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Anotace: 

Tato bakalářská práce se zabývá výskytem agresívního chování 

v pracovním prostředí. Teoretická část vymezuje pojmy mobbing, bossing a 

sexuální harašení. Dále objasňuje pojmy násilí a konflikt. V praktické části 

jsem se pomocí dotazníku snaţila zjistit, zda se lidé se šikanou v práci 

setkávají, jaké formy se běţně v pracovním procesu vyskytují a jestli i v praxi 

je moţná obrana proti šikaně. Závěrem je shrnuta situace v reálném čase 

z pohledu agresívního chování. 

 

Klíčové pojmy: 

 Agresor, bossing, konflikt, mobbing, násilí, sexuální harašení, šikana  
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Annotation: 

This thesis deals with the occurrence of aggressive behavior in the workplace. 

The theoretical part defines terms mobbing, bossingand sexual harassment. It 

also makes the concepts of violence and conflict. In the practical part, I tried 

using a questionnaire to find out whether people have experienced bullying at 

work, what forms are commonly found in work in practice and whether it is 

possible defense against bullying. Finally, it summarizes the situation in real 

time from the perspective of aggressive behavior. 

 

 

Key words: 

Aggressor, bossing, conflict, mobbing, violence, sexual harassment, bullying  
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TEORETICKÁ ČÁST 

 

ÚVOD 

 

Tématem této práce je násilí, a to konkrétně ty její formy, se kterými se 

setkáváme v rámci svých pracovních aktivit. 

Tato práce by měla přinést celkový pohled na problematiku násilného 

chování v pracovněprávních vztazích a to počínaje definicí agrese aţ po 

konkrétní násilné chování, a to jak ze strany zaměstnancŧ vzájemně tak ze 

strany zaměstnavatele. 

V úvodní části si vymezíme základní pojmy, vymezíme pojem násilí a 

seznámíme se s jeho formami, se kterými se mŧţeme setkat na pracovišti. 

V dalších částech podrobně rozebereme jednotlivé typy agresívního 

chování v pracovním prostředí a to konkrétně  mobbing, bossing a sexuální 

obtěţování. Bohuţel v této době ač se to nezdá, se v pracovním prostředí 

s těmito jevy poměrně velmi často setkáváme a jedná se o velmi závaţný 

interpersonální problém. 

Vymezením definic pojmŧ násilí, násilí na pracovišti jeho formy a 

vznik řeší kapitola 1. 

Co je příčinou vzniku takového chování a kdy k takovému chování 

dochází? Jak je moţné vymezit oběť a pachatele? Je moţné se objetí takového 

chování stát, a nebo se jedná jen o konkrétní typy lidí s vymezenými 

povahovými rysy? Takovým otázkám se věnuje kapitola 2. 

Bossing je jednou forem násilného chování na pracovišti a to z pozice 

moci. Jedná se o chování, které je velice ošemetné a v této době velmi oblíbené 

chování zaměstnavatele vŧči pracovníkŧm. Mobbing jeko pojem je 

vysvětlován jako cílená agrese mezi spolupracovníky v pracovním prostředí. 

Nejedná se zde o jednorázovou akci nýbrţ o dlouhodobé nátlakové chování. 

Jedním ze základních znakŧ mobbingu je právě dlouhodobé trvání. Vymezení 

tohoto pojmu a popis jeho jednotlivých fází  pojmu. 
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V následující kapitole se pak pokusíme identifikovat jednotlivé aktivity 

mobbingu, bossingu a sexuálního obtěţování.  

Je velmi sloţité radit pracovníkovi, jak se má proti těmto projevŧm 

agrese bránit, neboť jeho pozice je velmi nepříznivá. Všechny typy šikany,  

nebo jiné formy agresívního chování na pracovišti mají neblahý vliv na 

psychiku člověka. Psychický teror je mnohdy mnohem závaţnější neţ jeho 

bratr v podobě fyzické násilí. Bohuţel obě tyto formy jdou ruka v ruce a 

výsledek psychického týrání má zpravidla za následek i fyzickou újmu na 

zdraví. Existují teoretické rady jak se tomuto násilí vyhnout, minimalizovat je a 

poté řešit následky. Příklady šikany na pracovišti naleznete v kapitole 4. 

V další kapitole se podíváme na dŧsledky agresívního chování a právní 

ochranu před šikanou, kterou nabízí náš právní řád, kde je tato ochrana 

zakotvena a čeho se mŧţe postiţený domáhat. 

Završením práce je praktická část, v níţ se zaměříme na veřejné mínění, 

které budeme dělat prŧzkum  formou dotazníku. Vyhodnotíme, jak se oslovená 

veřejnost k této problematice staví, jestli se s ní v pracovním prostředí setkává 

a jakým zpŧsobem se v praxi interpersonální konflikt řeší. Podíváme se na 

kompetentnost nadřízených pracovníkŧ řešit tyto mezilidské vztahy a 

vyhodnotíme, zda jsou manaţerské pozice i z tohoto pohledu obsazeny 

kvalitními lidmi. 

V závěru shrneme všechny podstatné informace, které se zabývají 

agresí na pracovišti, tak jak byly uvedeny v předcházejících kapitolách. 
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1. NÁSILÍ, DRUHY NÁSILÍ NA PRACOVIŠTI 

 

Z psychologického hlediska se za násilí povaţuje pouţití velké síly, 

moci přičemţ objektem je buď konkrétní osoba, nebo věc. V pŧvodním 

významu tohoto slova se jedná o poškozování člověka, ale zároveň také pouţití 

síly k překonávání překáţek, jeţ brání v dosaţení určitého cíle. V mezilidských 

vztazích,  se násilí projevuje jako kombinace obou variant.  

Pan Spurný v knize
1
 uvádí násilí jako patologický zpŧsob interakce 

daného jedince, skupiny s okolím.  

Samotné násilí je moţné třídit a to podle rŧzných kritérií. Jedním z nich 

je zpŧsob agrese vŧči postiţenému: 

 

 Násilí jako agresi – zde se jedná o násilí psychické či fyzické 

uţívané proti dalším osobám a věcem 

 Manipulace – násilí nenápadné, manipulativní a to zejména 

z pozice podřízeného 

 Kombinace dvou předcházejících 

 

Násilí podle délky trvání se rozděluje na: 

 

 Násilí dlouhodobé – skryté a hlavně pokračující 

 Násilí, které postupně nabývá na agresi 

 Násilí jednorázové 

 

V součastné době je v nejčastější násilí skryté čili dlouhodobé. Zde jako 

příklad mŧţe poslouţit násilí v rodině nebo šikanování dětí ve škole. 

Další forma násilí,  manipulativní, se vyskytuje méně a u násilí 

jednorázového se jedná o zanedbatelné mnoţství. 

 

                                                 
1
 Spurný, Joţa.Psychologie násilí: o psychologické podstatě násilí, jeho projevech a zpŧsobech 

psychologické obrany proti němu. Praha: Eurounion, 1996, s. 7. ISBN 80-85858-30-4. 
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U autora pana Josefa Výrosta a Iva Slaměníka
2
mŧţeme nalézt dělení 

podle pouţití fyzické síly. 

 

Fyzické 

1. Aktivní 

 Přímé – přímé ublíţování samotné osobě, např. vraţda, 

přerušování v řeči nebo obscénní gesta. 

 Nepřímé – např. krádeţ, poškozování majetku atd. 

 

2. Pasívní 

 Přímé – znemoţnění pomoci, bránění kontaktu s jinými lidmi 

 Nepřímé – meškání porad 

Verbální 

1. Aktivní 

 Přímé – obtěţování, zesměšňování 

 Nepřímé – pomlouvání, udávání 

 

2. Pasívní 

 Přímé – odmítání ţádostí, neinformování o telefonních hovorech 

 Nepřímé – přehlíţení nepravostí, zadrţování informací 

 

Musíme si uvědomit, ţe v mnoha výpadech agresor sám reaguje na 

strach. Toto v něm mŧţe vyvolat neuspokojená potřeba či afekt coţ mŧţe 

vyvolat u jedince pud sebezáchovy a v dŧsledku i agresi. 

Konfliktní situaci ve většině případŧ předchází násilné chování. 

Samotné konflikty dělíme na intrapersonální (ty se odehrávají uvnitř člověka 

samotného) a interpersonální (odehrávající se ve vztahu mezi lidmi). První 

články s tématikou konfliktu na pracovišti se začaly objevovat v roce 1984 a 

jejich autorem byl lékař Heinz Leymann. 

                                                 
2
 Jozef, Výrost, Slaměník, Ivan. Aplikovaná sociální psychologie II., první vydání, Grada 

Publishing, spol. s r.o. 2001, s. 181. ISBN 80-7254-593-0. 
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V součastné době je stále agrese na pracovišti tabu. Bohuţel ale tato 

skutečnost mŧţe vést, a mnohdy také vede, k sebevraţdám a to v nemalé míře 

(10-20%). 

V předešlé části jsme se zabývali obecným pojmem násilí. V této se 

budeme věnovat jednotlivým typŧm agrese, které se vyskytují v pracovním 

prostředí. Šikana na pracovišti bývá označována pojmem mobbing. V české 

literatuře tento pojem mŧţeme najít spolu s termínem bullying. Vzhledem k 

pŧvodu  těchto slov z hlediska prostředí, ve kterém se vyskytují  nepouţívá se 

jen jednoho pojmu. Z hlediska historie je rozdíl v počátku výzkumu těchto 

agresí. Ve školách probíhaly prŧzkumy  jiţ během osmdesátých letech zatím co 

na pracovištích aţ v prŧběhu osmdesátých let, proto jsou oba dva typy agrese 

povaţovány za na sobě nezávislé
3
. 

