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Abstrakt

Teoreticka Cast diplomovej prace pojednava o zakladnych
pojmoch pri prejavoch nasilia na pracovisku ako su mobbing,
0 typoch formach a fazach spojenych s mobbingom,
0 pachatelovi, obeti, oich osobnostiach a pri¢inach konania.
Dalej o dosledkoch, prevencii a ochrane pred nasilim. V zavere
teoretickej cCasti uvadzam aj priklady z praxe, ktoré sa
prejednavali na verejnosti.

V praktickej casti bolo cielom prieskumu zistit, ¢i sa na
pracoviskach vyskytuji negativne praktiky nasilného spravania
fyzického ¢i psychického charakteru a ¢i boli také, ktoré by sme
mohli povazovat za prejavy mobbingu. V prieskume sme tiez
zistovali, ¢i sa respondenti uz niekedy stali obetou mobbingu
alebo ¢i boli svedkami padchania mobbingu na svojich kolegoch.
Na ziskanie tudajov sme zvolili metédu dotaznika ako
prieskumného  vyhodnocovacieho nastroja na  zistovanie
informacii o vedomostiach, isudkoch alebo postojoch oslovenych
'udi ku skimanej skuto¢nosti prostrednictvom vyplilovania
dotaznika pisomnou formou.

Pouzili sme norsky dotaznik NAQ, ktory bol spracovany na
zistenie miery vnimatelného vystavovania sa tyranizovaniu na
pracovisku. Tento druh dotaznika sme pouzili preto, lebo Skala

NAQ ma podl'a autorov dobru validitu a reliabilitu.

Kracové pojmy

Vyskyt néasilia, mobbing, obet mobbingu, bullying, bossing,
sexudlne obtaZovanie, Sikanovanie, prevencia pred ndasilim,
konflikty, pri¢iny a nésledky Sikanovania, prevencia, ochrana,

rieSenia nasilia,



Abstract

The theoretical part of the thesis discusses the basic terms
used in the case of the act of violence at a workplace such as
mobbing, various forms of mobbing and stages of mobbing,
offender, victims and their personalities and the reasons of their
behaviour. It continues to discuss the consequences, precautions
and protection against violence. In conclusion of the theoretical
part | name practical examples, which were discussed in public.

The aim of the investigation in the practical part of the thesis
was to determine whether there is a negative practice of violence
behaviour of either physical or mental nature and if that could be
considered as manifestation of mobbing. We have been
investigating if the respondents have ever been victims of
mobbing or if they have been the witnesses of committing
mobbing on their colleagues. To gather the answers we used
answer sheet as an exploring medium for finding out knowledge,
opinions and attitudes toward the investigated matters.

We used Norwegian answer sheet NAQ, which was processed
to find out the level of demonstrative evidence of bullying at the
workplace. We used this kind of answer sheet because according
to the authors the NAQ scale has good validity and reliability.

Key words

Presence of violence, mobbing, victim of mobbing, bullying,
bossing, molestation, chicane, precaution against violence,
conflicts, reasons and consequences of bullying, precautions,

protection and solutions to violence



Obsah

UvVoD
TEORETICKA CAST
1 Nasilie a jeho formy na pracovisku
1.1 Nasilie
1.2 Sikanovanie
1.2.1 Mobbing
1.2.2 Bossing
1.2.3 Sexuélne obtazovanie
2 Problémy sposobené s mobbingom a jeho priciny
2.1 Pri¢iny nésilia
2.2 Pachatel
2.3 Obet
3 Fazy mobbingu
.1 Prva faza — Vznik konfliktu
.2 Druhd faza — Nastup psychického teroru
.3 Tretia faza - Pripad sa stdva oficidlnym
4 Stvrta faza - Vylucenie obete z kolektivu
4 Metody a stratégie mobbingu
4.1 Kategoérie mobbingovych aktivit
4.2 Taktiky mobbingu
Sexualne obt’aZovanie a jeho formy
Désledky nasilného spriavania a odolnost’ vo¢i nemu
6.1 Dodsledky nasilia
6.2 Odolnost voci nasiliu

7 Obrana proti proti nasiliu — prevencia a rieSenie
problémov

7.1 Prevencia
7.2 Riesenie konfliktov
8 Pravna dprava foriem nasilia

9 Legislativne opatrenia vedice k zniZeniu nasilia na
pracovisku pracovisku

10 Z praxe - diskrimindcia, sexuialne obt’aZovanie
EMPIRICKA CAST
11  Predmet, problémy a ciel’ empirického prieskumu

10
14
15
16
21
22
23
25
29
30
33
36
39
39
40
40
41
43
43
45
46
48
48
50

52
52
54
58

63
65
68
69



11.1 Pracovné hypotézy

11.2 Metodika

11.3 Harmonogram postupu, prieskumna vzorka

11.4 Struktura prieskumnej vzorky

11.5 Analyza a interpretacia vysledkov

11.6 Overenie pracovnych hypotéz

11.7 Odportcania pre prax
ZAVER
ZOZNAM POUZITEJ CESKEJ LITERATURY A
PRAMENOYV
ZOZNAM POUZITEJ ZAHRANICNEJ LITERATURY A
PRAMENOYV

BIBLIOGRAFICKE UDAJE

70
70
71
72
72
84
86
87

91

93



UVOD

V naSej praci sme sa zaoberali problematikou nésilia a to
konkrétne tymi formami nésilia, s ktorymi sa mdézeme stretntt
v pracovnej oblasti.

Text je zlozeny z jedendstich kapitol, ktoré sa d’alej ¢lenia
na jednotlivé podkapitoly. Teoreticki strdnku prace sme
rozoberali v prvych siedmich kapitolach, kde sme sa podrobne
venovali jednotlivym typom a formdm nasilia, jeho obetiam
a pachatelom tychto <¢inov. ZvySok prace ponuka citatelovi
nahl'ad do oblasti pravnej upravy stvisiacej S tematikou nasilia na
pracovisku.

Cielom diplomovej prace bolo poskytnut citatelom
komplexny pohlad na problematiku nasilného jednania
v pracovnoprdvnych vztahoch od zédkladnej definicie nésilia a
agresie po konkrétne spdsoby nasilného jednania ¢i uz zo strany
zamestnancov alebo zo strany zamestnavatelov. Zamerali sme sa
na obete i pachatelov ale tiez na pri¢iny preco tak konaju, ako sa
spravaju a aké dosledky takéto konanie hlavne na obeti zanecha.
Samozrejme poukédzali sme aj na mozZnosti obrany, ochrany
a pomoci a to po stranke zdravotnej i zakonnej.

V Gvode prace ma citatel] moZnost zoznamit sa sO
zakladnymi  pojmami ako  vymedzenie pojmov  nasilie
a Sikanovanie s akymi formami nésilia sa moze stretnut’ a ktoré
z nich su typické prave pre pracovné prostredie. V jednotlivych
podkapitolach sme sa snazZili ozrejmit pohlad na zdkladné formy
nasilia v pracovnej oblasti. NaSim cielom bolo oboznadmit
citatela s obsahom pojmov v dnesSnej dobe bezne pouzivanych a
oznacujucich jednotlivé formy nésilia na pracovisku. Stretneme
sa teda s vyrazmi mobbing, bossing, staffing ¢&i sexualne
obtazovanie. Mnohi na pracovisku =zazili niektory =z vysSie

spomenutych druhov nasilia, avSak neuvedomovali si to, a prave
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preto sme sa venovali podrobnejSie kazdému z nich, pretoze,
v sucasnej dobe predstavuju vel'mi zavazny problém.

Kde, kto a ¢o je pri¢inou vyskytu nasilia a nasilného
jednania na pracovisku? Je mozné presne urcit obet a pachatela
¢i ich typy? Je mozné, aby sa obetou takéhoto druhu nésilia stal
ktokol'vek alebo len <¢clovek s urCitymi povahovymi rysmi?

Mobbingom su oznacované suhrnne vSetky typy
Sikanovania na pracovisku. Nejedna sa o jednorazovy incident,
ale naopak ide o jednanie, ktoré pretrvava dlhiu dobu. Dizka
trvania je jednym z doélezitych =znakov, ktoré wurcuju, ¢i sa
skuto¢ne jedna o mobbing. Aby sme totiZ mohli konStatovat, Ze
sa VvV danom pripade jedn4d o Sikanovanie na pracovisku
oznaCované ako mobbing, je nutné, aby takéto jednanie trvalo
miniméalne po dobu Siestich mesiacov. Na zaklade tejto
skutoénosti pozorujeme pri Sikanovani na pracovisku urcity vyvoj
sprdvania a jednania zucastnenych osdb, ktory je mozné rozclenit
na Styri zakladné fazy. Vymedzenie a popis jednotlivych faz je
obsiahnuty v tretej kapitole.

Citatel sa v stvrtej kapitole do&ita o mobbingovych
aktivitach, pouzivanych metédach a stratégiach, typickych pre
mobbing, bossing a sexualne obtazovanie pouzivané mobberom
pri svojom konani.

Nie je jednoduché radit zamestnancovi ako sa ma
vV konkrétnej situdcii branit, pretoZze jeho pozicia je velmi tazka.
Mobbing, ako aj akdkol'vek ind forma Sikanovania, je pre ¢loveka
velmi nebezpecna. Ide o formu psychického nasilia, ktoré je
vSeobecne vnimané ako ovela zavaZnejSie nasilie oproti nasiliu
fyzickému. Pokial na Vas vSak niekto pacha psychické nasilie,
tak rany na du$i sa hoja omnoho horSie, ako rany ¢i modriny,
ktoré pri fyzickom nasili moézu vzniknut. V piatej kapitole sa
venujeme sexudlnemu obtaZzovaniu, ktoré je vacSinou spojené

s psychickym 1 fyzickym ndasilim. Ddsledky akejkolvek formy
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nasilia sa prejavuju nielen po psychickej stranke ale i po stranke
fyzickej. Odolnosti vo¢i nim sa venujeme v Siestej kapitole. Ak
sme malo odolni, dochadza k urCitym priznakom a jednym
Zz priznakov je okrem naruSenia duSevnej rovnovahy cloveka
I poskodenie jeho fyzického zdravia. Su vSak moznosti ako sa
Sikanovaniu vyhnut, pripadne aspon zmiernit ¢i eliminovat jeho
nasledky. Mimopravna ochrana a prevencia pred mobbingom je
obsiahnuta v siedmej kapitole a jej dvoch podkapitolach.

Zvysok prace je venovany pravnej uprave ochrany
a legislativnym opatreniam pred nasilim v pracovnych vztahoch
a pracovnom prostredi. Citatel’ by tu mal najst kompletny prehl'ad
tykajici sa zakotvenia zakladnej zasady nasho i eurépskeho
prava, v oblasti rovného zachddzania, teda zdakaz diskriminécie na
pracovisku. Dozvie sa, aké prdvne prostriedky ochrany ponuka
na§ pravny poriadok zamestnancovi, ktory bol vystaveny
Sikanovaniu ¢i sexudlnemu obtazZovaniu, kde je tdto ochrana
zakotvena a ¢oho sa modze poSkodeny v takychto pripadoch
doméahat’.

V praktickej casti bolo cielom prieskumu zistit, ¢i sa na
vybranych pracoviskach vyskytuju negativne praktiky ndsilného
spravania fyzického ¢i psychického charakteru a ¢i boli také,
ktoré by sme mohli povazovat za prejavy mobbingu. V prieskume
sme tiez zistovali ¢i sa respondenti uZz niekedy stali obetou
mobbingu, alebo ¢i boli svedkami padchania mobbingu na svojich
kolegoch.

Na ziskanie tudajov sme zvolili metédu dotaznika ako
prieskumného  vyhodnocovacieho nastroja na  zistovanie
informacii o vedomostiach, isudkoch alebo postojoch oslovenych
udi ku sktimanej skuto¢nosti prostrednictvom vypliiovania
dotaznika pisomnou formou.

Poslednu cast tejto diplomovej prace tvori - Zaver. Tu sme sa

snazili zhrnut v celku podstatné informacie tykajuce sa nasilia
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na pracovisku tak, ako sme ich uvadzali jednotlivych c¢astiach

celej prace.
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TEORETICKA CAST
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1 Nasilie a jeho formy na pracovisku

Pracovné prostredie sa tradicne vnima ako relativne
neSkodné a nenésilné prostredie, v ktorom konfrontdcia a dialog
su sucastou beznych <cinnosti. Ale ked sa dialég nevyvija
pozitivne, vztahy medzi pracovnikmi, manazérmi, klientmi a
verejnostou sa mézu zhorSovat’. V sucasnosti rastie pocet firiem,
ktoré prichadzajut s novymi stratégiami a programami
zameranymi na prevenciu a znizovanie moznosti nésilia na
pracovisku.?

Co si predstavujeme pod pojmom ,nasilie a obtazovanie” na
pracovisku?

Pojem nasilia na pracovisku vo vSecobecnosti zahfiia urazky,
hrozby alebo fyzické a psychologické utoky proti pracovnikom az
do tej miery, Ze ohrozuju ich zdravie, bezpecnost alebo pracovnu
pohodu. Pozndme rasovl a sexudlnu dimenziu nasilia. Agresivne
alebo nasilné ¢iny moéZu mat formu hrubého spravania sa
(chybajuci reSpekt voci ostatnym), Gtoky mdzu byt fyzické alebo
verbalne (ich cielom je ubliiit’).2 ObtaZovanie na pracovisku
(taktiez oznaCované ako tyranie, dotieravost, zastraSovanie) je
definované ako opakované bezdovodné spravanie sa nasmerované
na zamestnancov alebo skupiny zamestnancov, ktoré ohrozuje ich
zdravie a bezpeCnost. Patria sem verbalne aj fyzické utoky, ale
existuju aj nie tak prehladné aktivity, ako napriklad
podhodnotenie prace kolegov alebo ich socialna izoldcia. Tyranie
Casto zahfna aj zneuzivanie sily, pricom ,,objekt” ma negativne

skusenosti (problémy) pri obhajovani samého seba. Taktiez mozZe

lPACAIOVA, H; FECIKOVA, 1.Formy psychického nasilia a obtazovania na pracovisku. - In:
Bezpecnost prace. - Ro¢. 10/2007, s. 33

PACAIOVA, H; FECIKOVA, 1. Prevencia nasilia a obfaZovania na pracovisku
[online] Dostupné z WWW.
<http://osha.europa.eu/sk/campaigns/hwi/topic_prevention_violence/slovakial/state

of play.pdf>
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obsahovat prvky diskriminédcie vo¢i zamestnancom s ohl'adom na
ich pohlavie, etnikum, handicap a podobne.

Obe problematiky (nasilie, obtazovanie) spolu uzko suvisia a
zdielaju rovnaké charakteristiky, aj ked nésilie vo vSeobecnosti
prichadza zvonka organizacie (zahfnajic zdkaznikov a klientov),
zatial ¢o obtazovanie obvykle vznikd medzi zamestnancami a

ojedinele zahtna aj fyzické nasilie.

1.1 Nasilie
Z psychologického pristupu modzeme nésilie definovat ako
»patologicky sposob interakcie konkrétneho jedinca, pripadne
skupiny, s okolim.“ (Spurny, 1996). Tento pojem v sebe obsahuje
vSetky aktivity, ktoré jedincovi alebo celej skupine napoméahaju
vytvarat a regulovat vztahy voci socidlnemu okoliu spdsobom,
ktory je spolo¢nostou vnimany ako manipulativny alebo
agresivny.3
Za nasilie je z psychologického hladiska oznacované pouZitie
velkej sily (¢i moci), priCom objektom voc¢i ktorému je tato sila
¢1 moc pouzitd, mdze byt ako konkrétna osoba ¢i vec, tak blizSie
neSpecifikovany objekt. Nasilie vo svojom prvotnom vyzname je
chiapané ako poruSenie telesnej integrity ¢i poSkodenie I'udského
organizmu. Zaroven sa vSak za ndsilie povaZuje tieZ pouzitie sily
na odstranenie prekazok, ktoré nadm brania k dosiahnutiu urcitého
ciela. V medziludskych vztahoch sa potom nasilie prejavuje
vV kombindcii oboch vysSie uvedenych vyznamov, kde ndasilnik za
ucelom vydania veci ¢i poskytnutia sluZzby pouzije silu €1 moc
k prekonaniu odporu obeti. K najtypickej§im prikladom nasilia

’ ;e - 4
patri znasilnenie.

