstnancii RBCB zkracen o 15 % a témét vSichni

pracovnici nechodi jeden den v tydnu, obvykle v patek, do prace. Toto opatieni bylo
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zavedeno z divodu nedobré ekonomické situace a omezeni plati do konce dubna 2009.
30 pracovnikli vyslovilo ANO, tedy je jim soucasna Uprava pracovni doby sympaticka,

16 respondentii bylo proti a rad¢ji by uvitali plny pracovni Gvazek a predevsim 100 %

platu.
Ano % Ne %
Zeny 14 70% 6 30%
Muzi 16 62% 10 38%
Odpovédeélo 100% Respondentt

Tabulka ¢. 28

Otéazka ¢. 28

Jsou kolegyné nebo kolegové, které byste nejradéji vyhodili z podniku?

Tato otazka je sama o sob¢ dost vymluvnd, 30 respondenti by nekteré své kolegy poslalo
za branu RBCB, 16 pracovniki by se k takovému kroku neodhodlalo a vyjadiili se

negativng.

Ano % Ne %
Zeny 14 70% 6 30%
Muzi 16 62% 10 38%
Odpovédélo 100% Respondentt
Tabulka ¢. 29

Otazka ¢. 29

Jsou od vas pri planovani a rozhodovani vyZadovany navrhy v ramci vasi pracovni
naplné?

ANO odpoveédélo 38 respondentl, zaporné se vyjadfilo 8 pracovnikli. V nasem
vyzkumném vzorku nadfizeni se svymi podfizenymi hovoii a zajimaji je jejich navrhy

feSeni.

Ano % Ne %
Zeny 12 60% 8 40%
Muzi 26 100% 0 0%
QOdpovédeélo 100% Respondenttl
Tabulka ¢. 30
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Otéazka ¢. 30
ObtéZuje vas nékdo sexualnimi narazkami nebo ¢iny?

Z4dny z respondentii se nevyjadfil souhlasné, viech 46 osob se vyjadiilo zaporné.

Ano % Ne %
Zeny 0 0% 20 100%
Muzi 0 0% 26 100%
Odpovédeélo 100% Respondentt
Tabulka ¢. 31

Otazka ¢. 31
Jste kritizovan za politické nebo naboZenské presvédceni?

Z4dny z respondentii se nevyjadiil souhlasné, viech 46 osob se vyjadiilo zaporné.

Ano % Ne %
Zeny 0 0% 20 100%
Muzi 0 0% 26 100%
Odpovedelo 100% Respondentt
Tabulka ¢. 32

Otazka €. 32
Vase profesni kvality jsou neustale zpochybiiovany?
42 respondentii vyslovilo NE, nicméné 4 lidé¢ z naseho vyzkumného vzorku pocit'uji od

svych vedoucich pochybnosti v souvislosti se svymi schopnostmi.

Ano % Ne %
Zeny 2 10% 18 90%
Muzi 2 8% 24 92%
Odpovédelo 100% Respondentt
Tabulka ¢. 33
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Otazka ¢. 33

S kterymi kolegynémi/kolegy se vam zvlast’ dobie spolupracuje?

Na tuto otazku jsem se setkala napt. s témito odpoveéd'mi:

1.

A

10.
11.

12.

13.

S takovymi, ktefi maji dobry piehled, pfipadn¢ umi odkazat na jiného
kompetentniho kolegu. Dale s kolegy, ktefi maji dostate¢né zkuSenosti a k feSeni
problémti maji aktivni piistup.

Se vSemi.

S kolegy z oddéleni.

Skoro se viemi.

Da se Fici, ze se viemi ©.

S velkorysymi s technickym zamétenim.

S takovymi, ktefi pristupuji konstruktivné k feSeni problému, jsou ochotni pievzit
zodpovédnost za svou praci, jsou schopni tymoveé spoluprace, dodrzuji terminy

S témi, ktefi své praci rozumi, vykonavaji ji zodpoveédné a neboji se rozhodnuti, za
kterymi si posléze stoji.