 

1.1. Mobbing, bossing a sexuální harašení 

 

1.1.1. Bossing 

  

Pojem bossing je odvozeno z anglického slova boss ( šéf, nadřízený ) a 

jedná se o jednu z variant mobbingu.  Právě z postu nadřízenosti a vyšších 

pravomocí je tato forma šikany velmi závaţná. Dále je rozdíl mezi staffingem 

tedy agresí mezi kolegy, spočívající v tom, ţe se v jeho rámci pouţívají jiné 

strategie a metody.   

 

1.1.2. Mobbing 

 

Význam slova mobbing spočívá v anglickém termínu „to mob“ , coţ 

v překladu znamená srocovat se, napadnout či obtěţovat. 

Profesor Heinz Leymann slovo mobbing definuje jako psychický teror 

na pracovišti. Mobbing definuje jako: „Psycholigický útisk v zaměstnání 

                                                 
3
 Jozef, Výrost, Slaměník, Ivan. Aplikovaná sociální psychologie II., první vydání, Grada 

publishing, spol. s r.o. 2001, s. 182. ISBN 80-7254-593-0. 
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zahrnující nepřátelskou a neetickou komunikaci zaměřenou systematicky 

jednou či více osobami na někoho, kdo je v dŧsledku takového útisku dotlačen 

do defensivní opozice“. Dále uvádí, ţe tato agrese musí probíhat pravidelně, po 

delší čas a minimálně jednou týdně po dobu pŧl roku. Takové chování na 

pracovišti zanechává na postiţeném nejen psychické následky, ale i následky 

fyzické. Začínají se objevovat bolesti hlavy, nevolnosti, poruchy spánku.  

Co je tedy smyslem mobbingu? Smyslem této cílené agrese je většinou 

vyčlenění osoby z kolektivu. Oběť bývá donucena k odchodu z pracoviště, 

jelikoţ není schopna snést tíhu nepřátelství vŧči své osobě. A právě odchod 

oběti z pracoviště je primárním cílem mobblera, který tohoto cíle ve většině  

případŧ bohuţel i dosáhne. Mobbing se ve většině případŧ vyskytuje na 

pracovišti přímo v kolektivu zaměstnancŧ se stejnými pracovními pozicemi. 

Agrese z vyšší moci a vyšší pozice se nazývá bossing a věnovali jsme se jí 

v předešlé kapitole. 

 

1.1.3. Sexuální obtěžování 

 

 

Je to jedna z dalších variant šikany na pracovišti. Z výzkumŧ Gender § 

Sociologie, Sociologický ústav AV ČR
4
, 2005 se s tímto zpŧsobem agrese 

setkala čtvrtina české populace osob pracujících v kolektivu a to zejména ţen. 

Dnes jiţ neplatný zákoník práce (z. č. 65/1965 Sb., zákoník ve znění 

pozdějších předpisŧ) v §1 odstavci devátém
5
 definuje: „Sexuálním 

obtěţováním se rozumí jednání sexuální povahy v jakékoli formě, které je 

dotčen zaměstnancem oprávněně vnímáno jako nevítané, nevhodné nebo 

uráţlivé, a jehoţ záměr nebo dŧsledek vede ke sníţení dŧstojnosti fyzické 

osoby nebo vytváření nepřátelského, poniţujícího nebo zneklidňujícího 

prostředí na pracovišti nebo které mŧţe být oprávněně vnímáno jako podmínka 

pro rozhodnutí, které ovlivní výkon práv a povinností vyplývajících 

                                                 
4
 Oddělení Genger § sociologie, Sociologický ústav AV ČR. Obtěţování ţen a muţŧ z dŧvodu 

pohlaví a sexuální obtěţování na pracovišti. 2005. 
5
 Zákon č. 65/1965 Sb., zákoník práce, ve znění pozdějších předpisŧ. § 1. 
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z pracovněprávních vztahŧ.“ Odstavec desátý uváděl, ţe u takového typu 

chování se jedná o diskriminaci. 

V pracovně právních vztazích je taková diskriminace zakázána a 

pamatuje  na ni z. č. 262/2006 Sb., zákoník práce, s účinný od 1.1.2007, který 

ustanovením §16 odstavce druhého diskriminaci zakazuje
6
.  Zde se uvádí: „V 

pracovněprávních vztazích je zakázána jakákoliv diskriminace. Pojmy přímá 

diskriminace, nepřímá diskriminace, obtěţování, sexuální obtěţování, 

pronásledování, pokyn k diskriminaci a navádění k diskriminaci a případy, kdy 

je rozdílné zacházení přípustné, upravuje zvláštní právní předpis.“ Jedná se o 

zákon  o rovném zacházení  a o právních prostředcích ochrany před 

diskriminací, tzv. antidiskriminační zákon. Tímto zvláštním předpisem měl být 

zákon o rovném zacházení bohuţel tento nebyl doposud schválen a tudíţ ani 

vydán. 

Hlediskem násilí na pracovišti se zabývá publikace Rovné příleţitosti 

ţen a muţŧ.
7
 Chování sexuálního charakteru je zde popisováno jako 

„neţádoucí chování sexuální povahy nebo jiné sexuálně zaloţené chování, 

které se dotýká dŧstojnosti ţen a muţŧ na pracovišti. Toto chování mŧţe 

zahrnovat neţádoucí fyzické, verbální nebo neverbální projevy.“ Cílem 

takového chování nejsou sexuální hrátky, ale upevnění pracovní pozice 

nadřízeného. Účelem jeho chování je upevnit své postavení, moc nebo 

sebevědomí. Sexuální obtěţování je forma násilí, kterou lze jen velmi těţko 

prokázat a to z dŧvodu velmi nejasné hranice. Jsou osoby, jejichţ míra 

tolerance je vyšší neţ u jiných a z čehoţ plyne, ţe to, co ještě mŧţe být 

v normě pro jednoho, to uţ mŧţe obtěţovat druhého. Proto zde mŧţe docházet 

ke střetŧm. Člověk, který se vŧči jinému chová tímto zpŧsobem, mŧţe mít 

dojem normálnosti, únosnosti a ještě i míry slušnosti na rozdíl od osoby, která 

toto snáší. 

 

 

 

                                                 
6
 Zákon č. 262/2006 Sb., zákoník práce, §16. 

7
 Genger centrum FSV, Masarykova univerzita Brno. Příručka Rovné příleţitosti ţen a muţŧ. 

2001. 



16 

 

2. PŘÍČINY VZNIKU MOBBINGU, JEHO OBĚŤ A 

PACHATEL 

 

 

2.1. Příčiny mobbingu a sexuálního obtěžování 

 

Základní otázka zní: je co je dŧvodem, ţe si  lidé si komplikují ţivot na 

pracovišti?
8
 Nepřátelské prostředí na pracovišti jsou vyvolávány mnohými 

situacemi, kolektivem lidí jiných názorŧ a osobností, strukturou dané 

organizace, stresem, pracovními tlaky aj.  

Mobbler jako člověk není protorypem osobnosti. Tito agresoři se liší 

postavením v zaměstnání. Člověk ve vedení provozuje jiné nátlakové metody 

neţ spolupracovník na stejné pracovní pozici. Dŧvodem agrese ze strany 

nadřízeného je zejména obava o udrţení pozice. Vedoucí mŧţe nabýt dojmu 

ohroţení mladším, zkušenějším či pohlednějším zaměstnancem. Tyto 

skutečnosti mnohdy vykonstruované vedou k jednomu cíli - zbavit se 

zaměstnance, který je hrozbou.  

Dalším z moţných dŧvodŧ mŧţe být obava z moţného komplotu vŧči 

jeho osobě uvnitř organizace.  

V neposlední řadě je zde i dŧvod vysokého tlaku ze strany podniku, 

managementu, majitele. To vyvolává stres, přetíţení a frustraci, kterou potom 

tento vedoucí vybíjí a přenáší na své podřízené. 

Je třeba podotknout, ţe v kaţdém z uvedených dŧvodŧ hraje svou roli 

vţdy povaha a osobnost nadřízeného. Sklony k takovému chování budou mít 

lidé prahnoucí po moci a lidé, kteří mají potřebu ovládat ostatní.  

Dalším typem agrese na pracovišti je opět mobbing, ale tentokrát ze 

strany spolupracovníkŧ. Zde je samozřejmě jedním z velkých faktorŧ strach. 

Na rozdíl o vedoucího se spíše jedná o pŧd sebezáchovy který se ve většině 

případŧ projevuje u nově nastupujícího zaměstnance. Nový zaměstnanec bývá 

                                                 
8
 Huber, Brigitte. Psychický teror na pracovišti. Mobbing. Martin: Vydavatelstvo Geografie, 

1995, s. 17-19. ISBN 80-85186-62-4. 
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ambiciózní, snaţivý, kvalifikovaný a představuje reálné ohroţení, moţné 

změny na pracovišti. Toto je jedním z dŧvodŧ proč mobbler má pocit tlaku – 

snaţí se zabránit jakýmkoli změnám.  

Lze tedy konstatovat, ţe chování u obou typŧ mobblera vţdy vyvolávají 

jeho vlastní nedostatky.  

Sexuální obtěţování je fenomén dnešní doby. Ve většině případŧ se 

jedná o obtěţování ţen ze strany muţŧ. Jde o upevňování muţské dominace 

vŧči ţeně a to ne právě pozitivním zpŧsobem. V myšlení některých muţŧ se 

stále objevuje pocit nadřazenosti vŧči ţeně.  

 

2.2. Agresor 

 

Odborníci se shodují, ţe nelze přesně definovat typ agresora a to 

zejména z dŧvodŧ nedostatku patřičných to studií. Převáţná většina výzkumŧ 

se soustředila na potencionální oběti šikany. Brigitte Huber si v knize 

Psychický teror na pracovišti
9
 pokládá „Musí být ten, kdo šikanuje ty ostatní, 

chorobným sadistou? Anebo je sám spíše obětí, která se brání tak, jek umí?“. 