3 SPURNY, I. Psychologie ndsili : o psychologické podstaté ndsili, jeho projevech a zpiisobech
psychologické obrany proti nemu. Vyd. 1. Praha : Eurounion, 1996. s.134

* VYROST, J. SLAMENIK, 1. Aplikovand socidlni psychologie I1., prvni vydani, Grada
Publishing, spol. s r.0. 2001, s. 171
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Joza Spurny vo svojej knihe® definuje nasilie ako patologicky
sposob interakcie konkrétneho jedinca alebo skupiny s okolim.
Pritom medzi takéto konanie radi vSetky aktivity, pomocou nich
si jedinec ¢i skupina vytvara a reguluje vztahy voci socialnemu
okoliu sposobom, ktory je vnimany ako agresivny alebo
manipulacny.

Nasilie mozno roztriedit podl'a réznych kritérii. Tym prvym
méze byt napriklad dizka jeho trvania. Podla dizky trvania
rozliSujeme:

e nadsilie, ktoré pdésobi dlhodobo (ide o pokracujtce,
latentné alebo skryté nasilie)

e ndsilie vV podobe postupne gradujiacich konfliktnych
situacii (tzv. situacné nasilie)

e nasilie vo forme jednorazovych incidentov,
neocakavanych, nédhlych, prevazne nésilnych
prejavov s kratkym intenzivnym priebehom

Keby sme hladali odpoved na otazku, s ktorou z tychto
foriem néasilia sa v dneSnej dobe stretdvame najcCastejSie, zistili
by sme, Ze najCastejSie sa vyskytujica forma nésilia je ndsilie
latentné, teda forma nasilia skrytého, s dlhodobym trvanim.
Typickym prikladom latentného nésilia je doméce nasilie alebo
napriklad Sikanovanie na pracovisku ¢i v Skolskom prostredi. Na
druhom mieste podla poctu vyskytu sa potom nachéddza nésilie
situaéné. No a ndsilie vo forme jednorazovych incidentov sa zo
vSetkych troch foriem vyskytuje najmenej.

Dal§im kritériom pre ¢lenenie foriem nasilia moze byt
sposob, akym je nasilie na obeti pachané. Na zaklade tohto

kritéria Spurny rozliSuje:

> SPURNY, J. Psychologie nasili: o psychologické podstaté nasili, jeho projevech i spusobech
psychologické obrany proti nému. Praha: Eurounion, 1996, .7
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nasilie v podobe agresie (ide 0 nasilie verbalne alebo

fyzické,

nasilie zamerané proti osobam alebo proti

predmetom)

nasilie v podobe manipulacie (neagresivne ohlupovanie,

nasilie z podriadenej pozicie)

., : . 6
kombindacia obidvoch foriem

rox . r , ’ v 1.7
Iné¢ clenenie nam ponuka Josef Vyrost a Ivan Slaménik’,

ked nésilie rozlisSuje z hl'adiska pouzitej fyzickej sily pri nasili:

fyzické, ktoré mozno rozdelit na:

o aktivne

priame (tato formu nasilia predstavuju
napriklad vrazda, znasilnenie, prepadnutie,
vyhrazné pohlady, prerusovanie reci
hovoriaceho alebo obscénne gestd)

nepriame (jednd sa napriklad o krddez, sabotaz,
posSkodzovanie majetku alebo ukryvanie

dolezitych materialov)

o pasivne

priame (zdmerné  spomalovanie  préce,
odmietanie poskytnutia pomoci, zatajovanie
informacii, branenie v kontakte s ostatnymi)

nepriame (pasivita, meSkanie porad, brzdenie

kolegov)

verbalne, ktoré sa d’alej delia na

o aktivne

priame  (vyhrdzanie, neférové hodnotenie
pracovného vykonu, sexudlne obtazovanie

a tieZ zosmiesSnovanie)

o pasivne

® SPURNY, I. Psychologie ndsili: o psychologické podstaté ndsili, jeho projevech i spusobech
psychologické obrany proti nému. Praha: Eurounion, 1996, s.8

"VYROST, J. SLAMENIK, 1. Aplikovand socidini psychologie II., prvni vydani, Grada
Publishing, spol. s r.0. 2001, s. 181
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= priame (neodpovedanie na telefonaty,

odmietanie ziadosti, neodovzdavanie
informaciti)
= npepriame (zadrziavanie informaciti,

neupozornenie na nebezpecenstvo, pasivne
prihliadanie nepravostiam)®

Castou pri¢inou nasilia je afekt, neuspokojené potreba,
pripadne nauceny spdsob konania, vzdy spojeny s urCitym
podnetom, ktory v danej situacii funguje ako spustaci
mechanizmus. Tento podnet v ¢loveku vyvola strach, ktory vedie
vdaka posobeniu pudu sebaziachovy k urcitej reakcii. Prave
nasilné sprdvanie predstavuje jednu z moznych reakcii na strach.

Nésilnému sprdvaniu vo vicSine pripadov predchadza
vytvorenie konfliktnej situdcie alebo naopak konflikt nastava ako
dosledok tohto spravania ¢i konania. ,,Kritické a nebezpecné
zacni byt medziludské vztahy az vo chvili, kedy sa
systematicky, cielene, <¢asto aj protiprdvne zasahuje do
pracovného a osobného Zivota druhého &loveka*. *

RozliSujeme konflikty intrapersondlne, teda také, ktoré sa
odohravaju vo vnutri nds samotnych a konflikty interpersonélne,
ku ktorym dochddza pri interakcii s ostatnymi lud'mi. Prave
interpersondlne konflikty st hybnou silou néasilia na pracovisku.
Vyskumom nésilia na pracovisku, ¢iZze mobbingu, obzvlast vsak
jeho dosledkami na ¢loveka, sa zacal ako prvy zaoberat Svédsky
lekar Heinz Leyman. Prvé ¢lanky s tematikou psychického tyrania
na pracovisku publikoval v roku 1984.

V sucasnej dobe, aj ked sa to mozno nezdéi, vzhladom
ku skutoc¢nosti, ze sa o Sikanovani moc verejne nehovori, je

Sikanovanie na pracovisku prirovndvané modernej cholere ¢i

8 VYROST, J. SLAMENIK, 1. Aplikovand socidlny psychologie I1., prvni vydéni, Grada
Publishiong, spol. s r.0. 2001, s. 181
S KRATZ, H. - J.: Mobbing. Jak rozpoznat a jak mu celit. Praha: Management Press, 2005.5.15
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moru. Nie malé percento samovrdzd (10 az 20%) je pripisované
prave dosledkom Sikanovania na pracovisku.

Hlavné prieskumy v oblasti mobbingu urobil profesor
Leymann v roku 1992. V tomto vyskume pouzil vzorku 2.400
Svédskych zamestnancov. Z prieskumu vyplynulo, ze
s mobbingom sa stretlo 3,5% oslovenej vzorky. '

Aj Chalupova sa priklana k ndzoru, ze ,tyranie na
pracovisku mnie je ni¢ iné ako ticha epidémia, ktord napadne
jedného zo Siestich l'udi. Svedkom ponizovania sa stava az 80%
spolupracovnikov, ktori ani nepohnt prstom, aby nejakym
sposobom zakrocili. Je to také malé Spinavé tajomstvo“.11

Tento nezdravy jav, ktory mozno opisat ako "systematické
intrigovanie a ignoranciu vac¢siny voc¢i mensine ¢i jednotlivcovi,
skor zo $kol ¢i z vojenského prostredia®“. No presne tak ako inde
na svete sa udomacnil aj na naSich pracoviskach. Mimochodom,
slovo "mobbing" pochadza z anglického slovesa "to mob" a
znamend nieco obklopit, obliehat alebo na nieCo narazit. Aj
nemcina pouziva tento vyraz uz davno: der Mob je pejorativne
oznaenie pre haved, zberbu, luzu - teda pre skupinu ludi so
zlymi tmyslami a s krimindlnym spra’tvanim.12

Nie je lahké priznat tyranie, ak ndm hrozi pripadna strata
zamestnania, hlavne dnes, v case turbulentnych zmien
vV spolocnosti, kde ekonomické dopady na zivot a prdcu zmenili
pohlad Tudi na priority v zamestnani, pretoZze na vrchol
dolezitosti sa dostal fakt ,,mat prijem® c¢ize mat zamestnanie aj
za cenu straty dostojnosti a teda znaSania nasilia a jeho

dosledkov.

9 EYMANN, H. The Mobbing Encyclopaedia [online]. 1992, file 00005e [cit. 2009-02-09].
URL: <www.leymann.se/English/frame.html>.

CHALUPOVA, A.: Mobbing — len malé spinavé tajomstvo. In: Hospodarske noviny, 2005,
8.33,s.21.

2 CHALUPOVA, A. Hospodarske noviny. [online] [cit. 01-03-2011] Dostupné z
<http://www.profesia.sk/cms/kariera-v-kocke/pracujem/kariera/pracovne-vztahy/mobbing-
sikanovanie-na-pracovisku/5842?detail=1>
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1.2 Sikanovanie

V predchadzajucej kapitole sme sa zaoberali vSeobecnym
vymedzenim pojmu néasilie. Teraz sa zameriame na jeho
jednotlivé podoby typické pre pracovné prostredie.

Sikanovanie na pracovisku sa tyka vietkych situadcii, v
ktorych jeden alebo viaceri l'udia citia, ze st na pracovisku
predmetom negativneho spravania sa kolegov voc¢i ich osobe
pocas urcitého obdobia. Je to taktiez situdcia, v ktorej kvoli
rozlicnym dovodom tieto obete nie si schopné sa ubranit
takémuto negativnemu spravaniu. Je beZné, Ze obet je
provokovana, trapena, urazana a nadobtda dojem, Ze sa nedokaze
tymto prejavom ubranit. AKo sme Vv uvode spomenuli,
Sikanovanie na pracovisku byva oznacované terminom mobbing.
Tento vyraz sa bezne pouziva v Skandinavskych krajinach, zatial
¢o anglicky hovoriace krajiny castejSie pouzivaju vyraz
,bullying®, ktory oznacuje tie isté formy Sikanovania na
pracovisku.

Vyraz mobbing zaviedol rakusky etolég Konrad Lorenz,
ktory nim oznacoval Utok zvieracej tlupy na votrelca. Na l'udské
spravanie preniesol tento pojem v Sest'desiatych rokoch minulého
storotia §védsky chirurg Heinemann®. V roku 1993 zaviedol v
Nemecku tento pojem Svédsky psycholog prace H. Leymann. Vo
Velkej Britanii sa nezavisle na povodne anglickom vyzname
presadil termin ,,bullying®“. V USA sa pouziva pojem ,,employee
abuse«™
V slovenskej odbornej literatire ndjdeme obidva pojmy,
mobbing pre oznacenie Sikanovania na pracovisku a bullying pre
oznacenie ostatnych foriem Sikanovania (napriklad Sikanovanie

v Skole, domove dochodcoch a inde). Preco nie st obidve formy

B KRATZ, H. J.: Mobbing — jak ho rozpoznat a jak mu celit. Praha : Management Press, 2005,
s. 156

“LEYMANN, H.: 2006. Mobbing — encyklopedia, bullying, whistleblowing [online]
[10.3.2006]. Dostupne z WWW http://www.leymann.se/deutsch/00002d.htm.
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Sikanovania vyjadrované spolo¢nym terminom ked maju rovnaky
zaklad je vysvetlované po prvé rozdielnostou prostredia,
vV ktorom sa Sikanovanie uskutocnuje (Skolské prostredie,
penzidony alebo pracoviska), po druhé mierou pouzivania
fyzického nasilia v priebehu Sikanovania (v pripade mobbingu je
fyzické nasilie pouzivané ako prostriedok Sikanovania minimalne,
zatial Co pre Skolské prostredie je fyzické nasilie ako sucast
Sikanovania beznou zalezitostou), a po tretie ucastnikov (dospeli
alebo deti). Svoju ulohu tu hra aj historia. Vyskumy Sikanovania
v skolach zacali prebiehat v priebehu osemdesiatych rokov,
vyskumy nasilia na pracovisku az v rokoch devitdesiatych.
Obidva javy tak boli povazované za nie na sebe zavislé.™

Stretdvame sa aj s nazorom (Gossanyi, 2007), ze slovensky
vyraz Sikanovanie je spoloénym pre mobbing a bullying. Pri
Sikanovani ide o zastraSovanie a znizovanie dostojnosti, ktoré
moéze mat za nasledok fyzické, duSevné, moralne alebo socialne
ublizenie.™

Okrem mobbingu, ako formy nasilného chovania, je
pracovisko Zivnou pddou napriklad pre d’alSie druhy nasilia ako

napriklad sexualne obtaZzovanie ¢i bossing.

1.2.1 Mobbing

Profesor Heinz Leymann za mobbing povazuje psychicky
teror na pracovisku. Definuje mobbing ako: ,,Psychologicky utlak
vV zamestnani zahrnujici nepriatel'sku a neetickl komunikéciu
zameranl systematicky jednou alebo viacerymi osobami na
niekoho, kto je v dosledku takéhoto utlaku dotlaceny do
defenzivnej pozicie.”“ Profesor Leymann d’alej dodava, Ze takéto
utoky, aby 1iSlo 0 mobbing, musia prebiehat pravidelne, teda

najmenej jedenkrat za tyzden a pocas dlhSieho ¢asového useku,

BVYROST, J., SLAMENIK 1. dplikovand socidalny psychologie II., prvni vydani, Grada
Publishing, spol. s r.0. 2001, s. 182

®GOSSANYI, V.: Problém mobingu je v ¢loveku. Hospodarske noviny. 1. marca 2007.
Priloha: Kariéra, str.22.
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minimdlne pocas doby Siestich  mesiacov. Nésledkom
dlhotrvajuceho nepriatel'ského spravania dochddza u daného
jednotlivca vid¢sinou Kk mnohym problémom, ¢i uz v osobnom
alebo profesijnom zivote. Dodsledkom socidlneho tlaku sa
objavuju psychické problémy (posttraumatickd stresovd porucha,
depresia, porucha koncentracie, strata dovery v okolie,
samovrazedné mySlienky ¢i pokusy o samovrazdu) alebo
problémy psychosomatické (napriklad bolesti hlavy, chrbta,
poruchy travenia, uzkostné stavy a poruchy spanku).'’

Co je ciefom mobbingu? Mobbing smeruje k vyéleneniu
osoby z kolektivu. Zamerom mobbera je donutit obet, aby
rezignovala a sama pod tarchou nepriatel'ského jednania opustila
pracovisko. Je nutné poznamenat, ze vo viacSine pripadov je
prave tento v uvodzovkach dobrovolny odchod zo zamestnania
jedinym moznym vychodiskom z mnohokrat nelinosnej situdacie
vytvorenej aktivitami mobbera.

Mobbing sa najcastejSie vyskytuje medzi zamestnancami —
spolupracovnikmi, teda osobami s rovnakou pracovnou poziciou
vV danom pracovnom prostredi. Tato forma mobbingu je nazyvana
»staffing®. Casté je vsak tiez Sikanovanie zo strany nadriadeného.
Tato forma je potom oznaovanid pojmom ,bossing®. DalSou
formou Sikanovania je v men$ej miere vyskytujuce sa Sikanovanie

nadriadeného zo strany jeho podriadenych.