S komunikativnimi, ochotnymi, vzajemné konzultujicimi pracovnimi problémy

S témi, ktefi jsou vstiicni, pracoviti, ochotni, konstruktivni

Se vSemi kolegy stejné€, kazdy ma sviij vlastni styl jednani. Neda se fict, ze by se mi
s nékym spolupracovalo 1épe nezZ s ostatnimi.

S kolegy v ramci design teamu. Nemam problém s nimi vykonavat i mimo firemni
aktivity.

Nemam problémy spolupracovat.

Odpovédélo % Neodpovédélo %
Zeny 8 40% 12 60%
Muzi 7 27% 19 73%

Tabulka ¢. 34
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Otazka ¢. 34

S kterymi kolegynémi/kolegy se vam spolupracuje Spatné?

Na tuto otazku jsem se setkala napt. s témito odpoveéd'mi:

1)

2)
3)
4)
5)
6)
7)

8)

9)

S témi, ktefi maji na mé otdzky jedinou odpovéd: ,Nemdm, nevim, neda se,
neni...“ — a mysli to vazn¢ .... S témi, ktefi se snazi zbavit svych povinnosti co
nejrychlejsi cestou a nemaji ani nejmensi ochotu poradit nebo pomoci.

S kolegy z vedeni, nebudu jmenovat.

Nastésti jich moc neni, jména po m¢ nechtéjte.

Zatim jsem neme¢la problém.

S témi, kteti svou praci flakaji a alibisticky se vymlouvaji na chyby druhych.

S povysenymi, neochotnymi.

S neochotnymi. Témi, ktefi davaji najevo, ze je obtézuji. Nedokazi se rozhodnout a
vyjadfit sviij nazor. Jména neuvedu.

Vétsinou s nové nastoupenymi kolegy, jelikoZ nemaji dostatecné zkusenosti a jeste
nesdileji firemni kulturu. Maji tendenci prosadit firemni kulturu z pfedchoziho
pracovniho vztahu.

S neékterymi kolegy v ramci projektového tymu, ktefi maji pfistup k lidem jako

kdyby tu tomu veleli a nepfijimaji na danou problematiku jiny nazor nez ten svij.

Odpovédélo % Neodpovedélo %
Zeny 8 40% 12 60%
Muzi 7 27% 19 73%

Tabulka ¢. 35
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Otazka ¢. 35
Kdybyste byli ¢leny podnikové rady / odborti, ¢im byste prispéli k zlepSeni
podnikového klimatu

Na tuto otazku jsem se setkala napft. s témito odpovéd’mi:

1) Je tieba zlepsit spolupraci jednotlivych oddé€leni a posilit firemni kulturu ve firmé a dale
Iépe informovat zaméstnance o vizich a cilech jednotlivych podnikt, oddé€leni a skupin.

2) Urcité bych vymeénil firmu, kterd ma na starosti snidan¢, obédy a vecete ve firemni
kantyné, za firmu, jejiz jidlo se da jist a ¢lovék ma pocit, Ze je po ném syty.

3) Vic spole¢nych spolecenskych akci pro vytvoteni lepSich vztaht.

4) Vétsi informovanost na pracovisti, oteviend komunikace.

10) Open-space velkokancelate bych prehradil pevnymi sténami, tak aby bylo vic

soukromi.

5) Zavedeni lepsi hierarchie nadiizenosti, podfizenosti, povinnosti a kompetenci.

6) Nikdy nebudu ¢lenem podnikové rady a odbort ©.

7) Byla by dobra lepsi informovanost ohledné dopadu finan¢ni krize na podnik.

8) Ty naSe kraviny (velké kancelafe) bych zrusil a nahradil je men§imi prostory, ale aby

byli ¢lenové tymu u sebe.

9) Upiimna snaha o zlepSeni komunikace nadfizenych s podfizenymi a naopak.