Teror na pracovišti je ve většině případŧ dŧsledkem vnějších vlivŧ. 

Není jasné, zda si mobbler své chování plně uvědomuje a to v celé jeho šíři. 

Určitě vnímá změnu, která se na šikanovaném v dŧsledku takového chování 

projevuje a je tedy na osobnosti agresora kam a jak daleko hodlá zajít. 

Osobnost agresora mŧţeme rozlišovat:
9
 

 

 Náhodný pachatel – vychází z náhodného konfliktu, 

který přeroste ve spor delšího trvání, účastníci mají 

volbu, zda dojde k obraně typické pro šikanujícího. Zde 

klademe dŧraz na morální úroveň agresora. 

 Strŧjci – jedná se o záměrné, cílené chování sledující 

svŧj vlastní prospěch. 

                                                 
9
 Huber, Brigitte. Psychický teror na pracovišti. Mobbing. Martin: Vydavatelstvo Geografie, 

1995, s. 22-24, s. 23-25, s. 20-22. ISBN 80-85186-62-4. 
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 Spoluúčastníci – jedná se o spolupracovníky, kteří jsou 

na pracovišti přítomní mobblera podporují a ignorují 

jeho chování. Lidé, kteří jen dané situaci tiše přihlíţejí 

jsou automaticky spolupachateli této agresívní činnosti. 

Výzkum také nepodal jasné výsledky o tom, zda  v roli mobblera 

převládají spíše muţi nebo ţeny.  Z mé vlastní zkušenosti jsou ţeny daleko 

častější mobblerky mají metody velmi pečlivě připravené, podlé a nenápadné 

zatímco muţi pouţívají prŧhlednějších metod nátlaku. Ať se jedná o muţe či 

ţenu ve výsledku je to nepodstatné. Podstatné je ţe cílem agrese je vţdy oběť 

ohrozit, poníţit, vyvést z míry a tím ji cíleně a postupně zahnat do kouta. 

 

2.3. Oběť 

 

Ani v tomto případě nelze uvést a přesně specifikovat osobu, jeţ mŧţe 

být obětí. 
9
 Obětí se mŧţe stát kdokoliv z nás. Všichni pracujeme, pohybujeme 

se v kolektivu osob rŧzných názorŧ, inteligence a tudíţ je moţnost, ţe na 

takové chování narazíme, je velmi pravděpodobná.  

Je pravdou, ţe jsou lidé, kteří agresora prostě něčím přitahují a 

s chováním tohoto typu mají více zkušeností. Jednoznačně to ale dokázáno 

není.  

Mŧţeme samozřejmě definovat některé znaky jak osobnostní tak třeba 

vzhledové jeţ člověk se sklonem k šikaně dokáţe ocenit. Jedná se zejména o 

lidi osamocené, lidi v existenční krizi, osoby postiţené atd. Proč toto mobblera 

přitahuje? Osoba, jeţ má pevné rodinné zázemí je spokojená v práci, má 

přátele má mnoho společenských, pracovních a rodinných aktivit je také 

v převáţné většině sebevědomá a dokáţe řešit stres. Člověk, jeţ  ubliţovat chce 

si za svého partnera vybere jedince slabšího a to z dŧvodu úspěšného cíle. 

Osoba, která není sama se sebou spokojena bude určitě snadnější cíl  neţ osoba 

sebevědomá. Mobbler je ve své podstatě slaboch. 
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Šikanování na pracovišti je vţdy dlouhodobý proces. Jedná se o dlouhodobé 

cílené a systematicky vyvíjené násilí trvající minimálně pŧl roku. 

Mobbing lze členit na několik fází:
10

 

 Základní konflikt 

 Psychický nátlak 

 Chování se stává oficiálním, vstupují nadřízení do řešení 

 Vyloučení z kolektivu 

2.4. Rozdělení konfliku 
 

2.4.1. Základní konflikt 

 

Ve většině případŧ vzniká konflikt pouhým nedorozuměním. Dŧleţitým 

aspektem je však zpŧsob, jakým budou obě strany nastalou konfliktní situaci 

řešit.  Pokud se smíří, je vše v pořádku. Pokud ale nedojde ke smírnému  řešení 

situace, přeroste  spor do sporu dlouhodobého a dochází ke vzniku 

systematické šikany. Mŧţe dojít i k situaci, kdy konflikt vznikne v tichosti bez 

jakékoli vnější příčiny - neexistuje dŧvod, ale konflikt tu přesto tu je. V této 

fázi se ale ještě nejedná o mobbing. 

2.4.2. Psychický nátlak 

 

Pokud nepřátelská atmosféra na pracovišti není řešena hned v 

 prvopočátku a situace přetrvává delší dobu, nabývá agresivity a pravidelnosti, 

pak začínáme hovořit o mobbingu. Mobbler se zaměřuje na cílené ubliţování a 

vyčleňování oběti z kolektivu. Následky takového chování bývají sníţení 

sebevědomí, zdravotní komplikace, nedostatečná výkonnost a psychosomatické 

obtíţe.  

 

 

                                                 
10

 Huber, Brigitte. Psychický teror na pracovišti. Mobbing. Martin: Vydavatelsvo Geografie, 

1995, s. 34-35. ISBN 80-85186-62-4. 
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2.4.3.  Chování se stává oficiálním a nastává vyloučení z kolektivu 

 

V této fázi se dostává zaměstnanec do konfliktních situací. Dochází 

k výraznému zhoršení jeho pracovních povinností, začíná se jevit jako 

nezodpovědný, problémový a konfliktní. Nastává moment, kdy do situace 

vchází vrcholové řízení a konflikt se stává oficiálním. Bohuţel management  

nemá potřebu se zabývat dŧvody tohoto pracovního stavu,  a začíná pracovníka 

vnímat jako problémového, kterého je potřeba se zbavit. Je totiţ velmi 

jednoduché přehodit vinu na zaměstnance neţ hledat problém ve vedení. 

V této fázi jiţ dochází k rozkladu osobních i pracovně právních vztahŧ. 

Cílem mobblera bylo donutit oběť opustit pracoviště a to se jí ve většině 

případŧ podaří. Mobbler je člověk který neporušuje předpisy a právní normy 

podniku a proto je jeho chování tak nebezpečné. Není tudíţ ani moţné jej za 

takové chování postihovat. Oběť je ovšem jiţ v takové psychické nestabilitě, ţe 

se to odráţí na pracovních povinnostech, dalších konfliktech, stresu a zdraví 

tudíţ zaměstnavateli nezbývá nic jiného neţ přeloţení oběti na jiné pracovní 

místo, a nebo v horším případě propouštění.  

Metody a zpŧsoby jeţ byly v daných situacích pouţity, jsou vţdy závislé  na 

postavení agresora v podniku. Na úrovni spolupracovníkŧ se nejedná o 

znevaţování výkonŧ zaměstnance, protoţe úkoly přidělované nejsou závaţné a 

náročné. Zde se většinou jedná o útoky na osobní ţivot zaměstnance, jeho 

pověst a vlastnosti. Na úrovni vyšší se právě naopak útočí převáţně na 

pracovní schopnosti zaměstnance, jeho plnění úkolŧ, na jeho profesní znalosti. 

I zde ale dochází k narušování jeho dŧstojnosti a cílené izolaci.  
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2.5. Mobbingové aktivity a strategie mobbingu  

 

 

Tomuto tématu se věnoval ve svých výzkumech profesor Leymann a 

došel z těmto závěrŧm: 

 

 

Aktivity, které ovlivňují jednání mobblera: 

 Chování, které neumoţňuje vyjádřit se, ovlivňuje komunikaci 

oběti. 

 Chování, které je zaměřené na ovlivňování sociálních vazeb 

poškozeného. 

 Chování, které ovlivňuje uchování renomé osobnosti, to 

znamená jeho pověst, úctu a váţnost oběti. 

 Chování, jehoţ dŧsledky ovlivňují kvalitu práce. 

 Chování ovlivňující zdraví šikanovaného. 

 

Strategie mobbingu 

 

Kaţdé agresívní chování má své metody a ne jinak je tomu u 

mobbingu.
11

 

Základními strategiemi jsou: 

 Izolace oběti 

 Šíření lţivých pomluv 

 Znemoţňování práce 

 Znevaţování výkonŧ, schopností oběti 

 Poškozování soukromí poškozeného 

Zvláštní formou mobbingu je bossing. Zde se na pozici mobblera dostal 

vedoucí, zaměstnavatel. Rozdílem mezi mobblerem a bosslerem je tedy 

                                                 
11

 Huber, Brigitte. Psychický teror na pracovišti. Mobbing. Martin: Vydavatelstvo Geografie, 

1995. ISBN 80-85186-62-4. 
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postavení na pracovišti. Rozdílnosti také nalezneme ve zpŧsobech a metodách  

šikanování. Mezi základní strategie bosslera patří:
12

 

 Přidělování nesmyslných úkolŧ 

 Stálý dohled 

 Neustálé kontroly 

 Zbavování kompetencí 

 Pracovní izolace 

 Zpochybňování inteligence a psychických schopností 

zaměstnance 

 

2.6. Formy sexuálního obtěžování 

 

 

Sexuální obtěţování je jednou z forem agrese na pracovišti. Nachází se 

v podobě jak psychické tak i fyzické. Jedná se o chování, které je jen velmi 

těţko dokazatelné a to z dŧvodu pohledu a vnímání lidí. Kaţdý jedinec má 

hranici vkusu někde jinde a proto co pro jednoho mŧţe být ještě příjemné u 

druhého jiţ mŧţe vyvolávat pocit nenáleţitosti.  