1.2.2 Bossing

Vo vysSSie uvedenom texte sme spomenuli bossing (od
anglického slova boss, v preklade §éf, nadriadeny), ktory je
jednou z foriem mobbingu. Ide o ten druh S$ikany, kde
Sikanujicim je nadriadeny a teda najjednoduchSim vysvetlenim by

mohlo byt, Ze ide o mobbing prevadzany nadriadenym

" LEYMANN, H. The Mobbing Encyclopaedia [online]. 1992, file 00005e [cit. 2009-02-09].
URL: <www.leymann.se/English/frame.html>.
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pracovnikom. Ako objastiuje Kratz,' jedna sa o tlak nadriadeného
na podriadeného ato za ucelom, aby si vymohol bud jeho
prispésobenie a poslusnost, alebo aby ho vyhnal =z jeho
pracovného miesta.

Ako pozndme bossing? V podstate velmi jednoducho.
Cokol'vek navrhnete, je to vzdy zle. Moberr - nadriadeny vés
nepocuva, nezaujimaju ho vase argumenty, ani nazory. Podcenuje
vas a patricne vam to do oc¢i i poza chrbat dava najavo. Prideluje
vam zviacSa podradnu pracu, ale v takom mnozstve, ze to stihnut
nemoOzete. Nuti vds do nadCasovej prace, za ktori =zaplatené
nedostanete. Nikdy vas nepochvali, ale kritika sa na vaSu hlavu
vali neustale. Rodinu zasobujete novymi historkami z pracoviska,
az jej to ide na nervy. Reaguje aj vaSe telo — Coraz silnejSia je
vasa zaludo¢nd nervozita, mate podrazdené nervy, obc¢as vraciate,
po nociach sa budite. Na piatkové popoludnie sa teSite ako na
prepustenie z vdzenia, zato v nedelu veler ste na pokraji
hystérie.19

Aj v pripade bossingu plati, ze samotny bossing nevznika na
pracovisku zrazu zo dia na den. Predchddza mu vhodna
atmosféra. Niektori autori dokonca uvadzaju vyvojové Stadia
vzniku tohto typu ndsilia na pracovisku. Typicky proces prebieha
podla Leymanna:

1. faza: Konflikt (na pracovisku) nie je riadeny, nikto sa nestara
0 situaciu.

2. faza: O obeti vznikaji myty a famy.

3. faza: Skryté alebo otvorené mocenské zasahovania. Mnohi
za¢inaju myty povazovat za pravdivé.

4. féaza: Vylucenie. Obet je stigmatizovand. Obet najneskor
V tejto faze Casto preberd stigmatizaciu ako svoju identitu alebo

sebakoncipovanie.

8 KRATZ, H.-J. Mobbing : jak ho rozpoznat a jak mu celit. Praha: Management Press, 2005. s.
14
9 ONDREIJKOVIC, P. Socidlna patoligia, Bratislava: Veda 2002, s. 184
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5. faza: Obet je ,,odrovnana“, stava sa chorou, prepusta sa.®

Vzhladom k skutoc¢nosti, ze nadriadeny zamestnanec, alebo
sam zamestnavatel je osobnost, ktord ma na pracovisku
rozhodujice slovo a ktorda je schopna ovplyvnit pracovné
postavenie svojich podriadenych, je tato forma Sikanovania
omnoho zéavaznejSia ako staffing, teda Sikanovanie medzi
zamestnancami na rovnakej arovni.

Bossing sa odliSuje od staffingu okrem osobnosti
Sikanujuceho tiez svojimi motivmi, metédami i pouzivanymi
stratégiami. Iny spdsob Sikanovania pouzije nadriadeny a iny
pouzije vas spolupracovnik. Je to vSak logické, pretoze kazdy

Z nich ma iné moznosti a iné pravomoci.

1.2.3 Sexualne obtaZovanie

V dneSnom svete biznisu su to nielen vyrobky alebo vykony,
Ktoré vytvaraji imidZz podniku ¢i firmy, ale Coraz viac aj ich
pracovnici. Ich sprédvanie sa navzajom, ale aj v styku so
zdkaznikmi, musi vykazovat vysoké znaky profesionality, ¢o
znamend dodrziavat vSeobecné normy zdvorilosti, dobré maniere,
jednym slovom riadit sa pravidlami modernej etiky. Dobré
spravanie vyZaduje minimalne néaklady, poruSovanie dobrych
sposobov stoji peniaze.21 Medzi neduhy na pracovisku, ktoré
st okrem iného aj vaznym previnenim voci etike, patri aj
sexualne obtazovanie (,,sexual harassment®“). Povodne ide o
vysledok feminizmu v USA, kde je za sexualne obtazovanie
povazovana akakolvek forma sexudlno — erotického obt'azovania
zartovanim, pohladom, dotykom a pod., najmid na pracovisku.
Pojem sa objavil v sedemdesiatych rokoch dvadsiateho storoé&ia.?

Inou formou nasilia s ktorou sa stretdvame na pracovisku je

forma sexuadlneho obtazovania. Sexualne obtaZzovanie je

20 ONDREJKOVIC, P. Socidlna patolégia, Bratislava: Veda 2002, s. 185

Y Mobbing, bullying a diskrimindcia na pracovisku [online] [10.11.2011]. Dostupne z WWW
<http://www.pulib.sk/elpub2/FHPV/Kubani3/pdf doc/kubani.pdf>.
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verbalne, neverbalne alebo fyzické sprédvanie sexudlnej povahy,
ktorého umyslom alebo néasledkom je alebo moéze byt naruSenie
dostojnosti osoby a ktoré vytvara zastraSujuce, ponizujuce,
zneuctujuce, nepriatel'ské alebo urazlivé prostredie.

Dna 14. februara 2008 bola schvalend NR SR novela
antidiskriminacného zédkona, vdaka ktorej sa rozprudila diskusia
na tuto tému, pretoze novinkou v legislative sa stalo sexudlne
obtazovanie, definované nasledovne:

»dexualne obtazovanie je verbalne, neverbalne alebo fyzické
spravanie sexualnej povahy, ktorého itimyslom alebo nasledkom je
alebo mozZe byt naruSenie dostojnosti osoby a ktoré vytvara
zastraSujlice, ponizujace, zneuctujice, nepriatel'ské alebo
urdzlivé prostredie.” (zakon ¢. 85/2008 Z. z.) Spominana novela
vstupila do platnosti odo diia 1. aprila 2008.%

Eurépska komisia definuje pojem sexudlneho obtazovania ako
nezelané spravanie sa so sexudlnym pozadim, alebo sexudlne
konanie, ktoré znizuje dostojnost zien a muzov na pracovisku.
Takéto vymedzenie obsahu je pomerne vSeobecné, ale spravne
rozoznava, ze problém haraSmentu nie je spity s rodom, lebo jeho
obetami moézu byt rovnako Zeny ako muZi. Jurgen Ebeling
(Huberova, B.,1995) odhaduje, ze prinajmenSom 3 az 5 %
vSetkych pripadov mobbingu v Nemecku spadd do oblasti
sexualneho obfazovania.?

V zmysle legislativy EU, spravanie sexuilnej povahy, alebo

iné sexudlne zalozené spravanie, ktoré sa dotyka dostojnosti zien

2 Zakon & 85/2008 Z. z., ktorym sa meni a doplia zdkon ¢&. 365/2004 Z. z. o rovnakom
zaobchadzani v niektorych oblastiach a o ochrane pred diskriminaciou a o zmene a doplneni
niektorych zakonov (antidiskrimina¢ny zakon) v zneni neskorSich predpisov a o zmene a
doplneni zakona Narodnej rady Slovenskej republiky ¢. 308/1993 Z. z. o zriadeni Slovenského
narodného strediska pre lI'udské prdva v zneni neskorSich predpisov s.598 Dostupné z.
http://www.zbierka.sk/zz/predpisy/default.aspx?PredpisID=210114&FileName=zz2
011-00048-0210114&Rocnik=2011

2 Kubani, V. Analyza vyskytu negativnych prejavov spravania na pracovisku fonline]
[cit.2011-09-0-26] dostupné z

<http://www.pulib.sk/elpub2/FHPV/Kubani4/pdf doc/kubani.pdf>
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a muzov  pri  préci, vratane spravania  nadriadenych a
spolupracovnikov, je neprijatel'né, ak:

o takéto spravanie je nevitané, nerozumné a urdzlivé pre danu
osobu;

e odmietnutie osobou alebo podriadenie sa takémuto
spravaniu zo strany zamestnavatelov alebo pracovnikov
(vratane nadriadenych alebo spolupracovnikov) je priamo
alebo nepriamo zakladom pre rozhodnutie, ktoré ovplyvni
pristup tejto osoby k odbornej priprave, zamestnaniu,
zotrvaniu v zamestnani, postupu, mzde alebo akymkol'vek
inym rozhodnutiam tykajucim sa zamestnania;

o takéto spravanie vytvara pre dant osobu zastraSovaciu,
nepriatel'sku alebo ponizujicu pracovnu atmosféru;

Zakladnou charakteristikou sexudlneho obtazovania je teda to,

ze je pre danu osobu nevitané. Kazdy jednotlivec si urcuje, aké
spravanie je pre neho prijatelné a aké je z jeho pohladu
nepristojné.Sexudlna pozornost sa stava sexudlnym obtazZovanim,
ked pretrvava a ked bolo jasne dané najavo, Ze dand osoba ho
povazuje za nepristojné, priCom 1 jednu prihodu obtazovania
moZzno povazovat za sexudlne obtaZzovanie, ak je dostatocne
vazna. Sexudlne obt'azovanie sa od priatel'ského spravania, ktoré
je vitané a vzdjomné, odliSuje svojou neziaducou povahou.25

Diskriminaciou v pracovnopravnych vztahoch z hladiska

rovného postavenia Zien a muzov sa zaobera prirucka Rovnaké

prilezitosti Zien a muzov.?®

V tejto prirucke je sexualne
obtazovanie definované ako ,Neziaduce chovanie sexudlnej
povahy alebo iné sexualne zalozené chovanie, ktoré sa dotyka
dostojnosti zien a muzov na pracovisku. Toto chovanie mdzZe

zahriiovat neziaduce fyzické, verbdlne alebo neverbélne prejavy.“

% Ustredny portal verejnej spravy Slovenskej republiky: Sexudlne obtazovanie [online]
[cit.2012-02-05]. Dostupné z
WWW<http://portal.gov.sk/Portal/sk/Default.aspx?CatlD=39&aid=506>

% Gender centrum FSV, Masarykova univerzita Brno. Piirucka Rovné prileZitosti Zen a muzu.
2001,s.28
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Sexualne obtazovanie sa tyka predovSetkym zien, kde ich
nadriadeni st muzi. Nie je vSak vylucené, aby tym, kto je
sexualne obtazovany, bol muz.

Cielom vo védcsine pripadov nie je donutit dant osobu
k sexualnym zabavkam, ale skor snaha upevnit si svoju poziciu.
Nadriadeny si prostrednictvom sexualneho obtazovania dokazuje
sVoju moc a zaroven kompenzuje nedostatky sebavedomia.
Vzhl'adom ku skutoCnosti, ze v pripade sexualneho obtazovania
ide o formu nasilia, ktora ma psychicku povahu, je naro¢né ho
dokazat'.

Aby sme mohli konStatovat Ze urcité konanie bolo ¢i je
povazované za sexualne obtazovanie alebo ¢i ide o konanie
nevymykajice sa norme, musime brat do uvahy hlavny
ukazovatel preukazania tohto konania, a to je samotné vnimanie
obtazovaného. Teda pokial osoba, voc¢i ktorej konanie
potenciondlneho obtazovatela smeruje, vnima toto jeho konanie
ako urazlivé alebo nevhodné, majice sexudlny podton, potom sa
skutone mozZe jednat o sexualne obtazZovanie, pritom ale sam

pachatel’ casto vnima svoje konanie ako korektné¢ a neSkodné.
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2 Problémy sposobené s mobbingom a jeho

priciny

Nasilie a obtazovanie mo6ze mat vel'mi vazne néasledky pre obe
strany — ,zasiahnutych” jednotlivcov aj ich organizacie
(zamestnavatelov). Nasledky fyzického nésilia pre jednotlivcov
sa znacCne liSia, zacinajuc demotivaciou, pokracujuc stresom
(dokonca aj u nepriamych obeti, svedkov nasilného ¢inu alebo
udalosti) a spoOsobuju straty na fyzickom alebo psychickom
zdravi. V  extrémnych pripadoch sa moéze objavit aj
posttraumaticky Sok. Negativne vplyvy na organizdciu budu
reflektované v zvySujucej sa absencii pracovnikov, klesajucej
motivacii, znizenej produktivite, zhorSeni pracovnych vztahov a
problémami pri prijimani novych zamestnancov.

U jednotlivcov, ktori boli obetami tyrania, sa objavuju isté
fyzické aj mentidlne symptémy, napriklad: stres, depresia,
znizenie sebaucty, sebaobviflovanie, fébie, poruchy spanku,
zazivacie, pohybové problémy. Pre obete tyrania je typicky aj
posttraumaticky Sok. VSetky tieto symptomy moZu pretrvavat aj
roky po incidente. Medzi d’alSie nasledky patri izolacia, rodinné
problémy aj finanné problémy sposobené absenciou alebo
prepustenim z prace. Na Urovni organizdcie sa moézu nasledky
sposobené existenciou tyrania na pracovisku prejavit vysSSou
absenciou, fluktuaciou zamestnancov, znizenou efektivitou a
produktivitou prace, nielen u obeti tyrania, ale aj u dalSich
kolegov, ktori zndSaju negativnu klimu pracovného prostredia.
Pravne Skody vyplyvajuce z pripadov tyrania mdézu byt velmi
vysoké. Vo vSeobecnosti, nasilie aj obtazovanie mdézu vo velkej
miere napomahat vzniku stresu na pracovisku, ako u samotnych
obeti tak aj svedkov tychto <¢&inov. Stres je jednym
Zz najdolezitejSich problémov bezpefnosti a ochrany zdravia pri

praci. MozZe sposobovat’ tazké néasledky na zdravi pracovnikov a
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ovplyvitovat ich pohodu pri prdci a ako jeden z hlavnych
dovodov ich absencie modze velmi negativhe ovplyviiovat

ekonomické vysledky orgamizécie.27

2.1Pric¢iny nasilia

Agresiou a ndsilim mozeme oznacit choré, nenormalne,
vSeobecne neziaduce spoloCenské javy. Nasilie na ¢loveku
postihuje predovsetkym jeho socialne spravanie. Vyvolava strach
a obavy, aktualizuje existen¢né obranné procesy. Doposial je
vymedzenie pojmu nasilie velmi nepresné. Isté ale je, ze
predstavuje jednu z najtrvalejSich socidlnych skuto¢nosti, aj ked
v réznom rozsahu a ro6znej intenzite. O ndsili spravidla hovorime
v suvislosti s kriminalitou, c¢asto hovorime o nasili v rodine,
nasili vo¢i Zenam, o nasili v Skolach, v armade a dalSich
Specializovanych spolo¢enskych inStituciach, ale aj o Specifickom
»kazdodennom® nésili, nésili ,na ulici“, o nasili skrytom a
otvorenom. Nadsilie najcastejSie oznacuje jednorazovy fyzicky
akt, resp. postup, pri ktorom clovek spdsobuje ujmu druhému
¢loveku. Inéd charakteristika nésilia hovori o akychkol'vek aktoch,
vratane zanedbavania, ktoré ovplyviiuju zivot, fyzicku a
psychickl integritu alebo slobodu jednotlivca, alebo poSkodzuju
rozvoj jeho osobnosti.?