Odpovédélo % Neodpovédélo %
Zeny 7 35% 13 65%
Muzi 6 23% 20 77%
Tabulka ¢. 36

Otazka ¢. 36

Kdybyste byli v postaveni svého nadriizeného, ¢im byste prispéli k zlepSeni

podnikového klimatu?

Na tuto otazku jsem se setkala napt. s t¢émito odpovéd’mi:

1) Aktivni Gi€ast na zméndach fizeni, diferencovand motivace svych podifizenych (jednani,
odménovani, sankce).

2) Zptesnéni kompetenci. Snazit se zlepsit mezilidské vztahy.
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3) Castg&jsimi neformalnimi posezenimi v pohostinskych zafizenich.

5) VEtsi spoluprace s podiizenymi, vétsi informovanost, nemlZit.

6) Klimatizaci.

7) Snazil bych se posilil pratelskou atmosféru na pracovisti.

8) Snahou o zlepSeni ovzdusi v kancelafi a odstranéni zamezovani pfistupu svétla do
kancelafe diky automatickému stahovani zaluzii.

9) Posilenim podnikové kultury, lepsi informovanosti podiizenych o vizich a cilech
odd¢leni (skupin) vyhledové na 5 let. Posileni vazeb mezi kolegy pomoci workshopti a

otevienou diskuzi o moznych zlepSenich v tymech a spolupraci na odd¢leni.

Odpovédeélo % Neodpovéedélo %
Zeny 5 25% 15 75%
Muzi 7 27% 19 73%
Tabulka ¢. 37

11.2 Vyhodnoceni predpokladi

11.2.1 Vyhodnoceni predpokladu ¢. 1

Ziskané kladné odpovédi naSich respondentli vztahujici se k prvnimu piedpokladu jsme
graficky vyjadiili v grafu €. 1.
Z vysledki je patrné, Ze nejvic respondentll vnima dostate¢ny kontakt s kolegy 1 ostatnimi
spolupracovniky (ot. €. 5 a 6). Mén¢ prukazné je potvrzeni piredpokladu u ot. ¢. 24, kde
jsme sledovali skutecnost, zda se respondenti radi bavi o praci se svymi piateli nebo
rodinou (42 % respondentl odpovéd€lo kladn€). Otazka vnimani pracovniho klimatu
vyzniva nejednoznacné (ot. €. 9). Respondenti zde citi, ze klima na pracovisti je spise méné
vyhovujici (53 % kladnych odpovédi) nez by bylo optimalni.

Z celkovych vysledka tykajicich se naseho prvniho predpokladu je zjevné, zZe

primémé 70 % odpovédi bylo zodpovézeno kladné - predpoklad €. 1 byl potvrzen.

66



Nicméné trend vnimani respondentl u otazek ¢. 9 a 24 spis potvrzuje nedostatecny zajem

managementu o kontakt s podifizenymi ptesnéji fe€eno o celkovou spokojenost pracovnikii.

Predpoklad €. 1: Lze pFedpokladat, Ze vztah pracovnika ke skupiné je pozitivni.

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

, o | | | | | | | | |

5. Mate dostateény kontakt s |
kolegy?

6. Mate dostateény kontakt s |
ostatnimi spolupracovniky?

7. Mate dostateény kontakt s
nadfizenym?

9. Mate osobné dojem, e je pracovni |
klima dobré?

24, Mlwvite rad se svymi
pratelifrodinou o bEZném pracovnim |
dni? O Kladné odpovédi

25, Chodite v dobré naladé na

neformalni akce/party pofadané I
kolegy?