Za sexuální obtěţování se jiţ dá povaţovat dle studie
13

 Gender § 

Sociologie, Sociologického ústavu Akademie Věd ČR z 2005: 

 Verbální i neverbální projevy nepříjemného charakteru a to 

sexuální vyjadřování, naráţky 

 Lechtivé vtipy, obrázky 

 Konverzace se sexuálním podtextem 

 Flirtování 

 Milostné vztahy na pracovišti 

 Nevhodné doteky 

 Nevhodné otázky 

 Vynucování si sexuálních aktŧ 

                                                 
12

 Janoušek, Václav. Coje to boxing? Dostupný z: http://www.zena-

in.cz/rubrika.asp?idc=8603§id=2. 
13

 Informační studie oddělení Gender § Sosiologie, Sociologický ústav AV ČR, 2005. 

Obtěţování ţen a muţŧ a sexuální obtěţování v českém systému pracovních vztahŧ, oddělení 

Gender sociologie. Dostupn z: http://www.mpsv.cz/files/clanky/1699/obtezovani.pdf. 
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Podle prŧzkumu nejčastější formou sexuálního obtěţování je její 

verbální podoba. Jedná se o nevhodné vtipy, naráţky na soukromí ţivot, 

poznámky s nevhodným podtextem. 

Jedním z dalších projevŧ sexuálního obtěţování mŧţe být i vizuální 

kontakt, jak uvádí Patrik Matyášek.
14

 Jedná se o chování, při kterém dochází 

k upřeným pohledŧm na určité lidské partie, k ukazování obrázkŧ se sexuální 

tématikou. S rozmachem nových technologií se objevují další formy 

sexuálního obtěţování jako jsou např. sledování pornografických snímkŧ, 

obesílání nevhodných e-mailŧ.  

Nejzávaţnější forma sexuálního obtěţování je přímé a neustálé 

kontaktování, zvaní na rŧzné společenské akce a to i přes rázné odmítání a 

v neposlední řadě rovněţ fyzické kontakty aţ po znásilnění. 

Základním nástrojem boje proti šikaně je prevence. Paní Brigitte Huber ve své 

knize
15

 uvádí, ţe mobbing je pro ekonomiku ztrátou. Dŧrazně doporučuje 

zvyšovat osvětu formou seminářŧ a přednášek. Dŧleţitou roli v prevenci hraje 

samotná instituce a paní Huber popisuje některé z moţností jak šikaně předejít.  

 Vyzvednout téma mobbingu – mluvit o šikaně, zajistit školení 

 Uzavřít dohody na úrovni firmy – antimobbingové předpisy 

které nám uvádějí zpŧsoby obrany a postih za výskyt takového 

chování na pracovišti 

 Modely urovnání sporŧ – vedoucí by měli být proškoleni jak 

takové konflikty řešit pokud si je zaměstnanci nemohou vyřešit 

sami. 

 Jmenovat pracovníka, který by se těmito problémy zaobíral 

 Nezávislé poradny 

 Pravidelně se zajímat o situaci na svých pracovištích 

 U nových zaměstnancŧ zajistit pracovníka, který převezme 

patronát nad nově příchozím 

 

                                                 
14

 Matyášek, Patrik. Sexuální obtěţování. Právník, 1998, č.8, s. 717. 
15

 Huber, Brigitte. Psychický teror na pracovišti. Mobbing. Martin: Vydavatelstvo Geografie, 

1995, s.130-134. ISBN 80-85186-62-4. 
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Ne vţdy se dá situace řešit prevencí a  pokud jiţ agresívní chování  vyskytne je 

nutné ji vyřešit. Zde připadá v úvahu cesta mimoprávní a právní. 

 

2.7. Zpŧsoby řešení konfliktu 

 

Existuje několik moţností jak daný problém vyřešit. Hned na počátku 

snahy o vyřešení problému je třeba  poloţit si otázku, zda existuje moţnost 

jeho smírného urovnání  či nikoli? 

Pokud existuje moţnost smírného řešení máme tyto varianty: 

 Řešení promyšleným zpŧsobem – je nutné si uvědomit v čem 

spočívá náš problém a kde vzniká jeho příčina. Je nutné problém 

pojmenovat a následně vyhodnotit. Dŧleţité  je vytvořit 

kompromis, který bude vyhovovat oběma stranám. Samotné 

vyřešení problému ještě neznamená zmizení konfliktu a napětí. 

Obě strany se musí s konfliktem smířit a navzájem si odpustit. 

 Zaměstnavatel a jeho moţnosti pomoci – existuje moţnost 

podání  stíţnosti na nevhodné chování kolegy a pokud 

zaměstnavatel zkonstatuje, ţe je stíţnost oprávněná je povinen 

se jí zabývat.
16

  Zákoník práce stanoví „Zaměstnavatel je 

povinen projednat se zaměstnancem nebo na jeho ţádost 

s odborovou organizací nebo radou zaměstnancŧ anebo 

zástupcem pro oblast bezpečnosti a ochrany zdraví při práci 

stíţnost zaměstnance na výkon práv a povinností vyplývajících 

z pracovněprávních vztahŧ. Tím není dotčeno právo 

zaměstnance domáhat se svých práv u soudu.“ 

 

 

 

 

                                                 
16

 Zákon č. 262/2006 Sb. Zákoník práce. §14 odst. 3. 
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 Pomoc spolupracovníkŧ – Agrese v práci není věc, která by se 

dala přehlédnout. Kolegové většinou vysledují, ţe se děje něco 

co není v souladu s normálním chováním. Pokud však 

nezasáhnou a jen pasívně přehlíţejí situaci sami se spolupodílejí 

na šikaně. Situace ve společnosti je bohuţel taková, ţe málokdo  

je ochoten řešit problémy jiných pokud hrozí, ţe uškodí sám 

sobě. 

Pokud není šance urovnat konflikt smírnou cestou, zbývá jiţ jen  

jediná moţnost jak se bránit - soudní.  

 

3. DŦSLEDKY ŠIKANOVÁNÍ PRO 

ŠIKANOVANÉHO A JEHO OKOLÍ, PRÁVNÍ 

OBRANA 

 

Mobbing, bossing i sexuální harašení jsou závaţné, dlouhodobé a jejich 

dŧsledky jsou pro oběť obrovské. Takové  chování zákonitě musí ovlivňovat 

celý chod podniku
17

. 

 

3.1. Dŧsledky šikanování 

 

 

Celkové dŧsledky šikany představují psychických a fyzických 

problémŧ. Ve velké většině se vţdy šikanování odrazí  u oběti v jejím 

soukromém ţivotě a to jak z pohledu rodinných vztahŧ tak i zdraví. 

Takováto osoba ţije v permanentním stresu, její  organismus je zatíţen 

a to se  zákonitě musí projevit negativním zpŧsobem na jejím zdraví. Mezi 

projevy zdravotních obtíţí u šikanovaných se řadí trávicí problémy, zvýšený 

tlak coţ má za následek výskyt dalších chorob jako je infarkt apod. Psychické 

                                                 
17

 Janoušek, Václav. Dŧsledky šikanování v zaměstnání. Dostupný z 

:http://www.zenain.cz/rubrika.asp?idc=8666§id=2 
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obtíţe se projevují především  nespavostí, poruchami koncentrace, pocity 

úzkosti, depresívními stavy.  

Je samozřejmostí, ţe takovéto potíţe nezŧstanou bez následkŧ na 

pracovišti. Začíná se vyskytovat nekoncentrovanost, chyby, absence a to má za 

následek ve většině případŧ ztrátu zaměstnání. Podnik přichází o zaměstnance. 

Je proto nutné se neustále zabývat kvalitním managementem proškolovat jej na 

tyto krizové situace, aby byly eliminovány ztráty a aby dŧsledku špatného 

řízení nezŧstali na pracovišti jen prŧměrní a podprŧměrní zaměstnanci. 

 

 

3.2. Odolnost vŧči šikanování 

 

 

Všeobecně se nabízí otázka, zda je moţné být odolný vŧči šikaně. 

V odborných studiích se ukazuje, ţe s mobinngem se snáze vyrovnají jedinci 

s vysokou sebedŧvěrou a sebevědomím. Tito lidé mají tu vlastnost, ţe se nebojí 

postavit a reagovat na osobní i pracovní útoky. Velkou oporou je i rodina, kde 

člověk nachází útočiště. Je všeobecně známo, ţe sdělený problém je poloviční 

problém.  

V ţivotě se ale vyskytuje mnoho faktorŧ které příznivě či nepříznivě 

ovlivňují stav člověka. Jedním z nich je jeho existenční situace. Člověk který je 

finančně bez problému a nemusí se bát o práci není pod takovým tlakem jako 

zaměstnanec, jenţ práci potřebuje aby mohl zachovat chod rodiny.  

Mezi další výrazný faktor patří vzdělání a uplatnění na trhu práce. 

Člověk s vysokým vzděláním, snahou se dovzdělávat a dále zlepšovat je na 

trhu práce ţádán a tudíţ má větší šanci novou práci nalézt. 
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3.3. Právní úprava 
 

3.3.1. Ústavně právní rovina 

 

Mobbing je z pohledu právního porušení zásady jednání v souladu  

s dobrými mravy. Sexuální obtěţování je v našem právním řádu definováno 

jako diskriminace v zásadě rovného zacházení.
18

 

Usnesení č. 2/1993 Sb. Předsednictva České národní rady ze dne 

16.12.1992 o vyhlášení Listiny základních práv a svobod jako součásti 

ústavního pořádku České republiky (dále jen Listina základních práv a svobod) 

zakotvuje právo na rovné zacházení, právo na ochranu před diskriminací v čl. 