Aké doévody vedu spolupracovnikov k Sikanovaniu medzi
sebou? Pravidelne je to subeh mnohych faktorov v jednom
casovom useku na pracovisku. Tymito faktormi s0 najmé
osobnost pachatela — mobbera, osobnost obeti, atmosféra na
pracovisku, Struktura organizacie, kvalita vedenia, stres

Z pretazenia, reorganizdcia, existen¢na neistota, ale tiez nuda ¢i

2" PACAIOVA, H; FECIKOVA, L. Prevencia ndsilia a obtazovania na pracovisku [online]
[cit.2011-05-12]. Dostupné z <
http://osha.europa.eu/sk/campaigns/hwi/topic_prevention_violence/slovakia/state_of play.pdf>
%Agresia [online] [cit.2011-05-12]. Dostupné z < http://referaty.aktuality.sk/agresia/referat-
19167>
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jednotvarnost. Toto  vSetko tvori predpoklady vzniku
nepriatel'ského pracovného prostredia, ktoré predstavuje zivnu
p6du mobbingu.

Motivy veduce k Sikane sa liSia podl'a postavenia mobbera.
Iné  dovody vedt  k Sikanovaniu  spolupracovnika  iné
nadriadeného. Co je teda najlastej$im dovodom Sikanovania zo
strany nadriadeného pracovnika? Tym hlavnym impulzom je
strach. MdzZe sa jednat napriklad o strach o svoju vlastnu poziciu
spojent  so ziarlivostou na schopnosti a kvality nového
zamestnanca. Novoprichddzajuci jedinec, mladsi, s novymi
skusenostami, znalostami prace s pocitaCom, internetom, moze
v starSom nadriadenom, ktory ma tesne pred odchodom do
dochodku, vyvolat déovodny strach o svoju poziciu. Tento potom
pouzije prostriedky na svoju obranu, pouzije moc, ktort v danej
organizacii ma ako nadriadeny k tomu, aby pripadnt hrozbu,
ktorat pre neho novo prichadzajici zamestnanec predstavuje,
dostal pod svoju kontrolu, a pokial to nebude mozné, podnikol
vSetko potrebné, aby sa nového zamestnanca zbavil.?®

Dalsim dovodom méze byt strach z celkovej straty kontroly.
Vedlci zamestnanec sa neustdle zaobera obavou, ¢i sa proti nemu
vo vnutri organizéacie nevytvori sprisahanie. Nikdy si nemoé6zZe byt
isty, ¢1 ho zamestnanci re§pektuji pre jeho schopnosti, pracovné
uspechy, osobné kvality alebo iba z povinnosti vzhl'adom k jeho
postaveniu.

V neposlednom rade moze byt pric¢inou Sikanovania hnev na
dant organizaciu alebo tlak, ktory je na veduceho vyvijany zo
strany vedenia podniku. V pripadoch, kedy je nadriadeny
organizaciou kritizovany, sa moze stat’, ze svoju frustrdciu bude
prenaSat na svojich podriadenych alebo jedného =z nich -

obetného baranka.

» HUBER, B. Psychicky teror na pracovisku. Mobbing. Martin: Vydavatel'stvo Geografia,
1995, s. 17
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Samozrejme svoju rolu hrd samotnd osobnost nadriadeného.
Viacsie sklony k Sikanovaniu je mozné pozorovat u l'udi, ktori
tuzia po moci a ovladani druhych.

V pripade mobbingu medzi spolupracovnikmi je motivom
k Sikanovaniu taktiez strach. Ide o prejav pudu sebazachovy.
NajcCastejSie sa  pozornost mobbera zameria na novo
prichddzajacich pracovnikov, ktori su kvalifikovani, schopni
a ambiciozni. Predstavuju totiz redlnu hrozbu moznych zmien na
pracovisku, ktorej je z pohladu mobbera, pretoze citi svoje
ohrozenie, nutné zabranit.

VSeobecne mobzeme teda dojst k zédveru, ze hlavnym
motivom mobujiceho, ¢i uz je nim nd&S nadriadeny alebo
spolupracovnik, su jeho vlastné nedostatky. Mobber si
prostrednictvom Sikanovania hoji vlastné nedostatky.

Co byva viak motivom pre sexualne obtazovanie? V pripade
sexualneho obtazovania zohravaji hlavné tulohy Tudské pudy.
Ostré vtipy, popiskovanie alebo aj ,,nahodné* dotyky tiel pocituje
len kazda tretia ako sexudlne obtazovanie. VacSina je v takychto
pripadoch casto zrejme ochotnad priZzmurit oko, pripadne vdbec
nereaguje.*

Sexudlne obtazované st prevazne zZeny a to zo strany muZzov.
Vo vicsine pripadov predstavuje sexualne haraSenie demonStraciu
muzskej dominancie. D4 sa povedat, Ze ide o hlavny prostriedok,
ktory je zo strany muzov k presadeniu prevahy nad Zenami
pouzivany. Muz tymto, nie pradve vhodnym sposobom, ddva zene
najavo, Ze jej postavenie je nizSie neZ jeho ako muZa, Ze teda na
»muZzskej pozicii®“ ako Zena nema ¢o robit. Viac¢sia miera vyskytu
pripadov sexudlneho obtazovania je monitorovana v takom
pracovhom  prostredi, v ktorom  je  prevazujuci  pocet

zamestnancov muzského pohlavia. V polovici 90-tych rokov 20.

% HUBEROVA, B. 1995. Psychicky teror na pracovisku. Martin :NEOGRAFIE, 144 s.
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storo¢ia vSak boli v USA zaznamenané i sudne rieSené pripady

, N . . 31
sexualneho obt'azovania muza“™.

2.2Pachatel

Mobberom (pachatelom mobbingu) sa moze teoreticky stat
kazdy, kto nadobudne dojem, Ze z daného konfliktu vySiel s
poskodenou ctou. Casto viak mobberi maju aj isté osobnostné
¢rty — nezrelost, vlastné pocity menejcennosti, neistotu
Stylizovant do prehnanej suverénnosti, sklon odreagovat vlastné
vnutorné tlaky na niekom inom, kto je preukédzatel'ne slabsi,
autoritativnost, nizku toleranciu k c¢omukol'vek odliSnému.
Mnoho  mobberov patri do skupiny sociopatov, Tudi
neuznavajucich ni¢ iné nez svoje vlastné pravidla a zakon
silnejSieho. Potencidlnymi mobbermi su tiez tzv. karieristi
(snazia sa presadit na ukor druhych). M. Hirigoyenova (2001)
uvadza tieto charakteristiky pachatel'a mobbingu:

* pripisuje vlastnej osobe grandidézny vyznam,

* pocituje potrebu, aby ho celé okolie obdivovalo,

* namysla si, Ze m4ad mimoriadny uspech a neobmedzenu moc,

* nahovara si, Ze je unikdtny a nenapodobitelny,

* Casto druhym zavidi ich schopnost vychutnat si Zivot a
spoloc¢ensku obl'ubenost,

* mysli si, Ze si mdze Cokol'vek dovolit,

* zneuziva na dosiahnutie svojich cielov inych,

* chyba mu cit, nie je schopny vcitit sa do pocitov
inych, sprava sa arogantne.32

Psychicky teror na pracovisku®- kniha kde sa Brigitte Huber
pozastavuje nad otazkou, ¢i samotny pachatel nie je taktiez obet.

Doslova sa pyta, citujem: ,,Musi byt ten, kto Sikanuje tych

' HARTL, P. - HARTLOVA, H., 2004. Psychologicky slovnik. Praha, Portal, s.65

2 HIRIGOYENOVA, M. F. Psychické tyranie. Bratislava : Sofa, 2001, s. 214

% HUBER, B. Psychicky teror na pracovisku. Mobbing. Martin: Vydavatel'stvo Geografie,
1995, s. 22-23
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ostatnych, chorobnym sadistom? Alebo je skér sdm obetou, ktora
sa brani tak ako to vie?*

Odbornici sa zhoduju, ze jednoznac¢ne vymedzit profil
typického pachatela — mobbera nie je mozné. Preco? Jednym z
dovodov mdze byt nedostatok S§tadii zameranych prave na
pachatela. V doterajsSich prieskumoch tykajucich sa Sikanovania
na pracovisku sa pozornost odbornikov sustredila predovsetkym
na obet, priciny a okolnosti Sikanovania na pracovisku.
Zameranie prieskumu na tieto faktory je dané skutocnostou, Ze
medzi odbornikmi zaoberajuicimi sa tematikou ndsilia na
pracovisku existuje vSeobecna zhoda o tom, Ze hlavnu
zodpovednost za teror na pracovisku musime prisudzovat
vonkaj$im podmienkam. Na péachatela, ako jedného z ddlezitych
faktorov Sikanovania, sa teda mnoho vyskumov nezameralo.
Objavuju sa tiez pochybnosti, ¢i si mobber svoje konanie a jeho
nasledky uvedomuje. Na druhej strane ak trva Sikana dlhSiu dobu,
obet sa pod vplyvom okolnosti meni a to pachatel samozrejme
vnima. Skuto¢nost, ¢i1 si dosledky svojho konania uvedomi
a napriek tomu bude v terore pokracovat, je otazkou jeho
moralnej Grovne. Aj napriek vy$Sie uvedenému je mozné previest
rozliSenie o0s0b podielajucich sa na mobbingu nasledujicim
spésobom:34

e Strojcovia — Takto je oznaCena osoba, ktora mobbuje od
zaCiatku celkom zédmerne, sleduje svoj vlastny prospech alebo si
prostrednictvom Sikany lie¢i svoje komplexy.

e Ndahodni pachatelia — Poc¢iatocny nahodny konflikt medzi
dvoma ucastnikmi prerastie v dlhotrvajuci spor, v ktorom
ucastnici mozu, ale i nemusia siahnut po prostriedkoch obrany,

ktoré bezne pouziva Sikanujuca osoba. V tomto pripade hra

% HUBER, B. Psychicky teror na pracovisku. Mobbing. Martin: Vydavatel'stvo Geografie,
1995, s. 24-25
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hlavnu ulohu mordlna uroven pachatela. Ma moznost vol'by. Bud
konflikt ukonc¢i alebo protivnika znici.

e Spolutcastnici — Tato skupina zahfia vSetky osoby, ktoré
sa nachddzaji na jednom pracovisku a bud podporuji mobbera,
prizivuju jeho moc alebo naopak privieraju oc¢i pred nasilim,
ktoré sa na pracovisku kazdodenne odohrava. VSetci ti, ktori
nepomoézu a len pasivne prihliadaju, sa stavaju spolupéachatel'mi
mobbingu.

Ci zeny mobbuji viac ako muzi, & naopak, nebolo nidy
zistené. Je to dané Struktirou zamestnania. Vzhladom
k skuto¢nosti, ze je na$ pracovny systém nastaveny tak, ze
prevazne zZeny pracuju predovSetkym so Zenami a muzi s muzmi,
zeny mobbuju Zeny, muzi muzov, ale nijdu sa aj zmieSané
dvojice.

Co v$ak odliuje Zeny od muZov je spésob, akym Zeny, &i
na druhej strane muzi mobbuju. Typickym Zenskym prostriedkom
je napriklad posmievanie kolegyni, jej ucesu, Satdm, gestam,
Sirenie klebiet, preruSovanie kolegyne v rozpravani, trlisenie
neustalych nardzok. Naopak typickou muZskou metédou je
ignorancia, vyzdvihovanie slabych stranok svojich kolegov,
vyhrdzanie alebo prezentécia fyzickej sily.

Je jedno aky prostriedok Sikany mobber pouZije, pretoze je
zjavneé, Ze sleduje vzdy konkrétny ciel svojho konania a potom
je 1irelevantna skuto¢nost’, ¢i mobberom je zena ¢1 muz.
Ignorancia ¢i ohovaranie, obidva spdsoby mdzu ublizit rovnako.
Ide o dosiahnutie ciela aten je u obidvoch, Zeny aj muza
rovnaky: znepokojit obet, ohrozit ju, vyviest ju z miery

a postupne ju zahnat do izolacie.
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2.30ber

Rovnako ako v pripade pachatela, vymedzit typickt obet
nasilnych aktivit na pracovisku je nemozné.* Kazdy sa méoze stat
obetou Sikanovania kedykol'vek a kdekol'vek bez toho, aby zadal
jedinu pri¢inu k takémuto konaniu. Na druhej strane je ale
pravdou, ze niektori z nds pritahuji pozornost potencidlnych
pachatelov — mobberov viac ako ini.

Je mozné vymedzit niektoré zo znakov osobnosti, pri
ktorych nositelia maju vadc¢siu pravdepodobnost, Ze sa stanu
obetou mobbingu.

Obete mobbingu sa nevyznacuju typickymi osobnostnymi
znakmi, ale podla vyskumov sa obetami mobbingu stavaji skor
pracovnici menej vykonni, nepriebojni, citlivi, labilni a prevazne
pesimisticky zalozeni . Casto maju velmi krehka nervovu ststavu
a precitliveni psychiku a su lahko zranitelni. Preto obvykle
tazko nesu akukolvek frustrdciu a nie su schopni konStruktivne
rieSit konﬂikty.36 Teda osoba, ktort si mobberi vyberaju, sa
urcitym spdsobom 1isi od ostatnych, vymykéa sa normadlu alebo je
nie¢im ndpadna, a preto pritahuje pozornost.

Rizikova skupinu predstavuju l'udia oslabeni ¢i zavisli na
pomoci ostatnych. Napriklad [ludia osameli, bez pevného
rodinného zazemia, l'udia nachadzajuci sa v existen¢nej krize ¢i
telesne postihnuti. Z akého dovodu? Clovek, ktory ma pevné
zazemie, oporu vo svojej rodine, ma vela priatelov, venuje sa
mnohym aktivitdm vo volnom c¢ase a je sdm so sebou spokojny,
dokdze vdaka zdravému sebavedomiu lepSie rieSit konflikty
a zvladat stres. Potencidlny mobber si vyberie pre svoje utoky
slabSieho jedinca, pretoZze u neho je vidina Uspechu omnoho

vyssia. U cloveka, ktory pochybuje sam o sebe je vicSia

®HUBER, B. Psychicky teror na pracovisku. Mobbing. Martin: Vydavatel'stvo Geografie,
1995, s. 20-21
% KRATZ, H. - J. Mobbing. Jak rozpoznat a jak mu celit. Praha: Management Press, 2005.5.19
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pravdepodobnost, Ze sa nebude branit a lahko mobbingu
podlahne.

Rovnako tak ¢lovek, ktory je dobre finan¢ne zaisteny, nie je
existenc¢ne zavisly na danom zamestnani, pretoze pre neho nebude
problém v pripade neunosnej situacie z podniku — zamestnania
odist. Naopak existenéné problémy samy o sebe vyvolavaju
v ¢loveku stres a frustraciu. Obava zo straty zamestnania, ktoré je
pre danut osobu v jej zivotnej situdcii dolezité, tieto pocity
zvysuje.

Nie je vSak vynimkou, aby sa tercom mobbingu stala naopak
osoba uspesna.

Brigitte Huber vo svojej knihe uvadza, ze obetami teroru na
pracovisku sa obvykle stava osoba:¥

e Osamotena — zena v muzskom kolektive, slobodna
zena medzi vydatymi, oSetrovatel’ medzi sestrickami,
redaktor v zenskom kolektive,

e Napadna — l'udia, ktori sa nejakym spdsobom odlisuju
— cudzinci, telesne postihnuti, Tudia s dialektom,
slobodné matky medzi vydatymi,

e Uspesna — po tom, &o spolupracovni¢ka dosiahla
pracovného postupu, stdva sa terom uUtoku. Motivom
je zavist ostatnych pracovnikov,

e Novéa — Pristupovat k novym kolegom so sympatiami
alebo aspoil nezaujate, predstavuje pre vela Tudi
znaény problém. Zavist a vyhrady sa objavuju
predovsetkym vtedy, ked sa nova sila moze
prezentovat nie¢im, ¢o ju odliSuje od zvysku
pracovného kolektivu. Napriklad lepSim vzdelanim,
niz§im vekom ako je priemer, pripadne nahradila

kolegynu, ktora bola vel'mi obl'ibena.