27 Wyhovuje vam sougasna Uprava |
pracovni doby? | | | |

Graf ¢. 1

11.2.2 Vyhodnoceni predpokladu €. 2

Kladné odpovédi respondentti jsme podobné jako u prvni hypotézy znazornili v grafu €. 2.
Z vysledki je ziejmé, ze v nasem vyzkumném vzorku se k otdzkam, které jasné signalizuji
urcité projevy mobbingu, zadny z respondentii piimo nevyjadfil. Drobné pochybnosti jsou
patrné u ot. €. 4, kterd sleduje nejasnosti v kompetencich (souhlasilo 57 % respondentit).
Obdobné¢ je vnimana otazka €. 12, ze které vyplyva, Ze poskytovana podpora by mohla byt
vyrazné€jsi oproti doposud ptiznané (57 % pozitivnich reakci). Zajimava je otazka ¢. 28
tykajici se vyhazovu v podniku. Pro nedobrovolny odchod nékterého z kolegti se vyslovilo
celych 35 % respondentii. Pfedpoklad €. 2., Ze respondenti vystaveni urcitym formam

mobbingu odpovi v dotazniku negativnéji nez ostatni zaméstnanci, se nepotvrdil.
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11.2.3 Vyhodnoceni predpokladu €. 3

Odpovédi muzl a Zen jsme se i u tohoto piedpokladu rozhodli z ditvodu lepsi piehlednosti
znazornit pomoci diagramu (graf €. 3). Z vysledki je ziejmé, ze Zendm vyhovuje rozsah
jejich ptisobnosti v priméru o témét 20 % vice nez muzim (viz ot. €. 1). Dalsi vyraznéjsi
rozdily mizeme zaznamenat u ot. €. 11, kdy Zeny vnimaji moznosti postupu v podniku jako
htutre proveditelné (o cca 20 % oproti muzim). Z celkového vyhodnoceni je patmé, Ze
v nasem vyzkumném vzorku nejsou Zeny ohroZeny mobbingem castéji neZ muzi, ¢imz
se nam nepotvrdil predpoklad ¢. 3. Jsem toho ndzoru, Ze v technicky zaméfenych
firmach se Zeny mohou uplatnit a uplatiiuji se, nicméné jsou pfirozené v mensing. Zeny
s technickym vzdélanim a technickym myslenim jsou stale spi$ vyjimkou, presto se nékteré
z nich dokézi v typicky muzském kolektivu skvéle prosadit. Tento fakt v Boschi potvrzuje
nekolik zen, které pracuji jako vedouci tymu ve vyrobé a dalsi Zeny, které se dokazali
prosadit jako skupinové vedouci na nékolika odd¢€lenich (logistika, nakup, vyvoj, odd€leni

lidskych zdrojt apod.).
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11.2.4 Vyhodnoceni predpokladu ¢. 4

V poslednim piedpokladu (€. 4) jsme se domnivali, Ze vic jak polovina respondentl neni
ochotna vypovidat o konkrétnich osobach, se kterymi maji Spatné vztahy. Tento
piredpoklad se potvrdil. Na konkrétné zamétené otazky, u kterych je nezbytné opravdoveé
zauvazovat nam neodpovédélo 70% respondentii.

Z jejich vyjadieni u otazky €. 33 je patrné, ze se jim dobie spolupracuje s lidmi aktivnimi,
ochotnymi fesit problémy a témi, ktefi se neboji pievzit zodpovédnost za sva rozhodnuti. U
otazky ¢. 34 konkrétni jméno nikdo nevyslovil, pfestoze o tom nékolik respondentd
uvazovalo. Ddle je zde zfejmé, ze né&ktefi pracovnici citeln¢ vnimaji neochotu,
nerozhodnost, povysenost a snahu pifesunout své povinnosti na jin¢ho pracovnika.
Z vysledkt zaroven plyne, jak je pro respondenty nepiijemné podiizovat se rozhodnutim
kolegt, ktefi nejsou ochotni pfijmout jiné nazory. U otazek ¢. 35 a 36 respondenti citi, ze
podnikové klima mtize napravit lepsi spoluprace, vétsi informovanost na pracovisti,
posileni podnikové kultury nebo diferencovana motivace podiizenych (v¢. zavedeni
sankci). N¢ckolik respondentti uvedlo, ze by uvitali vic spole¢nych akci a postradaji
pratelsky pfistup ze strany nadfizenych i pracovniki jinych oddéleni. Dal§im respondentiim
chybi oteviené diskuze v tymech a stale vic jim vadi velkokapacitni kancelare (tzv. OPEN-

SPACE), zejména kvuli hluku a ztraté soukromi.