1. Zde se stanoví, ţe lidé jsou si rovni v dŧstojnosti i právech. Základní práva a 

povinnosti jsou nezadatelné, nezcizitelné, nepromlčitelné a nezrušitelné.  V 

článku 3 se vymezují diskriminační dŧvody. Této problematice se také věnuje 

článek 10, v němţ  je zakotvena ochrana dŧstojnosti kaţdého člověka.  

Této problematice se rovněţ věnuje řada norem v mezinárodním právu: 

 Úmluva Rady Evropy o ochraně lidských práv a základních 

svobod (č. 209/1992 Sb.) 

 Mezinárodní pakt o občanských a politických právech z roku 

1966 (č. 120/1976 Sb.) 

 Všeobecná deklarace lidských práv u OSN z roku 1948, která 

zakotvuje všechny formy diskriminace. 

 Úmluva č. 111 MOP o zákazu diskriminace v zaměstnání a 

povolání z roku 1958 (č. 450/1990 Sb.) 

 Mezinárodní pakt o hospodářských, sociálních a kulturních 

právech z roku 1966 (č. 120/1976 Sb.) 

 Úmluva o odstranění všech forem diskriminace ţen z roku 1979 

(č. 62/1987 Sb.) tato zavazuje státy EU přijmout vhodná 

opatření a odstranění diskriminace ţen v zaměstnání. 

 

                                                 
18

 Usnesení předsednictva České národní rady č. 2/1993 Sb., o vyhlášení Listiny základních 

práv a svobod jako součásti ústavního pořádku České republiky. Čl. 3 
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3.3.2. Rovina pracovně právní 

 

 

Při vstupu ČR do EU bylo nutné upravit českou právní úpravu do 

souladu s Evropským společenstvím. Proto bylo nutné přijmout několik novel 

zákoníku práce a pracovněprávních předpisŧ. 

Nejvýznamnější novelou  zákona č. 65/1965 Sb., zákoníku práce ve 

znění pozdějších předpisŧ, jeţ upravují právo na rovné zacházení a zákaz 

diskriminace je zákon č. 155/2000 Sb., kde je uveden zákaz zneuţití výkonu 

práv a povinností vyplývajících z pracovněprávních vztahŧ doplněn o výslovný 

zákaz poniţování lidské dŧstojnosti v pracovněprávních vztazích. A tím se do 

našeho zákona dostala ochrana před sexuálním obtěţováním. 

Toto znění zásady zákazu zneuţití práv bylo v Zákoníku práce změněno 

novelou č. 46/2004 Sb. přičemţ  přeformulovaná část má toto znění: „Výkon 

práv a povinností z pracovněprávních vztahŧ nesmí bez právního dŧvodu 

zasahovat do práv a oprávněných zájmŧ účastníkŧ pracovněprávního vztahu a 

nesmí být v rozporu s dobrými mravy.
19

 Mobbing je jednoznačně chování které 

dobrým mravŧm odporuje.  

Součastný Zákoník práce, zákon č. 262/2006 Sb., obsahuje stejná 

pravidla v hlavě III nazvané Základní zásady pracovněprávních vztahŧ a to 

konkrétně v §14 odstavci 1 a 2. Odstavec  3 upravuje povinnost zaměstnavatele 

zabývat se podanou stíţností zabývat. Zde se mŧţeme dočíst: „Zaměstnavatel 

je povinen projednat se zaměstnancem nebo na jeho ţádost s odborovou 

organizací nebo radou zaměstnancŧ anebo zástupcem pro oblast bezpečnosti a 

ochrany zdraví při práci stíţnost zaměstnance na výkon práv a povinností 

vyplývajících z pracovněprávních vztahŧ. Tím není dotčeno právo 

zaměstnance domáhat se svých práv u soudu.“
20

 

Sexuální obtěţování je označováno za diskriminaci zákonem č. 

435/2004 Sb. O zaměstnanosti, ve znění pozdějších předpisŧ. 

                                                 
19

 Zákon č. 65/1965 Sb., Zákoník práce, ve znění zákona č. 46/2004 Sb. §7 odstavec 2. 
20

 Zákon č. 262/2006 Sb. Zákoník práce. §14. 
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V případě trestně právní roviny se sexuálním obtěţováním zabývají 

orgány činné v trestním řízení
21

 a to na základě zákona č. 140/1961 Sb. Trestní 

zákon, ve znění pozdějších předpisŧ. Sexuální obtěţování  ţádnou skutkovou 

podstatu v Trestním zákoně nemá, avšak tyto skutkové podstaty se dají 

zahrnout pod konkrétní jednání např. §174 trestný čin křivého obvinění, §206 

trestný čin pomluva. 

 

3.4. Příklady z praxe 
 

V mém profesním ţivotě jsem se setkala z rŧznými formami agrese na 

pracovišti a nebylo lehké se s nimi vypořádat. Vedoucí pracovníci, bohuţel, 

zdaleka nejsou na takové úrovni, aby byli schopní tyto situace řešit. Stále se 

ještě neklade dŧraz na dovzdělávání těchto pracovníkŧ a tudíţ oni sami pokud 

k tomu nemají přirozené schopnosti tyto problémy řešit neumějí. 

 

3.4.1. Bossing 

 

 

Pan Jan byl v pracovní pozici vedoucím pracovníkem. Z jeho 

povinností vyplývalo rozdělování úkolŧ, kontrola a vedení pracovníkŧ. Jeho 

manţelka paní Jana byla ve firmě na pracovní pozici ředitele a tudíţ manţelovi 

nadřízená. Bohuţel jejich rodinný ţivot byl ovlivněn společnou prací a 

vysokou nadřízenou pozicí manţelky. Docházelo ke kolizím a hádkám 

pracovního charakteru, které se samozřejmě nutně odráţely v rodinném ţivotě. 

Tento člověk byl doma velmi zakřiknutý utáhlý a pod silným tlakem vŧdčí 

manţelky.  

Situaci nezvládal a své stresové přetlaky přenášel na pracoviště. 

Nedokázal se koncentrovat, byl nervózní a jeho sebevědomí kleslo k bodu 

mrazu. Celou situaci nedokázal řešit, nedokázal se vţít do pocitŧ svých 

podřízených, vyhledával chyby které neexistovali. Vyvolával konflikty 

                                                 
21

 Orgány činnými v trestním řízení jsou dle §12 odst. 1 zákona č. 141/1961, o trestním řízení 

soudním, ve znění pozdějších předpisŧ, soud, státní zástupce a policejní orgán. 
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pracovního charakteru, rozdával úkoly nesmyslného znění. Celá situace začala 

být velmi neúnosná. Pan Jan zvyšoval hlas choval se agresívně a neskutečně 

ztrpčoval pracovní atmosféru. Zaměstnanci začali mít strach z jakéhokoli 

kontaktu s tímto pánem a tím se začaly  problémy pracovního charakteru ještě 

více prohlubovat. Pracovníci začali chybovat, neradili se o pracovních 

postupech. Vyskytly se i zdravotní problémy typu nespavosti, depresívních 

pocitŧ a úzkostí. Situace ve firmě se stala na  neúnosná a vyvrcholila vysokou 

fluktuací  zaměstnancŧ. Noví lidé se střídali jak na běţícím pásu a kvalita práce 

rapidně upadala. V tomto případě neexistovala moţnost podat stíţnost bez jisté 

ztráty zaměstnání a to z dŧvodu rodinných vazeb. I kdyţ manţelka usurpovala 

v soukromí pana Jana na veřejnosti a v práci se ho zastávala.  

Tato situace měla pouze jedno řešení a to výpověď dohodou ze strany 

zaměstnance. 

 

3.4.2. Mobbing 

 

 

Další z případŧ se bude týkat šikanujícího chování mezi 

spolupracovníky. Bohuţel i zde je neznalost a neochota řešit společenské 

problémy výrazná. 

Jednalo se o organizaci státního typu. Zde pracují lidé mnoho let a svŧj 

profesní ţivot zasvětili snad od školních lavic této instituci. I kdyţ se jedná o 

státní organizaci a měly by zde fungovat všechny ochranné, preventivní a 

zákonné normy, není tomu tak. Tento příklad má ukázat na velice zákeřnou 

formu šikany -  mobbing.  

Na pracoviště nastoupila nová pracovnice, jen o pár let mladší neţ je 

věkový prŧměr dané instituce. Paní s praxí ze soukromé sféry nikoli státní. 

V poklidné kanceláři naučené na určité rituály nastalo zděšení. Na venek se 

nijak neprojevovalo. Nevznikaly ţádné pracovní konflikty, ţádné osobní 

osočování ani nic podobného, ale ve skrytu duše se kolegyně X rozhodla, ţe 

nová pracovnice pro ni představuje ohroţení jak z ţenského hlediska, tak 

z hlediska pracovního. Podotýkám, ţe k tomu neměla ţádný pádný a reálný 

dŧvod, hnací silou byla jen myšlenka. Tato demagogická myšlenka vyvolala 
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strach a kolegyně X začala vyvíjet aktivity, spočívající v čistě  ţenských 

útocích, na novou pracovnici. Jednalo se zpočátku o špitání v její přítomnosti, 

koncích rozhovorŧ po jejím vstupu do kanceláře, nemístných poznámkách 

určených jí, ale přednášených v její přítomnosti nezúčastněným lidem, 

pomluvy a drby. Nová zaměstnankyně uváţila, ţe nemá smysl se  těmito řečmi 

a pocity zabývat - koneckoncŧ,byla přeci v práci, nikoli někde „posedět u 

kávičky s kamarádkami na kus řeči“,  a ignorovala je. Usoudila, ţe kdyţ 

nebude reagovat a vyvolávat konflikty situace se uklidní. Opak byl však 

pravdou - kolegyně  X nabyla dojmu, ţe si mŧţe dovolit všechno a ve svém 

iracionálním jednání  přitvrdila. Začaly slovní útoky na cizí rozhovory, 

hodnocení chování nové pracovnice. Nová pracovnice začala mít nepříjemné 

pocity z příchodu do práce, bála se, co „nového“ zase nový pracovní den 

přinese, začala být paranoidní, hubnout a v permanentním stresu. Ač všichni 

nadřízení tuto situaci zaznamenali, nebylo moţné z ní uniknout. Pracovnice X 

v nich vyvolávala takové obavy, ţe se její nálady otočí proti nim, ţe raději 

ţádným zpŧsobem  na danou situaci nezareagovali. „Osvědčené“ rady typu 

„nevšímej si jí“ a podobně neměly ţádný význam. Neexistovala totiţ ţádná 

reálná moţnost postihu, ţádný mechanismus, který by mohl pod hrozbou 

kázeňského řízení kolegyni X účinně zamezit v jejím nepřístojném chování  - 

snad – jen domluva. Do té se však nikomu z vedoucích pracovníkŧ nechtělo, 

protoţe  de facto nebylo co řešit. Vše bylo postaveno na jedné myšlence 

jednoho jedince, který pomocí jí dokázal v praxi znechutit ţivot i dalším 

kolegŧm. 