$"HUBER, B. Psychicky teror na pracovisku. Mobbing. Martin: Vydavatel'stvo
Geografie, 1995, s. 21-22
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Svobodova, vidi ohrozent skupinu os6b tiez wu l'udi
naivnych a dovercivych, ktori si nevedia predstavit, ze by niekto
mohol byt skutoc¢ne tak nedobry a preto neustdle hladaja rézne
argumenty a ospravedlnenia pre pachatelove nepriatelské
spravanie.® Je preto hlavne na obeti, ale ina okoli, aby
0 prejavoch ndasilia otvorene hovorili a spolo¢ne sa mu pokusili

zabranit.

%SVOBODOVA, L. Nenechte se sikanovat kolegou:Mobinng-skrytd hrozba.Praha:Grada,
2008, s 165
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3 Fazy mobbingu

Sikanovanie na pracovisku, rovnako ako hocikde inde,
predstavuje dlhodoby proces, ktory sa vyvija, nevznikne zo dna
na den, ale naopak predstavuje skrytu formu nasilia, ktord ma
svoj dlhodoby priebeh. Samotna definicia mobbingu vyzaduje ako
jeden z charakteristickych znakov systematickost S$ikanovania,
¢ize pravidelné, opakujuce sa konanie, ktoré trva po dobu
minimdalne Siestich mesiacov a opakuje sa minimalne jedenkrat
tyzdenne. Pocas tejto doby dochiddza k postupnému rozvoju
konfliktu.

Mobbing prebieha v urcitych fazach. Pre kazda z nich je
charakteristicky urcity $tyl spravania ¢i zaobchadzania s obetou
mobbingu zo strany jej okolia a urcité prezivanie a spravanie
obete. B. Huberova (1995), P. Benio (2003), M. Vargova (2003),
H. - J. Kratz
(2005) a ini autori uvadzaju 4 fazy mobbingu:

RozliSujeme ich nasledovne:
e prvy konflikt,
e nastup psychického teroru,
e pripad sa stava oficidlnym, vstupuje manaZment,

e vylucenie obete z kolektivu.*

3.1Prva faza — Vznik konfliktu

Na zaciatku vo vidcSine pripadov stoji konflikt vyvolany
najcastejSie obycajnym nedorozumenim a informaénymi Sumami.
Vsetko zalezi na tom, akym sposobom budi zuUcastneni tuto
situdciu rieSit. Pokial nedd6jdu k mieru, pripadne nepristipia
k ziadnemu rieSeniu, je velka pravdepodobnost, ze tento na

zacCiatku maly, neSkodny spor prerastie v dlhodobé, systematické

%Kubéni, V. Psychologickd revue II Diskrimindcia, Mobbing, Bullying, v pracovnom
procese,[online] [cit.2011-12-15] dostupné z WWW.,
<http://www.pulib.sk/elpub2/FHPV/Kubani4/pdf doc/koncekova.pdf>
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Sikanovanie. Konflikt ako iniciaény faktor ale nie je podmienkou.
Existuju aj pripady, kedy samotny prichod nového pracovnika
vyvola nepriatel'skt atmosféru. Bez toho, aby dosSlo k nejakému
konfliktu, nestretdva sa novy nastupujuci zamestnanec
S priatel'skym prijatim.

Je nutné podotknut, ze v tejto faze sa eSte nejednad

0 mobbing. Stale je tu moznost’ mu predist’.40

3.2Druha faza — Ndastup psychického teroru

Pokial' konflikt ¢i nepriatel'ska atmosféra po prichode
nového zamestnanca nie su rieSené s uspechom, ¢i pretrvavaju po
dlh§iu dobu a ziskavaji podobu agresivneho jednania, utoky,
ktoré boli na zaciatku len ojedinelé, sa stavaju pravidelnymi
a cielenymi na poSkodenie obete, potom uz hovorime o mobbingu.
V tejto faze sa jednanie mobbera zameriava na konkrétnu obet
s ciefom dotyénému uskodit alebo ho vylugit z kolektivu.*

Nasledkom je zniZenie <¢i strata sebavedomia obeti,
zhorSenie zdravotného stavu, pokles vykonnosti
a psychosomatické problémy. V désledku vSetkych okolnosti
a tlaku, ktory je na obet vyvijany, sa z obeti stiva nevitana,

problémova osobnost, ktord pritahuje pozornost 1 ostatnych

pracovnikov. Obet’ je stigmatizovana.

3.3 Tretia faza - Pripad sa stdava oficialnym

Pre tuto féazu vyvoja Sikanovania je priznacné, zZe sa
mobbovany pravidelne dostdva do konfliktnych situdcii. DoSlo
k zhorSeniu jeho pracovného vykonu, ma casté absencie,
nedokédze sa sustredit, nezvlada pridelené ulohy. Pre okolie sa
javi ako problémova a nespolahlivd osoba. V tomto okamziku je

vedenie nutené dalej neunosnt situdciu rieSit. Ako néhle

* HUBER, B. Psychicky teror na pracovisku. Mobbing. Martin: Vydavatel'stvo Geografia,
1995, s.35-36

* HUBER, B. Psychicky teror na pracovisku. Mobbing. Martin: Vydavatel'stvo Geografia,
1995, s.35
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manazment vstupi do celého sporu, stane sa pripad oficidlnym.
Obet dostava ndlepku problémového zamestnanca. Len tazko
bude vedenie vnimat podtext celého diania. Jednoducho prijme
danu osobu ako problém, ktorého sa je treba zbavit. Nebude sa
zaoberat pri¢inami chovania obeti. To, Ze postihnuty ¢lovek bol
do tejto situacie dotlaceny, mélokoho =zaujima a vo vicsine
pripadov to ani nikoho nenapadne. Taktiez je omnoho
jednoduchs$ie hl'adat vinnika v zamestnancovi ako v zlom vedeni.

V tejto faze sa stava, ze poSkodeny pracovnik vyhlada
odborntt pomoc. Lenze i skuseny psycholég moze na zaklade
popisaného chovania a priznakov mobbovaného urobit nespravnu
diagnézu. Je to riziko, Ze u mobbovaného bude nesprdvne
diagnostikovana napriklad paranoja, maniodepresivna psychdéza ¢i
niektord z poruch osobnosti, na zaklade ¢oho bude zamestnanec
uznany praceneschopny, ¢o moZze mat za nédsledok nemoznost
vratit sa na pracovné miesto, ako aj ziskat pracovné uplatnenie

. . - 42
mimo pracovného miesta

3.48tvrtd fiza - Vyliiéenie obete z kolektivu

Posledna faza mobbingu predstavuje vylucenie z kolektivu.
Cielom mobbera je obet poSkodit, donttit’ ju opustit’ pracovisko
dobrovolne, bez toho, aby za to sdm mobber niesol
zodpovednost. Smutné je, Ze sa mu to vo vidcSine pripadov
podari. Aktivity mobbera méalokedy odporuji pravnym predpisom
¢i internym normdm zamestnavatela. Mobber preto dobre vie, ze
mu pravny postih nehrozi. V dosledku dlhodobého teroru
mobbovany pracovnik nezvlada pridelené ulohy, vyvolava
konflikty a stava sa tak pre zamestnavatela pritazou. RieSenie
tejto situdcie je v lepSom pripade preloZenie pracovnika na iné
miesto, v horSom pripade vypoved (zo strany zamestnanca alebo

zamestnavatela), ¢i uzavretie dohody (ktord vSak v pripadoch

*2 HUBER, B. Psychicky teror na pracovisku. Mobbing. Martin: Vydavatel'stvo Geografia,
1995, 5.38
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Sikanovania na pracovisku védcéSinou predstavuje len zakrytu

vypoved).®

®HUBER, B. Psychicky teror na pracovisku. Mobbing. Martin: Vydavatel'stvo Geografia,
1995, s.36
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4 Metody a stratégie mobbingu

Sposob, metdda C¢i stratégia, ktora bude v tej €1 onej situdcii
pouzitd, zavisi na postaveni mobbera v podnikovej hierarchii.

Na nizSej urovni podniku je tazké znevazovat vykony
zamestnanca, lebo pridelované pracovné ulohy vadc¢Sinou nie su
naro¢né a okrem toho je pracovnik pod neustdlou kontrolou,
takze vytykat mu neodbornost ¢i malu vykonnost nie je l'ahka
zalezitost. Na tejto urovni teda mobber siahne k utokom na
osobny zivot obeti, jej povest, jej vlastnosti ¢i schopnosti.
Naopak na vysSej urovni je hlavnym prostriedkom Sikanovania
znevazovanie odbornych schopnosti mobbovaného s cielom
narusit jeho doéstojnost, zneistit ho a postupne dosiahnut jeho

izolaciu.

4.1 Kategorie mobbingovych aktivit

Profesor Leymann v The Mobbing Encyklopedia sa pokusil
na zaklade svojich prieskumov vymedzit typické chovanie
a postupy, ktoré je mozné povazovat za mobbing.44

Formy spravania a postupy, ktoré je mozné povazovat za
mobbing (podla H. Leymanna — min. 1x-tyzdenne po dobu pol
roka).* Z poznatkov, ktoré ziskal po&as neformalnych rozhovorov
a vedeckych analyz dospel k zadveru, Ze mobbingové aktivity
mozno rozdelit do piatich kategorii, a to podla oblasti, ktoré
mobber svojim jednanim ovplyviiuje.

Ide o tieto druhy aktivit:
1. ,,Konanie, ktoré poskodenému zabranuje vyjadrit sa,
ovplyviiuje komunika¢nu sféru obeti (manazment nedéava

mobbovanému moznost, aby vyjadril svoje stanovisko ku kritike,

“LEYMANN, H. The Mobbing Encyclopaedia. Bullying, whistleblowing. Identification of
mobbing activities [online][cit. 2007-04-10]. Dostupny z: http://www.leymann.se/English.

45KUBAN|, V. Mobbing, bullying a diskrimindcia na pracovisku [online][cit. 2010-04-10].
Dostupny z WWW <http://www.pulib.sk/elpub2/FHPV/Kubani3/pdf _doc/kubani.pdf>
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nie je pozyvany na porady, v pripade ze sa porady zucastni, nie je
mu dané slovo, objavuju sa verbalne utoky proti jeho osobe),

2. Konanie, ktoré je zamerané na ovplyvneni socialnych
vidzieb poskodeného (zamestnancovi je branené v kontaktu
S ostatnymi, dostava sa do izoléacie, jeho pracovny stol je
umiestneny mimo hranice mozného kontaktu s kolegami, narusuju
sa socialne vizby s kolegami, nedochadza ku komunikacii),

3. Jednanie, ktoré ovplyviiuje schopnost uchovat’ si reputaciu,
teda jednanie ovplyvilujuce povest, UuUctu a vaznost obeti
(spolupracovnici prerusia hovor, akondhle pride poSkodeny do
miestnosti. Nie je pritom pochyb, kto bol predmetom hovoru. Po
podniku koluji reci, zamestnanec je zosmieSnovany, ostatni
vtipkujui na jeho ucet),

4. Konanie, ktorého ucinky dopadaji na kvalitu pracovného
zivota (pridelovanie nezmyselnej prace hlboko pod uroven
kvalifikdcie @ zamestnanca, pod jeho mozZnosti ¢i
nepridel'ovanie prace ziadne] alebo naopak pridelovanie
prace nesplnitel'nej),

5. Konanie, ktoré ma vplyv na zdravie obeti (obeti je
pridelovand nebezpecna prace, vyhrdza sa jej fyzickym nésilim,
stava sa objektom sexudlneho obtazovania)«.*

Cely prieskum prebehol v Skandinavii. Prieskumy =z inych
Casti Europy (Rakuska ¢i Nemecka) vSak hovoria o tom, ze
uvedené kategdrie mobbingovych aktivit nie st aplikovatel'né
univerzdlne. Treba zdoéraznit, Zze kultiry roznych casti sveta sa
liSia a brat do uvahy, Ze to, o je typické pre oblast severnej
Europy, v juZznej alebo v strednej Eurdope nemusi byt

aplikovatel'né vdbec.

*LEYMANN, H. The Mobbing Encyclopaedia. Bullying, whistleblowing. Identification of
mobbing activities [online][cit. 2007-04-10]. Dostupny z: http://www.leymann.se/English
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4.2 Taktiky mobbingu

Mobbing rovnako ako akakolvek ind forma Sikanovania
(napriklad v Skolach) ma svoje metody a taktiky (stratégie).
Tymi zdkladnymi su:

1. izolacia obeti,

2. Sirenie redi,

3. sabotovanie prace,

4. znevazovanie vykonu a schopnosti obeti,

5. poskodzovanie sukromia obeti ¥’

Specifickou formou mobbingu je bossing. V tomto pripade je
na pozicii mobbera veduci zamestnanec, nadriadeny ¢i sam
zamestnavatel’ (boss). Zakladny rozdiel medzi mobbingom
a bossingom teda spocCiva Vv postaveni poOvodcu teroru na
pracovisku (spolupracovnika v pripade mobbingu a nadriadeného
v pripade bossingu). Bossing sa od mobbingu lis$i taktiez motivmi
jednania  pachatela, pouzivanymi metédami a stratégiami
Sikanovania.

Hlavnymi stratégiami bossingu su:
1. pridelovanie sizyfovskych uloh,
pridelovanie nevhodnych uloh,

trvala kontrola,

zbavovanie kompetencii,

2
3
4. necakané prekvapenia,
5
6. pracovna izolacia,

7

spochybiiovanie psychického stavu obeti.*®

*"HUBER, B. Psychicky teror na pracovisku. Mobbing. Martin: Vydavatel'stvo Geografia,
1995.

“JANOUSEK, V. Co je to bossing?, (Citované 24.Unora 2004), Dostupny z
http://www.zenain.cz/rubrika.asp?idc=8603&id=2.
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5 Sexualne obt'aZzovanie a jeho formy

Sexudlne obtazovanie je Castou formou nasilia na pracovisku,
a to nasilia v podobe psychického, vynimocne fyzického. Je teda
velmi tazké ho preukazat. Kazdy <¢lovek vnima spravanie
a reakcie ostatnych Tudi odliSne, podla svojich skusenosti
a zvykov. Napriklad ,,potlapkanie po zadku* sekretarky mdze byt
touto zenou vnimané ako nevhodné a urazajuce, napriek tomu
z pohl'adu ostatnych spolupracovnikov, tak isto ako samotného
pachatela, pojde o absolutne neskodné, pre okolie ¢asto zabavné
gesto. Pre urcenie, ¢i sa v konkrétnom pripade jednd o sexudlne
obtazovanie je rozhodujuce, ako dany incident vnima potencialna
obet’.

Podla informacénej S$tidie oddelenie Gender & Sociologie,
Sociolégického ustavu Akadémie Vied CR z roku 2005 sa za
sexualne obtazovanie povazuje napriklad nasledujtice jednanie:

e milostné vztahy na pracovisku,

e konverzacia so sexualnym podtextom,

e neverbdlne spdsoby ako dvojzmyselné gesta, obrazky
nahych Zien vylepené na stene kanceldarie,

e posielanie Steklivych vtipov a obrazkov,

e pozeranie pornografickych materidlov v zamestnani,

e verbdlne prejavy, ktorymi mdZe byt neprijemné
sexualne vyjadrovanie, navrhy, naradzky, ale 1 Ziadost
0 poskytnutie osobnych tdajov,

e flirtovanie, ku ktorému dochiddza medzi kolegami,
flirtovanie so zakaznikmi alebo obchodnymi partnermi,

e nevhodné otdzky na stkromny Zivot,

e fyzické prejavy — dotyky, ktoré nie su nutné, prehnané

fyzické kontakty,
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e vynucovanie sexualnych kontaktov, sexualne vydieranie,
znasilnenie.®

NajcCastejSie sa tato forma obtazovania vyskytuje vo
verbdlnej podobe. Jednad sa napriklad o rézne vtipy alebo néavrhy
so sexualnym podtextom, nardzky na sukromny zivot, nemiestne
poznamky, ale 1 ziadost o poskytnutie osobnych tdajov moze byt
Vv niektorych pripadoch vnimana ako sexudlne obtaZovanie.