71



12 Zavér

V této praci jsem se pokusila o komplexni pohled na problematiku mobbingu — zavazného
patologického jevu vyskytujicimu se v pracovnich vztazich. Domnivam se, ze Sikana na
pracovisti (vyraz Sikana je pro nasince stale srozumitelnéjs$i nez mobbing), je nebezpecny
jev a jeho varovné signaly je tfeba brat vazné. V nasi praci jsme se pokusili detailné
vystihnout proces a jednotlivé faze tyrani kolegy kolegou, popsali jsme profily iniciatord a
obéti, vypracovali postup, jak funguje mechanismus psychoteroru. Uvédomujeme si, jak je
nelehké zménit uvazovani lidi v pracovnich vztazich, pokud se ¢asté konflikty prehlizeji a
psychické formy nasili podceniuji. Za stéZejni antimobbingovd opatieni povazuji
predevsim: vCasné rozpoznani pocateCnich signalti, aktivni protest obéti, angazovanou
podporu spolupracovnikli a v neposledni fadé v€asny zdsah nadiizenych. Jen v naSich
silach je ni¢emnou hru mobberiim prekazit - ¢im dfiv tak u¢inime, tim bude spokojenost a
daveéra v kolektivu zjevnéjsi.

V praktické cCasti naSi bakalafské prace jsem se pokusila zjistit, zda dochazi
v ¢esko-némeckém vyrobnim zavodé k urcitym jeviim signalizujicim mobbing, cozZ se
vyzkumnym Setfenim neprokazalo. Jsem si védoma toho, Ze badani bylo provedeno pouze
na malém vzorku respondentil, navic anketu nepovazuji jako zcela ideéalni zpiisob sledovani
projevii mobbingu ve firm¢. Podle mého nazoru neni dotaznik dostatecné anonymni a
respondent ohrozeny mobbingem by takto pravdépodobné stejn¢ nezareagoval. Proto
doporucuji jako urcCity zplsob prevence anonymni dotazniky na internetu (pracovnik
otestuje sam sebe). Dalsi dulezitou ochranou proti bujeni Sikany je pravidelné proskolovani
a osvéta vedoucich — dobry manaZer musi zamezit vystupnovani konfliktd vhodnymi
komunika¢nimi prostfedky a kooperativnim jednanim.

Z vypovedi nékterych respondentil je ziejme, ze pozaduji praktické uskutecnovani
firemnich zasad (soubor hodnotovych piedstav a pravidel chovani). Maji zajem se ztotoznit
s firemni kulturou, avSak disledné praktikovani téchto zasad pozaduji zaroven po
prislusnych fidicich pracovnicich. V Boschi sice probihaji komunika¢ni kurzy a sleduje se
spoluprace mezi jednotlivymi odd€leni, pfesto s antimobbingovymi opatfenimi nema zadny
z mych respondentl zkuSenost — problematiku mobbingu jim nikdo neosvétlil. Vérim, Ze se
tento stav do budoucna zméni, a jednim z firemnich cili se stane i zasada otevieného
rozhovoru a partnerstvi (mezi nadfizenymi a podfizenymi). Domnivam se, Ze v podniku,
jehoz zdjmem je nejen optimalni plnéni wkold, ale zaroven maximalni spokojenost
zameéstnancd, je ohrozeni mobbingem takika nepatrné. I proto povazuji za velmi dualezité

zvySovani socialnich kompetenci (empatie, pfirozenost pii navazovani kontaktii, socidlni
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techniky a dovednosti) nadfizenych. Dobry vedouci je ochotny naslouchat zajmim a
pottebam svych spolupracovnikii, vnima jejich postoje a tim se zaroven sdm uci lépe se

orientovat v mezilidskych vztazich.

, Dobry zaméstnavatel se mobberii zbavi, protoze jejich pritomnost na pracovisti je
velmi nakladna. *

(dr. Gary Namie v Workplace Bullying Institute)
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