Celá situace vyústila  v dobrovolný odchode nové pracovnice, a to 

k plné spokojenosti dané zaměstnankyně X. 

 

3.4.3. Sexuální harašení 

 

Poslední příklad z praxe se bude týkat sexuálního obtěţování na 

pracovišti a velice korektním přístupem vedoucího pracovníka k takto 

oţehavému tématu. 
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K popisované situaci došlo ve velice seriozním hotelovém a 

restauračním zařízení. Majitelé jsou mladí lidé v produktivním věku, jeţ mají 

zájem udrţet se na trhu, mít kvalitní tým pracovníkŧ, vybudovat kolektiv, který 

spolupracuje. Výsledkem těchto priorit má být fungující hotel a restaurace pro 

širokou klientelu. Vše se dařilo, protoţe na společných schŧzkách s personálem 

pouţívali prevenci. Své zaměstnance o chování na pracovišti informovali, 

přednesli jim své představy a upozornili je, ţe jakýkoliv problém jsou ochotni 

řešit. Situace ve firmě byla stabilní, zaměstnanci spokojení a zákazníci se rádi 

vraceli.  

Vše se změnilo, kdyţ byl do hotelové kuchyně přijat nový pracovník na 

pozici pomocného kuchaře. I přes všechny zaţité a pouţívané preventivní 

programy se rozhodl projevovat náklonnost k další pracovnici. Ta ho rázně 

upozornila, ţe si s ním nehodlá  nic začínat a na jeho pozvání reagovala 

přímým ne. Pomocného kuchaře její odmítnutí bohuţel nenechalo v klidu a 

neustále vyvíjel na spolupracovnici nátlaky formou SMS, slovních naráţek, e-

mailŧ. Celá situace se ze dne na den stupňovala – relativně příjemné a slušné 

SMS se postupně měnily na vulgární a obscénní. Zaměstnankyně cítila, ţe celá 

situace nabírá na směru, který ji velice obtěţuje. Přednesla svŧj problém 

nadřízené. Ta na problém zareagovala zavolala si oba aktéry a rázně jim 

sdělila, ţe si nepřeje, aby kdokoli na kohokoli v práci vyvíjel jakýkoli nátlak, 

obtěţoval v práci a znemoţňoval vykonávání pracovních povinností – to vše   

pod pohrŧţkou sankce či ukončení pracovního poměru z dŧvodu závaţného 

porušení etického kodexu firmy.  

 Pomocný kuchař nakonec sám dobrovolně opustil pracoviště. 

Obtěţovaná kolegyně, která na nepříjemnou situaci zareagovala včas netrpěla 

ţádnými psychickými problémy a celá situace byla vyřešena. V tomto příkladu 

si opravdu cením kompetentnosti vedoucí pracovnice se k takto choulostivé 

situaci vyjádřit a odhodlanost včas se takovou situaci vŧbec  řešit.  
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PRAKTICKÁ ČÁST 

 

 

 

4. PRŦZKUM VÝSKYTU ŠIKANY NA PRACOVIŠTI 

 

 

4.1. Charakteristika prŧzkumu 

 

 

4.1.1. Cíl prŧzkumu 

 

Cílem mého prŧzkumného šetření byl výskyt mobbingu, boxingu a 

sexuálního harašení u zaměstnancŧ. Dílčími cíly jsem se pokusila zjistit, jestli 

se lidé v zaměstnání setkávají s tímto agresívním chováním. 

 

4.1.2. Prŧzkumný problém 

 

Hlavní prŧzkumný problém zněl: Vyskytuje se mobbing, boxing nebo 

sexuální harašení v pracovním procesu v okrese Zlín? 

 

Dílčími problémy jsou: 

Dílčí cíl 1: Setkali se zaměstnanci se šikanou jiţ dříve? 

Dílčí cíl 2: Byli zaměstnanci oběťmi šikany, věděli o ní, ale přímo se jí 

neúčastnili? 

Dílčí cíl 3: S jakým druhem šikany se zaměstnanci setkávají? 

Dílčí cíl 4: Kdo se stává nejčastěji cílem šikany? 

Dílčí cíl 5: Kým jsou lidé šikanováni? 

Dílčí cíl 6: Kolik osob je s současnosti šikanováno? 

Dílčí cíl 7: Jaký druh šikany se vyskytuje ve větší míře? 
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4.1.3. Metoologie 

 

Protoţe se zde jedná o velmi citlivé téma zvolila jsem formu dotazníku. 

Sám dotazník obsahoval 15 otázek. Na některé dotazovaní odpovídali 

z nabízených moţností a na zbývající pouze ANO, NE.  

 

4.1.4. Prŧzkumný vzorek 

 

Pro tento prŧzkum jsem zvolila širokou veřejnost a to z dŧvodu 

anonymity a pestrosti zaměstnání.  

Prŧzkum jsem provedla na veřejném místě. Oslovila jsem dospělé 

osoby, které pracují. S ohledem na citlivost dotazŧ jsem byla příjemně 

překvapená vstřícností veřejnosti. Celkem mi bylo vyplněno 50 dotazníkŧ.  

 

4.2. Prŧzkum a jeho vyhodnocení 

 

Otázky jsem vyhodnotila do tabulek podle osobních údajŧ respondentŧ. 

Druhý sloupec je počet respondentŧ. Ve třetím je počet dotazovaných 

vyhodnocený procentuálně. Tabulku jsem doplnila o údaji počtu ţen a muţŧ. 
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Otázka č. 1 

Jste muž/žena 

 Muţ    

 Ţena 

 

Tab. 1: Pohlaví respondentŧ 

 

 
pohlaví respondenti % 

Muž 23 46 

Žena 27 54 

Celkem 50 100 

 

 

 

Tabulka i graf informují o pohlaví respondentŧ. Na mŧj dotazník 

odpovědělo 27 ţen  a 23 muţŧ. 
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Otázka č. 2 

Pracujete jako? 

 Administrativní pracovník 

 Vedoucí pracovník 

 Dělník 

 Jiné 

 

Tab. 2: Zaměstnání respondentŧ 

 

profese respondenti % muţi % ţeny % 

administrativa 11 22 0 0 11 40 

Vedoucí 8 16 3 13 5 19 

Dělník 12 24 8 34 4 15 

Jiné 19 38 12 53 7 25 

Celkem 50 100 23 100 27 100 

 

 

 
 

 

V tabulce č. 2 se odráţí zaměstnanecké poměry mnou oslovených respondentŧ. 

Administrativní činnost vykonává 11 osob tj. 22% z celkově oslovených 

respondentŧ. Ve vedoucí pozici pracuje 8 osob to je 16% z celkového počtu, 

v pozici dělník 12 osob to je 24% z celkového počtu a v jiných neţ uvedených 

zaměstnáních pracuje 19 osob tj. 38% z celkového počtu oslovených. 

Profese respondentů

Administrativa

Vedoucí pracovník

Dělník

Jiné
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Otázka č. 3 

Vaše věková kategorie? 

 18-30 let 

 31-40 let 

 41-50 let 

 51 a více let 

 

Tab. 3: Věkový prŧměr respondentŧ 

 

věk respondenti % muţi % ţeny % 

18 -30let 4 8 2 9 2 7,5 

31 -40let 18 36 11 47 7 25 

41- 50let 21 42 7 30 14 52 

51 a více 7 14 3 14 4 14,5 

Celkem 50 100 23 100 27 100 

 

 

 

 
 

 

 

   Graf i tabulka č.3 zobrazují věkový prŧměr oslovených respondentŧ. Z mnou 

oslovených osob bylo nejvíce ve věkové kategorii 41-50 let, následoval věkový 

prŧměr 31-40 let, dále 51 let a více a nejméně osob bylo ve věkové kategorii 

18-30 let. 

Věkový průměr

18-30 let

31-40 let

41-50 let

51 a více
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Otázka č. 4 

Nejvyšší Vaše dosažené vzdělání 

 ZŠ 

 SŠ 

 SOU 

 VŠ 

 

Tab. 4: Dosaţené vzdělání respondentŧ 

 

vzdělání respondenti % muţi % ţeny % 

ZŠ 2 4 2 8,6 0 0 

SOU 20 40 11 47 9 33 

SŠ 25 50 9 39 16 59 

VŠ 3 6 1 4,3 2 7 

Celkem 50 100 23 100 27 100 

 

 

 

 
 

 

 

 

Dosažené vzdělání 
respondentů

ZŠ

SOU

SŠ

VŠ



39 

 

O dosaţeném vzdělání respondentŧ vypovídá tabulka a graf č. 4 znichţ 

vyplývá, ţe nejvíce oslovených má se středoškolské vzdělání 25 osob coţ bylo 

50% z celkového počtu, dále osob se středním odborným vzděláním bylo 20 

z toho 40% z celkového počtu, následuje vzdělání vysokoškolské 3 osoby tedy 

6% z oslovených a na posledním místě osoby se základním vzděláním 2 tedy 

4% oslovených. 