Patrik Matyasek vo svojom ¢lanku dalej oznacCuje za
sexualne obtazovanie aj tzv. vizualny kontakt. Tym je napriklad
pohlad na intimne casti tela obtaZovaného ¢&i vystavovanie
nemravnych obrazkov tak , aby boli dostupné obeti.*

S rastucou vyspelostou technoldgie, hlavne internetu, sa
objavuji nové formy obtazovania ako napriklad posielanie
obscénnych e-mailov alebo prezeranie pornografickych strdnok.

ZavaznejSiu  formu sexualneho haraSenia predstavuje
napriklad neustdle pozyvanie na veceru, do kina i cez opakovane
vyslovné odmietanie, obtaZovanie telefondtmi alebo fyzické
obtaZzovanie — od letmych dotykov aZ po pokus o zndsilnenie ¢i

samotné znasilnenie.

“Informaéna $tadia oddelania Gender & Sociologie, Sociologicky tistav AV CR, 2005.
Obtezovani zen a muzu a sexudlne obtazovani v ceském systéme pracovnych vztahu, oddelenie
Gender sociologie, [online][cit.2010-8-22]Dostupna z:
<http://www.mpsv.cz/files/clanky/1699/obtezovani.pdf>

*Matyasek, P. Sexudlni obtézovani. - In: Pravnik. - Rog. 137, ¢. 8,1998 . s. 729.
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6 Dosledky nasilného spravania a odolnost’ voci
nemu

Mobbing ako dlhodobo a systematicky vykonavané
Sikanovanie ma velmi zdvazné dosledky pre jeho obet. Zaroven
je treba podotknut, ze mobbing ovplyviluje i samotnl organizaciu
¢i podnik, v ktorom mobbovany pracoval, pripadne stale eSte

pracuje a tym aj ekonomick situaciu celého Statu. ™

6.1Dosledky nasilia

Nésledky Sikanovania tvoria cely komplex fyzickych
a psychickych problémov. Vo véicéSine pripadov sa Sikanovanie
odrazi okrem profesijného Zzivota obeti iV jej osobnom,
partnerskom ¢i rodinnom Zivote.

VSeobecne plati, Ze deStruktivne ucinky Sikanovania st
nedozerne zavazné pre jedinca aj spoloc¢nost’. Skor ¢i neskor sa
podla Koléara objavia:

e PoSkodenie fyzického a psychického zdravia obete

e Strata 1iluzii o spolo¢nosti a ostatnych ¢lenoch
skupiny

e Upevnenie antisocialnych postojov u agresorov52

Sikanovany ¢&lovek  Zzije v neustalom strese. Jeho
organizmus je pretazeny, c¢o sa prejavi na jeho zdravi.
Sikanovany trpi zavaznymi psychosomatickymi poruchami od
bolesti hlavy, krku a chrbta, traviacich problémov aZ po
dychavi¢nost alebo zvySeny tlak. To vSetko so sebou prinasa
vyS§8Sie riziko kardiovaskularnych chorob, infarktu alebo
astmatickych chorob. Dlhodobé vycerpanie organizmu vedie
k oslabeniu imunity aku zvySujicemu sa riziku vzniku

nadorovych ochoreni alebo leukémie.

S'JANOUSEK, V. Diisledky Sikanovini v zamésmani [online][cit.2004-03-02].Dostupny z
WWW. <http://www.zenain.cz/rubrika.asp?idc=8666& id=2>

2K OLAR, M., Skryey svét Sikanovani ve skoldch. 1.vyd.Praha: Portl, 199, 5.128.
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Medzi psychické nasledky Sikanovania zarad'ujeme poruchy
spanku, poruchy koncentracie, noc¢né mory, zli ndladu alebo
napriklad pocity uzkosti ¢i stratu dévery v okolity svet.
Typickym nasledkom psychického tyrania su depresivne stavy,
ktoré obet neopusStaju i ked sa nachddza mimo pracoviska, ba
naopak stavaju sa sucastou jej osobnosti. Obet trvalo straca
optimizmus a chut do zivota. Skl'ic¢enost, smutok a pesimizmus
vzdaluju Sikanovaného od okolia. Obet od seba odhana
priatelov, ¢im sa zhorSuje nadej na upevnenie medziludskych
vztahov, ktoré su pre uspeSné zvladnutie existujucej situacie
velmi dbélezité. Néasledky pre obet mobbingu spocivaju v zhorSeni
jej telesného 1 psychického zdravia (bolesti hlavy, chrbta,
zvieravé pocity pri dychani, srdcovo-cievne ochorenia, kozné a
traviace problémy, anorexia, bulimia, znizenie imunity,
nespavost, poruchy koncentracie, nepokoj, uzkost, nervozita,
strach, depresie) a v neschopnosti ndjst’ si novu pracu. Vela obeti
dlhotrvajuceho mobbingu trpi posttraumatickou stresovou
poruchou (PTSD). Obete sa c¢asto pokuSaju o samovrazdu.
Niektoré Statistiky uvadzaju, ze kazdy piaty pokus o samovrazdu
u dospelych je nejakym spdsobom spojeny s problémami, ktoré
ma doty¢nd osoba na pracovisku53. Objavuju sa poruchy
koncentracie, vypadky pamiéti, nespavost, roztrzitost a neustdla
tinava. Sikanovanim vyvolané nasledky pretrvavaju po dlh$iu
dobu a maji za nésledok uplne vycerpanie organizmu.
Sikanovany siaha na dno svojich sil. Mnoho obeti psychického
teroru sa zahrdva so samovrazednymi mySlienkami a nie malé
percento takto postihnutych l'udi samovrazdu dokoné (Statistiky
pripisuju  Sikanovaniu v zamestnani 10-15 % dokonanych
samovrazd).

Negativne vplyvy mobbingu sa prejavia 1 mimo sféru

samotnej obeti. Dodsledky mobbingu ovplyviiuj 1 pracovisko

>3 BENO, P.: Mijj $éf, miij nepritel. Bro : Era, 2003, 5.79
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a podnik ¢i  organizaciu zamestnavatela. Vzhladom na
skuto¢nost, ze pracovné prostredie sa pre obet javi ako
nepriatel'ské, objavuji sa u nej prvé fyzické alebo psychické
nasledky Sikanovania a postupne klesa jej vykonnost. Vzniknuta
situdcia sa stava pre Sikanovaného neznesitelnou. Prichadzaju
Caste absencie, nemocenské dovolenky. Obcas je u zamestnanca
diagnostikované pretazenie a je mu odbornikom nariadené, aby si
vzal nemocenskt dovolenku a relaxoval. V désledku hore
uvedeného prichadza podnik o zamestnanca atym 1 0 svoje
peniaze. Je taktiez mozné, ze vzhl'adom k situacii, ktord moze byt
zapric¢inend zle zvolenymi metédami vedenia podniku postupne
dojde k tomu, Ze na danom pracovisku zostanu len priemerni ¢i
podpriemerni zamestnanci, teda ti, ktori nevynikaju a je u nich
mensie riziko, ze by sa mohli stat’ obetami Sikanovania.
Dlhodoby teror ovplyviiuje osobny Zzivot obeti. Castym
dosledkom Sikanovania je rozpad dlhoroénych vztahov,
manzelstva, rodin, strata priatelov ¢1 aplna 1izolacia od

spolo¢nosti.

6.20dolnost voci nasiliu

Ponuka sa otazka, ¢i je mozZné zvySovat odolnost proti
Sikanovaniu. Existuje nejaky pomyselny vitamin, ktory nas pred
nim ochréani?

Odbornici tvrdia, Ze s mobbingom sa I'ahSie vysporiadaju ti
z nas, ktori maju vysoku mieru sebaddvery a sebavedomia. Taki
I'udia sa totiz neboja postavit sa problému celom, neutekaju pred
problémami, ale naopak sa ich snaZia rieSit, ¢im sa zvySuje ich
odolnost’ voci stresu.

Vyhodu predstavuje dalej rodinné a socialne zazemie.
Clovek, ktory ma oporu vo svojom okoli, v pripade problémov
nachadza utocisko prave u spriaznenych dusi v kruhu rodiny

alebo u priatelov. Pokial mame niekoho, s kym by sme svoje
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problémy zdielali, lepSie sa s negativnymi emociami vyrovname.
Nie nadarmo sa hovori, Ze zdielanéd starost je polovi¢na starost.
Naopak velku hrozbu predstavuje osamelost, ktord so sebou
prindsa vac¢Sinou pocity menejcennosti a nepotrebnosti. Osameli
I'udia st néchylnejs$i k iraciondlnemu jednaniu. Ich odolnost voci
stresu je menSia.

Dal§im faktorom, ktory hra nezanedbatelnua tulohu je
existen¢na situacia ¢loveka. Ten, kto je financ¢ne zaisteny, sa
nemusi o svoju poziciu obavat. Pokial sa mu nebude na
pracovisku pacit, pociti nepriatel'ské prostredie, nie je nijako
viazany, modze kedykol'vek odist. Naopak ¢lovek vo financnej
nadzi, uplne odkéizany len na sticasné zamestnanie, bude robit
vSetko pre to, aby o tGito pracu nepriSiel a to i na tkor svojho
zdravia. Stres, ktory na neho v dosledku Sikanovania dopadé sa
s pocitom existenénej neistoty niekol’konasobne zvysuje.>

Dalsim faktorom, ktory ovplyviiuje odolnost &loveka je
jeho cena na trhu prace. Studovat, zvySovat si kvalifikaciu,
prehlbovat znalosti jazykov, internetu, neustale sa rozvijat
a zdokonalovat, to st mozné spoésoby ako hodnotu cloveka
zvysit. Cim vysSia totiz tito hodnota bude, tym lahSie najde
doty¢nd osoba v pripade straty zamestnania uplatnenie niekde

inde. >®

> Vlastny archiv
>5Simko,L. Strategie rozvoje lidskych zdrojii, [online][cit.2010-8-22]Dostupna z:
<http://is.muni.cz/th/137046/esf m/Diplomova_praca Ladislav_Simko.txt
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7 Obrana proti nasiliu — prevencia a rieSenie
problémov

V prevencii ¢i pri eliminédcii mobbingu zohrdva podstatnu
ulohu manazment podniku. Informacie o problematike mobbingu
mozu byt poskytované formou semindrov a Skoleni, a to rovnako
pre veducich pracovnikov, ako i pre vSetkych zamestnancov. Je
dolezité aby riadiaci pracovnik ovladal zaklady psycholdgie.
Rovnako by mal vediet nie¢o o konfliktoch a problémoch v
komunikacii a ich zvladani. Mal by sa tiez snazit ¢o najlepSie

poznat svojich podriadenych.

7.1Prevencia

Ako sa proti mobbingu branit'? NajlepSia obrana je snazit
sa Sikanovaniu predist. KIi¢ovy ndstroj obrany proti teroru na
pracovisku teda predstavuje prevencia.

Brigitte Huber vo svojej knihe® uvadza, Ze mobbing je pre
ekonomiku stratovym obchodom. Kladie déraz na osvetu, na
nutnost o problematike teroru na pracovisku informovat S§irSiu
verejnost (napriklad prostrednictvom seminarov, prednasok alebo
podnikovych Skoleni).

Podstatna alohu pri prevencii proti Sikanovaniu na
pracovisku hra samotny podnik. Brigitte Huber popisuje niektoré
z moznych sposobov, ako sa modZze podnik snazit mobbingu
predist. Navrhuje:

e Povysit mobbing na témy - hovorit o problematike
Sikanovania na pracovisku na podnikovych schddzach,
zabezpeCovat pre veducich zamestnancov  Skolenia
a seminare, zistit napriklad pomocou dotaznikov, ¢i sa
vV podniku mobbing vyskytuje, akého poctu pracovnikov sa

tyka, ¢o je jeho pric¢inou,

®*HUBER, B. Psychicky teror na pracovisku. Mobbing. Martin:Vydavatel'stvo Geografia, 1995,s.130-134
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Uzavriet podnikové dohody — Prijatie antimobbingovych
predpisov je jednou z moZnych variantov prevencie
Sikanovania. Prdvne predpisy ndm hovoria ako sa mame
branit v pripade ohrozenia alebo porusSenia naSich prav, ale
navod ako sa branit pri poSkodeni naSej duSe v nich
nenajdeme. Na kazdom pracovisku by mal platit interny
pravny predpis — akéasi antimobbingova dohoda, ktord by
presne vymedzovala, aké jednanie sa povazuje =za
Sikanovanie, aké prostriedky modze uplatnit obet na svoju
obranu a v neposlednej rade aké sankcie postihnu
pachaterla,

Modely na urovnanie sporov — Vedtci zamestnanec by mal
prejst Skolenim, na ktorom by sa zozndmil so zakladnymi
metdédami rieSenia konfliktov. Pokial sa dostant dvaja
spolupracovnici do konfliktu, ktory nie st schopni ¢i
ochotni vyrie$it sami, je to prdve ich vys$s§i nadriadeny,
ktory by mal celu situdciu urovnat,

Ustanovit osobu poverent mobbingom,

Zriadit nezéavislé poradne,

Vytvorit pravidelné sedenia — Vo velkych podnikoch ¢i
vV kolektivoch, v ktorych praca je ndrocna na stresové
situdcie, by sa mali pravidelne, vzdy jedenkrat za mesiac
konat podnikové schddzky, na ktorych by mal kazdy
zucCastneny moznost vyjadrit sa k pripadnym
nedorozumeniam. Je ddlezité zamestnancov s dostatoCnym
¢asovych predstihom informovat o konkrétnom datume
konania sedenia a0 jeho zavdznosti. Od tychto
pravidelnych sedeni sa o¢akava, ze dojde ku zniZeniu poctu
sporov na pracovisku, nakolko mnoho =z nich bude

vyrieSené uz na pociatku pocas sedenia,

53



e Pridelovat novym zamestnancom patrona. >

Podla odbornikov sa vymedzuju tri druhy opatreni na
predchddzanie mobbingu:

1. legislativne opatrenia (presne definovat, ¢o povazujeme
za mobbing;

urc¢it kompetentné organy, ktoré budi mat povinnost
zaoberat sa mobbingom),

2. administrativne opatrenia (mali by uréovat formu ako
podavat svoje staznosti, ich evidenciu; tiez by mali zahfnat
poradenskil  Cinnost; ddlezité je zachovat anonymitu
stazovatela),

3. vychovné opatrenia (odborné Skolenie pracovnikov
rieSiacich problém mobbingu, prdvna vychova, tréningy
asertivneho spra’wania).58

Pokial vSak prevencia nebude uc¢innd a Sikanovanie sa na
pracovisku objavi, je nutné pristupit k jeho rieSeniu. Do uvahy
pripadd mimopravna cesta alebo v horSom pripade cesta
pravna. Nasledujlica podkapitola je zamerana na nepravne

sposoby rieSenia Sikanovania.

7.2RieSenie konfliktov

MozZnost rieSenia Sikanovanim vytvorenej situacie je mozné
podla Huberovej rozdelit na dve skupiny™. A to podla toho, aka
bude odpoved Sikanovaného na otazku: Existuje eSte nadej na
zmiernenie urovnaného konfliktu dohodou alebo nie?

Pokial tu Sanca na urovnanie konfliktu eSte je, ponukaju sa
Sikanovanému nasledujiice moZnosti:

1. Riesit konflikt a to premyslenym sposobom.

*’"HUBER, B. Psychicky teror na pracovisku. Mobbing. Martin:Vydavatel'stvo Geografia, 1995,5.130-134
®HORVATH, G, Agresivita a §ikanovanie v nasej spolocnosti. - In: Rodina a 8kola. - Rog. 47, &. 8
(1999), s. 12.

> HUBER, B. Psychicky teror na pracovisku. Mobbing. Martin: Vydavatel'stvo Geografia, 1995,s.114-
130
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Konflikty st stcastou nasho zivota. Vlastne by sa dalo
povedat’, Ze su naSim hnacim motorom. Nutia nds na vzniknutl
situdciu reagovat a rozhodovat sa. Vdaka nim si upevilujeme
vlastné nadzory, poznavame sami seba.

Ako by sme mali postupovat pri rieSeni konfliktov? Je
nutné si uvedomit, ¢o je nas problém, v ¢om je jeho podstata
a hlavne, kde je jeho pric¢ina. Prvym krokom je teda presné
a spravne pomenovanie konfliktu. Ako dalSi krok nasleduje
spracovanie konfliktu. V tomto okamziku mozu byt k rieSeniu
prizvané i iné osoby ¢i organy (v pripade mobbingu napriklad
odbory alebo vedenie podniku). Aby sme naSli najvhodnejsi
sposob rieSenia vzniknutého problému, musime zvazit vSetky
mozné alternativy a zvolit ti najsprdvnejsSiu ¢i najvhodnejSiu.
Pokial vSetko pojde tak ako ma, bude konflikt uspeSne urovnany
a to vo vidcsine pripadov na zédklade kompromisu oboch spornych
stran. Zakladom je teda prijatie rozhodnutia, ktoré bude
vyhovovat vSetkym zﬁéastnen}’/m.so K uplnému urovnaniu vztahu
medzi stranami, medzi ktorymi bol vytvoreny konflikt, niekedy
prijatie kompromisu nestac¢i. Samotné vyrieSenie konkrétneho
problému eSte nemusi znamenat, Ze zmizne napéitie. Je nutné, aby

sa obe strany s konfliktom zmierili a navzajom si odpustili.

2. Pomoc zamestnavatela

Ak zamestnavatel zisti mobbing na pracovisku, mal by
analyzovat situdciu na pracovisku a mozné pric¢iny vzniku tohto
javu. Pokiall dovtedy neprijal ziadne preventivne opatrenia, je
nevyhnutné ich zaviest a obmedzit tak moZny ndrast tohto
neziaduceho javu. Vhodné su stretnutia zamerané na prevenciu
konfliktnych vztahov na pracovisku a stanovenie ucinnej ochrany

novym kolegom. Postihy vo firméach a spolo¢nostiach za mobbing

Stranka mesta R.Sobota, Mobbing [online][cit.2012-01-03]
<http://www.rimavskasobota.sk/slovenske-narodne-stredisko-pre-ludske-
prava.phtml?id3=26543>
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by mali urcovat interné pravidla firiem(vnatropodnikové
normy). Je potrebné a nevyhnutné, aby na pracovisku existoval
systém ucinnych opatreni proti moznému mobbingu. Ide o jasne
zadefinované pravidla sprdvania sa na pracovisku, ¢i uz v podobe
etickych koédexov, kodexov spravania sa (code of conduct),
pripadne inej formy vnutropodnikovych predpisov, na zaklade
ktorych by zamestnanci vnimali tieto normy ako zavédzné a vdaka
ktorym by bolo mozné vyzadovat ich dodrziavanie alebo
postihovat ich poruSenie. Malo by byt v ziujme samotného
zamestnavatela, aby takyto systém pravidiel na pracovisku
existoval a aby sa trvalo na jeho dodrziavani. Svoju tlohu by tu
mali zohrat tiez zamestnanci prostrednictvom zastupcov
zamestnancov, resp. odborov.®® Zamestnavatel musi takto
vzniknutu situaciu rieSit aj na zaklade zakona a to konkrétne
podla Zakonnika prace schvaleného Narodnou radou SR .

Zamestnanec ma pravo podat zamestnavatelovi staznost v
suvislosti s poruSenim zasady rovnakého zaobchéidzania podla
odsekov 1 a 2; zamestnavatel je povinny na staznost
zamestnanca bez zbytoc¢ného odkladu odpovedat, vykonat
napravu, upustit od takého konania a odstranit’ jeho nasledky.

3. Pomoc kolegov®

Sikanovanie na pracovisku nie je javom, ktory by sa dal
prehliadnut. Viacsinou si I'udia okolo postihnutého
(spolupracovnici) dobre uvedomuju, ze sa deje nieco zI¢é. I oni sa
podielaji na mobbingu, pokial nezasiahnu a len tak pasivne
prizeraju. Pritom prave spolupracovnici su ti, ktori maju prvu
znalost o vyskyte Sikanovania, a prdve oni maju mozZnost

mobbovanému pomoéct zo zacarovaného kruhu von. Lenze

®IStranka mesta R.Sobota, Mobbing [online][cit.2012-01-03]
<http://www.rimavskasobota.sk/slovenske-narodne-stredisko-pre-ludske-
prava.phtml?id3=26543>

®2HUBER, B. Psychicky teror na pracovisku. Mobbing. Martin: Vydavatel'stvo Geografia, 1995,s.114-
130
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pravdou bohuzial je, ze len malokto sa odhodla bojovat za prava
niekoho iného, pokial hrozi, ze tym uskodi sam sebe.®

V pripade, ze uz Sanca na urovnanie sporu miernou cestou
nie je, tak neostdva ni¢ iné, len ukonc¢it pracovny pomer. K tomu
dochédza bud vypovedou a to zo strany zamestnavatela, kedy
zamestnanec, ktory je pod vplyvom S$ikanovania neschopny
pracovnych vykonov a javi sa ako pritaz pre cely podnik, alebo
zo strany zamestnanca, ktory tazi pre neho z dalej neunosnej
situacie unikntt a najst’ si iné vhodné zamestnanie i za cenu toho,
7e na novom pracovisku bude zastavat niz§iu poziciu. DalSou
moznostou je uzavretie dohody medzi zamestnidvatelom
a zamestnancom o0 ukoncéeni pracovného pomeru, ktory vSak
mozno v pripadoch Sikanovania na pracovisku povazovat za akusi
predstierand vypoved®. Mnohi zamestnanci by pre Sikanu,
pachanu na nich, davno dali vypoved, avSak kvodli malej Sanci
najst si nové zamestnanie radSej trpia. Fakt, mat zamestnanie
povySia nad osobnu hrdost a v mnohych pripadoch aj svoje

zdravie.

83 Zakonik prace - zakon &. 311/2001 Z.z. [online][cit.2011-01-03] Dostuné z
WWW<http://www.vzory-zmluv-zadarmo.sk/zakonik-prace>
8 Zakonik prace - zakon &. 311/2001 Z.z. [online][cit.2011-01-03] Dostuné z
WWW<http://www.vzory-zmluv-zadarmo.sk/zakonik-prace>
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8 Pravna uprava foriem nasilia

Zakon upravuje interpretdciu a aplikaciu zésady
rovnakého zaobchadzania VvV jednotlivych oblastiach
spolo¢enského Zivota a zdroven urcuje prostriedky pravnej
ochrany, ak dojde k poruSeniu tejto zasady, pricom rozliSuje
niekol'ko druhov diskriminacie, konkrétne su to:

e priama diskriminacia,
t.j. konanie alebo opomenutie, pri ktorom sa s osobou zaobchadza
menej priaznivo, ako sa zaobchadza, zaobchadzalo alebo by sa
mohlo zaobchédzat s inou osobou v porovnatel'nej situdcii

e nepriama diskriminacia,
t.j. navonok neutralny predpis, rozhodnutie, pokyn alebo prax,
ktoré znevyhodiiuju osobu v porovnani s inou osobou; nepriama
diskrimindcia nie je, ak takyto predpis, rozhodnutie, pokyn alebo
prax su objektivne odovodnené sledovanim opravneného zdujmu a
su primerané a nevyhnutné na dosiahnutie takého zdujmu.

e obtazovanie,
t.j. také zaobchadzanie s osobou, ktoré tdto osoba modzZe
odovodnene povazovat za neprijemné, nevhodné alebo urdzlivé a
a) ktorého tmyslom alebo nasledkom je alebo mdZe byt znizenie
dostojnosti  tejto osoby alebo vytvorenie nepriatel'ského,
poniZzujuceho alebo zastraSujuceho prostredia alebo
b) ktorého strpenie moze pokladat za podmienku na rozhodnutie
alebo vykon prav a povinnosti vyplyvajlicich z pravnych vztahov

e neopravneny postih,
t.j. také konanie alebo opomenutie, ktoré je pre osobu, ktorej sa
tyka, nepriaznivé a priamo suvisi
a) s domdhanim sa pravnej ochrany pred diskrimindciou vo

svojom mene alebo v mene inej osoby alebo
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b) s podanim svedeckej vypovede, vysvetlenia alebo suvisi s inou
ucastou tejto osoby v konani vo veciach poruSenia zdasady
rovnakého zaobchddzania
e diskrimindcia je aj pokyn na diskriminaciu ( konanie, ktoré
spo¢iva v zneuziti  podriadenosti osoby na  ucel
diskriminacie tretej osoby) a nabddanie na diskrimindciu

(presviedCanie, utvrdzovanie alebo podnecovanie osoby na

diskriminaciu tretej osoby)®

V niektorych krajindch uz existuju antimobbingové zékony,
napr. vo Svédsku a vo Francuzsku. Slovenska pravna uprava
neobsahuje definiciu pojmu mobbing.

Pravnu ochranu proti mobbingu a bossingu poskytuje najma
tzv. antidiskriminaény zdkon uc¢inny od jula 2004 (stanovujuci
povinnost pre Stdtne organy, organy uUzemnej samospravy,
organy zaujmovej samospravy, fyzické osoby a pravnické osoby
dodrziavat zasadu rovnakého zaobchédzania), Zakonnik prace a
Ustava SR (ustanovuje, ze l'udia st slobodni a rovni v déstojnosti
1 v pravach, Ze nikoho nemoZno mucit ani podrobit krutému,
neludskému ¢i ponizujicemu zaobchddzaniu alebo trestu).66

Prijatim zédkona ¢. 85/2008, ktorym doSlo v poradi k druhej
novelizédcii antidiskriminaéného zédkona, sa u nas nakoniec predsa

7 Tato

len dospelo k prdvnej Uprave sexudlneho obtaZovania.
legislativna uprava nebola ani tak doésledkom uvedomenia si
nevyhovujuceho stavu pravnej upravy, ktora dostatoCne
nechranila obete sexudlneho obtaZovania zo strany exekutivy ¢i
zdkonodarcu, ako dosledkom forméalneho upozornenia Komisie

EU na nesprdavnu alebo neuplnt transpoziciu smernice EP a Rady

2002/73/ES, ktorou sa meni a dopifta smernica Rady 76/207/EHS

% Antidiskriminaény zakon [online][cit.2011-12-04]. Dostupné z

<http://babetko.rodinka.sk/mudrosti/slovensko-pre-rodinu/antidiskriminacny-zakon>

% KUBANIL, V. Prieskum mobbingu u pracovnikov troch slovenskych miest,[online] [cit.2010-

11-15] dostupné z WWW  http://www.pulib.sk/elpub2/FHPV/Kubani4/pdf doc/koncekova.pdf
7Cle’mok je spracovany v ramci rieSenia projektu APVV , Konstitucionalizacia a zakonodarstvo v

podmienkach SR ako ¢l. §tatu EU so zretelom na formovanie pravneho §tatu a pravnej praxe na Ustave
Statu a prava SAV. http://www.diskriminacia.sk/?g=node/669
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o vykonavani zdsady rovnakého zaobchiddzania s muzmi a Zenami,
pokial ide o pristup k zamestnaniu, odbornej priprave a postupu v
zamestnani a o pracovné podmienky. Prijatiu prdvnej upravy
sexualneho obtazovania v rdamci novely antidiskrimina¢ného
zdakona predchadzala neochota akceptovat ho ako problém. V
spolo¢nosti prevladal a stdle prevlada ndzor, ze ide o fenomén,
ktory sa u nas vyskytuje len ojedinele a je k nam ,,importovany® z
USA. Sexualne obtazovane patri pritom medzi najrozSirenejSie
formy porusovania l'udskych prav nielen v USA, ale aj Europe,
povazuje sa za diskriminaciu na zdklade pohlavia a je v rozpore
so zédsadou rovného zaobchadzania.®®

V  slovenskej legislative je sexudlne obtazovanie
definované v zakone ¢. 365/2004 Z. z. (antidiskrimina¢ny zakon).
Do augusta roku 2007 platilo, ze obtazovanie je také
zaobchadzanie s osobou, ktoré tato osoba mo6ze odovodnene
povazovat za neprijemné, nevhodné alebo urédzlivé a:

a) ktorého tumyslom alebo nasledkom je alebo moéze byt
znizenie dOstojnosti tejto osoby alebo vytvorenie nepriatel'ského,
poniZzujuceho alebo zastraSujuceho prostredia alebo

b) ktorého strpenie moéze pokladat za podmienku na
rozhodnutie alebo vykon prav a povinnosti vyplyvajtcich
Zz pravnych vztahov .

Novelizdciou tohto zdkona zo 14. 2. 2008 sa vymedzenie
obtazovania zmenilo: Obtazovanie je také spravanie, v dosledku
ktorého dochadza alebo mdéze dojst k vytvaraniu zastraSujuceho,
nepriatel'ského, =zahanbujuceho, ponizujuceho, potupujiaceho,
zneuctujuceho alebo urazajiceho prostredia a ktorého umyslom

alebo ndasledkom je alebo méze byt zédsah do slobody alebo

68Ide v poradi uz o tretie formalne upozornenie Komisie EU. T4 uz predtym upozornila Slovenskii
republiku v dvoch formalnych ozndmeniach podla ¢l. 226 Zmluvy ES (porusenie zmluvy) na nespravnu
alebo nelplnu transpoziciu rasovej smernice a ramcovej smernice v antidiskriminacnom zakone. V
dosledku formalnych oznameni prebehli dve novelizacie antidiskrimina¢ného zakona s cielom odstranit’
vy¢itané nedostatky. [online] [cit.2010-02-23] .Dostupné z WWW

<http://www.diskriminacia.sk/?g=node/669>

60


http://www.diskriminacia.sk/?q=node/669

l'udskej dostojnosti (§ 2a ods. 4 zdkona ¢. 365/2004 Z. z.) a
sexualne obtazovanie je definované ako verbalne, neverbalne
alebo fyzické spravanie sexualnej povahy, ktorého iumyslom alebo
nasledkom je alebo moéze byt naruSenie dostojnosti osoby a ktoré
vytvara zastrasujlice, ponizujuce, zneuctujuce, nepriatel'ské alebo
urazlivé prostredie (§ 2a ods. 5 =zakona ¢&.365/2004 Z.
z.). Novelizacia nadobudla svoju uUéinnost 1. aprila 2008. V
slovenskej legislative sa mozno odvolat aj na Zakonnik prace,
jeho ¢l. 6 o rovnakom zaobchadzani muzov a zien najmé
vzhlTadom na ich pracovné podmienky a zdkaz diskriminéacie. § 13
Zakonnika prédce sa potom odvoldva na prislusny zakon
0 rovnakom zaobchéddzani (rozumej antidiskriminaény zékon).®

Problematika sexudlneho obtazovania je sprevadzand nielen
rozporuplnymi ndzormi laickej verejnosti, ale 1 verejnosti
odbornej a — podobne ako s problematikou nasilia pachaného na
zendch — su s 1ou spdjané viaceré myty. Jednym z
najrozSirenejSich je moznost zneuzitia legislativy o sexualnom
obtazovani. Od 1. aprila 2008, ked novela antidiskrimina¢ného
zakona nadobudla Uc¢innost, sa v médiach postupne =zacali
objavovat ¢lanky a prispevky vyjadrujlice obavy z moZného
zneuzitia tejto Upravy a to predovSetkym zo strany Zien proti
muzom. Sexudlne obtazovanie sa ¢asto povazuje len za osobnu
zaleZitost, ktor nie je mozné exaktne vymedzit a ktora sa
vyskytuje len ojedinele.