 

 

Otázka č. 5 

Jaká je celková délka Vašeho pracovního poměru u všech 

zaměstnavatelů? 

 Méně neţ 5 let 

 5 let – 10 let 

 10 let – 20 let 

 20 let a více 

 

Tab. 5: Délka trvání dosavadní pracovní kariéry 

 

Pracovní 

poměr 
respondenti % muţi % ţeny % 

Do 5 let 4 8 2 8,6 2 7,9 

5 –10 let 18 36 7 30 11 40 

10–20 

let 

21 42 10 43,4 11 40 

Nad 20  7 14 4 18 3 11,1 

Celkem 50 100 23 100 27 100 
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U tabulky a grafu č. 5 jsem vyhodnocovala délku pracovní kariéry u 

oslovených osob. Z prŧzkumu vyplývá, ţe nejpočetnější mnou oslovenou 

skupinou byli osoby s praxí 10-20 let coţ činilo 42%. Další skupinou byli 

osoby s kariérou 5-10 let tj. 36%. Třetí skupinou jsou lidé s kariérou 20 let a 

více a poslední oslovení respondenti nepracují více jak 5let coţ činí 8%. 

 

 

 

Otázka č. 6 

Setkal/a jste se někdy se šikanou?  

 Nikdy 

 Setkal/a jinde neţ v zaměstnání 

 Setkal/a v zaměstnání 

 

Tab. 6: Zkušenosti se šikanou 

 

 respondenti % muţi % ţeny % 

nikdy 22 44 16 69 6 22 

mimo zaměstnání 5 10 2 10 3 12 

V zaměstnání 23 46 5 21 18 66 

Celkem 50 100 23 100 27 100 

 

 

Délka trvání pracovní kariéry

méně než 5 let

5-10 let

10-20 let

20 let a více
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Z mého výzkumu vyplynulo, ţe se šikanou se v pracovním ţivotě nesetkalo 22 

oslovených to je 44% osob, v zaměstnání se s tímto agresívním chováním 

setkalo 23 osob coţ je 46% dotázaných a na jiných místech mimo zaměstnání 

to bylo 5 osob coţ je 10% z celkového počtu dotázaných. 

 

 

Otázka č. 7 

Pokud jste se setkal/a se šikanou, pak v pozici?  

 Oběti 

 Agresora 

 Přihlíţejícího 

 

Tab. 7:  

 

 respondenti % muţi % ţeny % 

oběť 19 68 0 0 19 90 

agresor 0 0 0 0 0 0 

přihlíţející 9 32 7 100 2 9,9 

Celkem 28 100 7 100 21 100 

 

 

 

Zkušenosti se šikanou

nikdy

jinde než v 
zaměstnání

v zaměstnání
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U mnou oslovených respondentŧ, kteří se setkali se šikanou se za oběť 

povaţuje 19 osob coţ je 68% z odpovídajících, v roli očitého svědka bylo 9 

osob coţ je 32% oslovených. 

 

Otázka č. 8 

Pokud jste byl/a obětí šikany, agresor byl/a? 

 Kolega 

 Nadřízený 

 Podřízený 

 Jiný člověk 

 

Tab. 8: Kdo je agresorem 

 

 respondenti % muţi % ţeny % 

kolega 18 64 3  15 68 

nadřízený 3 10 1  2 9 

podřízený 0 0 0  0 0 

Jiná 

osoba 

7 25 2  5 22 

Celkem 28 100 6  22 100 

 

Pozice přihlížejícího

oběť

agresor

přihlížející
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Tabulka a graf č. 8 vypovídají o osobě agresora. Respondenti se 

k člověku, který šikanuje vyjádřili takto: 18 respondentŧ odpovědělo, ţe se 

jedná o kolegu to je 64% z oslovených osob, 3 osoby obtěţoval nadřízený to je 

10% z oslovených a 7 osob povaţuje agresora za člověka, který s nimi není 

v pracovním kontaktu to je 25%.  

 

Je mobbing rozšířen zejména mezi kolegy na stejné pracovní úrovni? 

Ano hypotéza se potvrdila, ţe skutečnost je opravdu taková. Nejrozšířenější 

agresívní chování je mezi kolegy na stejných či podobných pracovních 

pozicích. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Kdo je agresor

kolega

nadřízený

podřízený

jiná osoba
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Otázka č. 9 

Pokud jste setkal/a se šikanou byl/a jste vůči oběti v pozici?   

 Nadřízený 

 Kolega 

 Stále se potýkám 

 

 

Tab. 9: Postavení dotazovaného vŧči šikanovanému 

 

 respondenti % muţi % ţeny % 

nadřízený 1 2 0 0 1 3 

kolega 27 76 7 87 20 73 

Potýkám se 7 21 1 12 6 23 

Celkem 35 100 8 100 27 100 

 

 

 
 

Na otázku č. 9 odpověděli respondenti takto: 27 osob se setkalo 

v zaměstnání s mobbingem  a bylo v pozici kolegŧ. 7 osob se stále se situací 

nestandardního chování na pracovišti potýká a u jednoho osloveného se jednalo 

o vedoucího pracovníka. 

 

 

 

 

Postavení dotazovaného vůči 
šikanovanému

nadřízený

kolega

stále se potýkám
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Otázka č. 10 

V součastné době  podle Vašeho názoru ? 

 Jsem šikanován 

 Nejsem šikanován 

 

Tab. 10: Současný stav 

 

 respondenti % muţi % ţeny % 

Jsem šikanován 22 44 0 0 22 81 

Nejsem šikanován 28 56 23 100 5 18 

Celkem 50 100 23 100 27 100 

 

 

 
 

Na otázku č. 10 odpovědělo 22 dotazovaných, ţe jsou v zaměstnání 

šikanováni to je 44% z dotázaných, odpověď Ne zapsalo 28 osob to je 56% 

dotazovaných.  

 

Současný stav společnosti ukazuje, ţe  výskyt šikany v zaměstnání je 

reálný.  Zde se hypotéza potvrdila, současný stav společnosti nahrává 

k takovému negativnímu chování na pracovišti. 

 

 

 

 

 

 

Současný stav

Jsem šikanován

Nejsem šikanován
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Otázka č.11 

Pokud jsem v součastné době šikanován/a tak kým? 

 Nadřízeným 

 Podřízeným 

 Kolegou 

 Jiným člověkem 

 

Tab. 11: Kdo v součastné době vyvíjí agresi 

 

 respondenti % muţi % ţeny % 

nadřízeným 5 22 0  5 22 

podřízeným 0 0 0  0 0 

kolegou 16 72 0  16 72 

Jinou osobou 1 4 0  1 4 

Celkem 22 100 0  22 100 

 

 

 
 

 

V otázce č. 11 odpověděli respondenti takto: 16 osob trpí chováním 

svého kolegy vŧči nim samotným, 5 osob vnímá tlak z pozice nadřízeného, 1 

z od osoby ne přímo pracovně spjaté a 0 osob odpovědělo, ţe je šikanuje 

podřízený. 

Kdo v současné době na Vás 
vyvíjí agresi

nadřízený

podřízený

kolega

jiný člověk
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Otázka č. 12 

Jak se agrese projevuje? 

 Nevhodné úkoly 

 Pomluvy a naráţky 

 Osobní útoky 

 

Tab. 12: Projevy agrese 

 

 respondenti % muţi % ţeny % 

Pomluvy, naráţky 32 64 12 52 20 74 

Nevhodné úkoly 12 24 8 34 4 14 

Osobní útoky 6 12 3 13 3 11 

Celkem 50 100 23 100 27 100 

 

 
 

Na otázku č. 12 jaké jsou nejčastější projevy agrese odpovědělo 32 

respondentŧ, ţe se jedná o osobní slovní útoky, jako jsou pomluvy, naráţky 

apod. 12 respondentŧ dostává úkoly, které nemají smysl, nebo opakované 

záleţitosti a 6 osob uvedlo, ţe se setkávají přímo s útoky na svou osobu formou 

naschválŧ, fyzických kontaktŧ apod. 

 

 

 

 

Projevy agrese

pomluvy, narážky

Nevhodné úkoly

Osobní útoky
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Otázka č. 13 

Setkal/a jste se někdy se sexuálním obtěžováním vlastní osoby na pracovišti? 

 Ano 

 Ne 

 

Tab. 13: Výskyt sexuálního obtěţování na pracovišti 

 

 
responden

ti 
% muţi % ţeny % 

Setkal/a 36 72 0 0 36 90 

Nesetkal

/a 

14 28 10 1 4 10 

Celkem 50 100 10  40 100 

 

 

 
 

V otázce č. 13 odpovídali respondenti následovně: 36 osob coţ je 72% 

se ve své pracovní kariéře setkalo s agresí odpovídající sexuálnímu obtěţování, 

14 coţ je 28% se nesetkalo s násilím formou sexuálního obtěţování. 

 

Tlak společnosti, ekonomická krize, strach ze ztráty zaměstnání je 

dŧvodem výskytu sexuálního obtěţování.  Ano, hypotéza se potvrdila, sexuální 

Setkání sesexuálním 
obtěžováním na pracovišti

ANO

NE
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obtěţování je forma agrese, která se v pracovním prostředí poměrně významně 

vyskytuje. 

 

 

 

Otázka č. 14 

Pokud ano, ze strany koho? 

 Nadřízeného 

 Kolegy 

 Jiné osoby 

 

 

Tab. 14: Kdo projevuje agresi formou sexuálního obtěţování 

 

 respondenti % muţi % ţeny % 

Nadřízeného 28 56 0  28 56 

Kolegy 12 24 0  12 24 

Jiné osoby 10 20 0  10 20 

Celkem 50 100 0  50 100 

 

 

 
 

 

pozice sexuálního agresora

Nadřízeného

Kolegy

Jiné osoby
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Na otázku č. 14 odpovědělo 28 osob, ţe se setkalo se sexuálním 

obtěţováním z pozice nadřízeného to je 56%, 12 osob z pozice kolegy to je 

24% a 11 osob se setkalo s takovým chování v nepřímé souvislosti s výkonem 

práce. 

S moţným postavením v zaměstnání roste pozice moci natolik, ţe se 

nadřízený stává sexuálním agresorem na pracovišti. Hypotéza se potvrdila, 

sexuální obtěţování se velmi často objevuje právě z pozice moci a postavení  

v zaměstnání. 

 

 

 

 

Otázka č. 15 

Podle Vašeho názoru měl/a jste možnost obrany na straně zaměstnavatele? 

 Ano 

 Ne 

 Částečně 

 

Tab. 15: Moţnost obrany na straně zaměstnavatele 

 

 respondenti % muţi % ţeny % 

ANO 14 28 8 34 6 22 

NE 7 14 3 13 4 15 

Částečně 29 58 12 52 17 63 

Celkem 50 100 23 100 27 100 
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K otázce č. 15 se vyjádřili oslovení: 14 osob bylo přesvědčeno, ţe se mohou 

obrátit na zaměstnavatele, 7 osob to vyloučilo jako bezpředmětné a 29 osob 

bylo přesvědčeno jen o částečné moţnosti obrany u zaměstnavatele. 

 

Kvalitní podnik, s kvalitním vedením si umí poradit ve věci agresívního 

chování na pracovišti. Tato hypotéza se nepotvrdila. Zde mají zaměstnanci 

pocit ne úplné kompetentnosti, znalosti a chtění vedoucích pracovníkŧ se 

s takovou situací vyrovnat a řešit ji. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

obrana na straně 
zaměstnavatele

ANO

NE

Částěčně
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4.3. Závěr prŧzkumu 

 

Pomocí dotazníku jsem zkoumala, zda se všeobecně v zaměstnání 

vyskytuje agrese typu mobbing, bossing a sexuální obtěţování.  

 

Po vyhodnocení dotazníku jsem dospěla k názoru, ţe všechny výše 

jmenované projevy agrese se v pracovním prostředí vyskytují a to ve 

srovnatelné míře.  

 

Z prŧzkumu lze vyvodit tyto následující závěry: 

 

Z výsledkŧ oslovených osob vyplynulo, ţe se s agresívním chováním,  

šikanou nebo její formou setkali jiţ dříve. A to buď ve škole, a nebo 

v zaměstnání. Se šikanou se setkalo 28 osob z oslovených a 22 osob se nikdy 

s takovým chováním nesetkalo. Z tohoto čísla bylo 23 osob v zaměstnání a 5 

osob v nepřímé návaznosti na zaměstnání. Dále z prŧzkumu vyplynulo, ţe se 

s tímto druhem chování setkávají v daleko větší míře ţeny a to v 78%. 

U osob jeţ se dostali do kontaktu se šikanou bylo 68% obětí a 32% 

přihlíţejících. Na otázku, zda byli agresorem neodpověděl kladně ani jeden 

respondent. 

Nejvíce oslovených se shodlo na tom, ţe největšími agresory jsou jejich 

kolegové ve stejném pracovním postavení a to v 64%, v 10% nadřízený a 25% 

jiná osoba v nepřímém pracovním kontaktu.  

U otázky sexuálního obtěţování na pracovišti byly výsledky prŧzkumu 

následující: 72% respondentŧ se s tímto nevhodným chováním na pracovišti 

setkalo 14% ne. Z těchto procentuálních výsledkŧ bylo 90% ţen. Z toho 

vyplývá, ţe diskriminace ţen v naší společnosti není na ústupu a z pohledu 

sexuálního obtěţování se stále hojně vyskytuje. Dalším kritériem a to: z čí 

strany se s takovým chováním setkávají. Odpovědělo 56% ţen ze strany 

nadřízeného pracovníka 24% ţen ze strany kolegy a 20% ţen ze strany přímo 

nezúčastněné s pracovní pozicí. V této otázce neodpověděl ţádný muţ a to 

z dŧvodu nesetkávání se s takovým druhem šikany.  
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V poslední otázce zazněl dotaz na moţnost obrany před takovým to 

konfliktním chováním přímo u zaměstnavatele popř. vedoucího pracovníka. 

Zde z prŧzkumu jasně vyplynulo, ţe občané tuto oblast povaţují za velmi 

nejasnou. Dŧvodem byl pocit nekompetentnosti dovést řešení problému ke 

konci. V případě nátlaku ze strany nadřízeného strach o moţnost ztráty 

zaměstnání.  

Závěrem bych se pokusila všeobecně shrnout výsledky prŧzkumu. Dle 

mých vyhodnocení lze jednoznačně říct, ţe agresívní chování typu mobbing, 

bossing  a sexuální harašení jsou v naší společnosti rozšířeny. Šikanování se ve 

většině případŧ týká hlavně ţen a ţenského kolektivu. Dalším závěrem je, ţe 

ve vedení společností jsou lidé s velkými rezervami k řešení cizích problémŧ. 

Zde by bylo velmi vhodné cíleně vedoucí pracovníky proškolovat a to 

z dŧvodu nabytí sebevědomí, znalostí, technik řešení konfliktŧ na pracovišti. 

Tady jsou velké nedostatky u kvalifikovaných vedoucích pracovníkŧ a ti 

z dŧvodu neznalosti se řešení problémŧ vyhýbají. 
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ZÁVĚR 

 

 

Šikana a agresívní chování všeobecně představuje pro společnost velký 

problém. Ať se jedná o mobbing, bossing či sexuální obtěţování dnešní 

hektická společnost s uvolněnou morálkou a nejistotami takovému chování jen 

nahrává. Počty osob, jeţ se v zaměstnání s takovým chováním potkaly, rostou a 

dle mého názoru se budou i nadále zvyšovat. 

Šikana je obecný pojem, který vyjadřuje fyzické napadání, poniţování a 

zesměšňování s okamţitým účinkem. U mobbingu a sexuálním harašení je to o 

to problematičtější, protoţe se jedná o dlouhodobé, nenápadné, ale cílené 

chování. Mobbing se také liší podle místa výskytu. Ve školách se jedná spíše o 

fyzické napadání, kdyţto v případě mobbingu na pracovišti se s fyzickým 

násilím setkáváme jen ve výjimečných případech. Cílem však je poníţení a to 

ať se jedná o školní prostředí či pracovní. Šikana se také liší délkou trvání. Na 

rozdíl od mobbingu který je dlouhodobou agresí je šikana agresí s cílem 

okamţitě ublíţit.  

Obětí šikany se mŧţe stát kdokoli z nás. Není prototyp oběti, jakoţ i 

násilníka.  

Dnešní společnost se svou hektičností, vysokým tlakem na zaměstnance 

a jejich výkony udává velký prostor pro takové agresívní chování. 

Zaměstnanec se musí vyrovnat s trvalým tlakem na výkonnost, strachem o 

zaměstnání a svou existencí a proto podléhá některým tlakŧm snáz.  

Je moţné se agresi na pracovišti bránit? Zde se odborníci na takové 

chování shodují v účinnosti prevence a celospolečenské osvětě. Základem je 

prvotní, rychlá reakce na nevhodné chování na pracovišti. Pak je vedení 

schopno si s agresorem poradit. Bohuţel praxe je zde poměrně výrazně jiná. Ne 

kaţdé vedení je natolik zdatné a schopné se k takovému konfliktu postavit a 

vyřešit jej. To samé platí pro oběť. Ne kaţdý člověk si dokáţe sám poradit 

s chováním, které jej dostává do úzkých a komplikuje mu ţivot. Lidé se snaţí 

tyto problémy řešit sami ať uţ je to z dŧvodu studu, hanby či slabého 
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sebevědomí. Zde ovšem dochází z velké většiny k ještě výraznějšímu nárŧstu 

tlaku a to jak ze strany mobblera tak i samotné oběti. Pokud konflikt vzniká na 

bázi pracovní a existují dŧkazy, je moţné situaci řešit např. s personálním 

oddělením. Pokud však mobbing  vznikne na bázi imaginárního problému bývá 

velmi sloţité takovou situaci řešit z pohledu další osoby. Zde nezřídka dochází 

k ukončení pracovního poměru ze strany zaměstnance. Samotná oběť mŧţe 

hledat pomoc i mimo pracoviště a to u specialistŧ psychologŧ, některých 

občanských sdruţení. Tyto sdruţení např. občanské sdruţení Práce a vztahy 

poskytuje obětím v zaměstnání pomoc jak psychologickou tak i právní 

zastupování v dané věci.  

Od 1.9.2009 vzešel v platnost Zákon o rovném zacházení a o právních 

prostředcích ochrany před diskriminací, jeţ představuje komplexní ochranu 

před diskriminací. Zákonná norma tedy existuje, teď je ale mnohem dŧleţitější 

seznámit, zaškolit a zajistit ve vedení společností takové vedoucí pracovníky, 

kteří budou schopni reagovat na vznikající konfliktní situace a ty kvalitně 

vyhodnocovat. Je nutné, aby v této hektické době plné existenčních starostí 

nebyli lidé ještě stresovaní agresívním chováním v zaměstnání. 
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