Viaceré vyskumy preukazali, Ze moze dochadzat k
sexualnemu obtaZovaniu muzov Zenami, resp. osobami rovnakého
pohlavia, ale vo védc¢Sine pripadov s sexualne obtaZované zeny
muzmi. Sexuédlne obtazZovanie sa tak zaraduje medzi hlavné
nastroje presadzovania muZskej moci a dominancie, pricom
sposobuje znizovanie statusu Zien Vv zamestnani. Sexualne

obtazovanie je jednym z vyznamnych ¢initelov, ktoré maju vplyv

9 Sexudine obtazovanie na pracovisku,[online][cit.11-08-29] Dostupné z
<http://www.pp.sk/6612/Sexualne-obtazovanie-na-pracovisku_A-PAM31143.aspx>
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na rodové nerovnosti na trhu prace. Vztahuje sa na postavenie a
status zamestnanca/zamestnankyne a jeho/jej prilezitosti
kariérneho postupu. Sexudlne obtazovanie mé rozsiahle negativne
nasledky pre jednotlivca, ako aj pre celé pracovné prostredie, v

ktorom k obtaZovaniu dochadza’.

70SEBESTOVA, J. Fakty a myty o sexudlnom obtezovani [online]. [cit.2010-12-6] Dostupné z

www.genderonline.cz/view.php?cisloclanku=2006020602.
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9 Legislativne opatrenia vedice Kk zniZeniu
nasilia na pracovisku

Pravna uprava problematiky nésilia na pracovisku je v
krajinach EU rozdielna. V roku 2002 Eurépska komisia
zdoraznila nutnost nového pravneho dokumentu, ktory by riesil
psychosocialne rizikd vo vztahu k nasiliu na pracovisku.
Dokument sa tykal predovSetkym sexudlneho obtaZovania
(haraSmentu ako jednej z formy mobbingu). Z tohto dovodu
Eurépska komisia a Eurdopsky parlament kladli déraz na to, aby
¢lenské Staty do roku 2005 prijali inovativne opatrenia, ktoré sa
tykali problému sexudlneho obtazovania. Vyznamnym krokom k
odstraiovaniu problému mobbingu je uprava pradvneho stavu.
Zakony by mali ochranovat aj duSevné zdravie pracovnikov.
Podla nazoru odbornikov na zaklade skisenosti zo Svédska,
Norska a Finska dosledkom mobbingu je psychosocidlny pracovny
uraz, ktory treba hodnotit rovnako vazne ako iné poSkodenie
zdravia na pracovisku. V naSej slovenskej legislative
nenachddzame konkrétne odkazy na rieSenie problému mobbingu
a sexualneho obtaZovania na pracovisku. Zakonnik prace, v zneni
neskors$ich predpisov, ustanovuje vo svojich zédkladnych zésadach
ako aj v paragrafe 13 zdkaz diskriminécie, t.j. prdvo na pracu bez
obmedzeni a priamej alebo nepriamej diskriminédcie. Deklaruje aj
skuto¢nost’, Ze vykon prav a povinnosti, vyplyvajucich z
pracovnopravnych vztahov, musi byt v stilade s dobrymi mravmi.
Nikto nesmie tieto prava a povinnosti zneuzivat na Skodu
druhého. Nesmie sa zniZzovat dostojnost zamestnancov na
pracovisku. Zamestnanci, ktori su poSkodeni poruSenim
povinnosti vyplyvajucich z pracovnopravnych vztahov, mozu

svoje prava uplatnit na sude.”

M VARGOVA, M.: Mobbing. In.: Bezpe¢na préaca, ro¢.31, &.2, 2003. s.14.
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V Zasadach koncepcie Statnej politiky bezpecnosti a ochrany
zdravia pri praci sa vSak uvadza, ze BOZP nie je chapand len ako
protiurazova prevencia, vytvaranie bezpecnosti a ochrany
zdravia, ale zahffia aj podmienky pre uspokojivi pracu, pohodu
pri praci, socialnu ochranu zamestnancov a pravnu ochranu osob,
ktoré sa s vedomim zamestnavatelov zdrzuju na pracoviskach. Je
chapana ako ochrana zamestnancov s ohladom na vSetky aspekty
suvisiace s pracou vratane takych faktorov, ako je stres, mobbing,
haraSment a rovnost prilezitosti pre muzov a Zien na pracovisku.
Tato filozofiu dotvara definicia Svetovej zdravotnickej
organizacie (WHO), podl'a ktorej je zdravie nielen nepritomnost

choroby, ale aj stav fyzickej, psychickej a socidlnej pohody.72

"2 KUBANIL, V. Mobbing, bullying a diskrimindcia na pracovisku [onling][cit. 2010-04-10].
Dostupny z WWW <http://www.pulib.sk/elpub2/FHPV/Kubani3/pdf_doc/kubani.pdf>
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. r . r

10 Z praxe - diskriminacia, sexualne

obt’azovanie

1. Kolegovia dosvedcili dvojzmyselné nardazky.

Zena nastupila po materskej dovolenke ako asistentka ¢lena
manazmentu v jednej firme so zahrani¢nou spolutéastou. Séf mal
od prvého stretnutia dvojzmyselné narazky a slovne ju sexualne
obtazoval. Ked ho rdzne odmietla a pohrozila, zZe sa pdjde
stazovat, vysmial sa jej a vyzval ju, nech to skusi. Zacal sa k nej
spravat agresivne, znevazoval jej pracu, vytvaral pre 1iu
ponizujuce prostredie a neustale sa jej vyhrdzal skoncenim
pracovného pomeru. Zena sa pri§la poradit na Slovenské narodné
stredisko pre l'udské prava. Nasledovalo osobné stretnutie sO
Statutdrnym zastupcom zamestnavatela. Vyhodou bolo aj to, Ze
kolegovia prejavili ochotu sved¢it v jej prospech. Zamestnavatel
tito situdciu vyrieSil tak, Ze Zena zostala vo firme na
porovnatel'nej pozicii, ale mimo dosahu cloveka, ktory ju
obtazoval.

2. Firma popierala sexudlne obt'azovanie

Podobnt situaciu musela rieSit aj dalSia zena, Kktorej
problém na pracovisku sa zacal po tom, ¢o bol do funkcie
vymenovany novy §éf divizie v podniku. Podl'a jej vyjadrenia to
bol vulgarny a agresivny clovek, ktory ju zacal na pracovisku
sexualne obtazovat. Ked mu dala najavo, ze jeho spravanie
sexualnej povahy je pre fiu neZiaduce a Ze ho nemieni tolerovat,
zatal sa jej vyhrazat spoésobom "ze ona eSte uvidi...".
Zamestnavatel po opakovanych staznostiach ziadatel'ky ustanovil
komisiu na preSetrenie jej staznosti. Komisia prijala urcité
opatrenia na odstranenie problému, tieto rieSenia vSak boli

vyrazne v neprospech ziadatelky, a preto ich vnimala ako odplatu
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zo strany firmy. V sucasnosti zena zvazuje podanie Zaloby na
sud.”

Problém sexualneho obtazovania je ovela CastejSi akoby sa
zdalo. Niektoré Zeny si s tymto problémom dokazali relativne
I'ahko poradit vdaka svojmu jasnému a nekompromisnému
postoju, iné uviazli v bludnom kruhu bezsennych noci a strachu.
N4jdu sa aj zeny, ktoré kvoli sexudlnemu obtazovaniu odisli zo
zamestnania a nasSli si iné miesto, tak ako to bolo v pripade pani
Marty.

»Raz som to uz zazila a neprajem to nikomu. Bezsenné noci,
strach, pocity bezmocnosti, poniZzenia ¢i neskor§ie pocity viny zo
sebaobvinovania ma prenasledovali dennodenne. Po skonceni
Stadia na vysokej Skole som nastupila na miesto programatorky v
softvérovej firme. Na konkurze néds bolo vySe dvadsat, preto som
si ve'mi neverila. Ked'Ze to bol mdj prvy konkurz, nevedela som,
¢o mdézem cakat’.

Uvedomovala som si, Ze otazky na konkurze sa sice netocCia iba
okolo profesiondlnych schopnosti, ale myslela som si, Ze to tak
ma byt. Pan riaditel’ sa ma skoér vypytoval, ¢i som vydata, ¢i mam
priatela, ¢1 m6Zem ostavat’ v praci aj dlhSie, aby som si zvykla na
novu pracu, aky mam Styl obliekania, ¢o si myslim o vztahoch na
pracovisku a podobne. Ani vo sne ma nenapadlo, Ze je to vlastne
sondovanie, ¢i by som bola ,,povolna“. Ked mi po troch dnoch
zatelefonovali, Ze som prijatd a moZem nastupit na budulci
mesiac, prezivala som krdsne pocity. Boli asi posledné v
najbliz§ich mesiacoch. Spociatku bol riaditel velmi mily.
Podrobne mi vysvetlil moje pracovné povinnosti. Venoval mi
vela ¢asu. Mala som pocit, Ze je to super firma, ktord sa stara o
profesiondlnu uroveii svojich zamestnancov. Casom v§ak pan

riaditel’ zacal pouzivat dvojzmyselné slovné hracky a narazky,

BObtazovanie v praci méze vyjst draho. [onling][cit. 2008-03-02]. Dostupné z
<http://spravy.pravda.sk/sk_ekonomika.asp?c=A080302 140622 sk pkariera_p01#ixzzlcwb
09xgs.>
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ktoré mi, musim priznat, niekedy vyzneli vtipne. Ked'Ze som sa
na nich niekedy zasmiala, vysvetlil si, bohuzial, moje reakcie
uplne po svojom. Ak dokazete urobit tuto pracu tak dokonale,
ako dokonale vytvaroval Pan Boh vaSe boky, bude to super,
Martuska! Tento super rychly pocitac je pychou naSej firmy,
rovnako ako su vaSou pychou vase rozkoSné prsia. Teraz si dame
rychlovku, Marti. Nebojte sa, zatial to bude len rychla mailova
poéta!”“
| ked pracovnopravna uprava diskriminacie, ako aj
sexualneho obtazovania je dostato¢na, l'udia moznost vyuzit
prostriedky ochrany pred diskriminaciou, ktort im pontka
Zakonnik prace ¢i zdkon o zamestnanosti vyuzili len v niektorych
malo pripadoch.

Moznou pri¢inou je obava zo straty zamestnanca &i z dizky
sidneho konania a v neposlednom rade taktieZ obava z verejného

prejedndvania celého sporu.

"4j takto vyzerd sexudlne obtaZovanie. . [online][cit. 2008-04-08]. Dostupné z
http://zena.atlas.sk/aj-takto-vyzera-sexualne-obtazovanie/kariera/zamestnanie/539895.html
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11 Predmet, problémy a ciel empirického

prieskumu

Problematika nasilia vSeobecne a mobbingu zvlast, bola
v Slovenskej republike doteraz odborne spracovand vel'mi malo,
aaj ztohto dovodu tu chyba celkovy pohlad na vyskyt
a charakteristiku mobbingu na slovenskych pracoviskach.

e Predmetom prieskumu je zistit, ¢i sa na vybratych
pracoviskach vyskytuji negativne ¢iny, ktoré by sme mohli
povazovat za prejavy nasilia, pripadne mobbingu.

e Cielom prieskumu je zistit’ ¢i sa respondenti uz niekedy

stali obetou nasilia ¢i mobbingu alebo ¢i boli svedkami pachania
mobbingu na svojich kolegoch. Na zaklade tychto skutocnosti

sme sformulovali zédkladny problém empirického prieskumu:

Vyskytuju sa negativne praktiky ndasilného spravania

fyzického ¢i psychického charakteru na vybranych pracoviskach?

e Z Ciastkovych problémov sme sa rozhodli zamerat na to, ¢i
s prejavy nasilného spravania na pracovisku viac fyzického
alebo psychického charakteru, ¢i pritom boli respondenti aj
objektmi nezelanej sexudlnej pozornosti na pracovisku, pricom si
chceme overit, ¢i boli neZelanej sexudlnej pozornosti vystavené
viac Zeny ako muzi. Ak uz ddjde k prejavom ndsilia, pokusime sa
stanovit predpoklad, ¢i sa nasilia dopuStaji viac nadriadeni
pracovnici alebo kolegovia a ¢i su tam aj také Ciny, ktoré by sme
mohli povazovat za prejavy mobbingu. Ak sa ndm takéto javy
potvrdia, chceli by sme vediet, ako casto, respondenti boli
obetami nasilia alebo mobbingu a kedy boli len svedkami
pachania takéhoto konania. Su ndsilim a mobbingom ohrozené
viac zeny ako muzi a postihuje nasilné sprdvanie a mobbing

CastejSie radovych zamestnancov organizacie ako l'udi stredného
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alebo vys$Sieho manazmentu? Su strojcom takéhoto konania skor
nadriadeni alebo kolegovia? Na tieto skutoCnosti sa zameriame

v ¢iastkovych problémoch nasej prace.

11.1 Pracovné hypotézy

PH1: Prejavy néasilného sprdvania na pracovisku su viac
psychického ako fyzického charakteru.

PH2: Nasilie a mobbing postihuje c¢astejSie radovych
zamestnancov organizacie ako 'udi riadiaceho manaZmentu.
PH3: Pachatelmi nasilia a mobbingu sG viac nadriadeni
pracovnici ako kolegovia.

PH4: Viac ako 30% respondentov sa stalo obetami mobbingu.

11.2 Metodika

Na zaklade stanovenych cielov sme prieskum rozdelili do
Styroch etéap :

1. etapa — pripravnda: v rdmci ktorej sme sa zamerali na
ziskanie potrebnych teoretickych informdacii ku skimanej
problematike (reSer§, Stidium kniZznej, Casopiseckej literatury
a elektronickych zdrojov). V tejto etape sme vyuzili literarnu
metédu a kompardciu textov ako vychodisko formulovania
prieskumnych problémov, pracovnych hypotéz a ciel'a prace.

2. etapa — realizac¢na: na ziskanie Udajov sme zvolili
empiricko explorativnu metédu dotaznika ako prieskumného
vyhodnocovacieho nastroja na pomerne rychle zistovanie
informacii o znalostiach a postojoch opytovanych os6b k
zistovanej skuto¢nosti prostrednictvom pisomného prevedenia.

Pouzili sme norsky dotaznik NAQ, ktory bol vypracovany na
meranie vnimatelného vystavovania sa tyranizovaniu v praci.
Prepracovana anglicka verzia pozostava z dvoch casti,ee celkom z

36 otazok, ktoré sa tykaju roznych spdsobov spravania a konania,
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ktoré ak sa objavuje pravidelne, moze byt definovatel'né ako
nasilie.

Dotaznik, ktorého znenie je uvedené v prilohe ¢.1, obsahoval
kategorizacné polozky o pohlavi, veku a pracovnej pozicii
respondentov, potrebné pre formulovanie a overenie pracovnych
hypotéz. Vsetky otazky su zostavené tak, aby nepoOsobili na
jednotlivca ako nardzky na tyranizovanie. Takymto sposobom by
nemal byt respondent nijako ovplyvneny a mal by odpovedat na
kazdy bod bez toho, aby sa povazoval za obet tyranizovania. Az
po vyplneni vsetkych otazok je predlozena definicia nasilia na
pracovisku a tlohou respondenta je podla tejto definicie urcit’, ¢i
je alebo nie je obetou ndasilia v praci.

Pri tejto problematike je nasilie definované ako ,situdcia, v
ktorej sa respondent povazuje za obet prijimajuca nepretrzité
negativne ¢iny jednej alebo viacerych oséb a zaroven md problém
ubranit sa pred takymto konanim. “

Dopliiujicou metdodou ziskavania informacii bol tematicky
rozhovor.

3. etapa — spracovanie a vyhodnotenie empirickych dat:

V ramci kvantitativnej analyzy ziskanych udajov sme pouzili
percentudlne vyhodnotenie a slovnll interpretaciu odpovedi.
V ramci kvalitativne] analyzy sme pouzili logické metdody
(analyza, syntéza a porovnavanie zistenych udajov). Nasledovalo
zostavenie grafov pre nazorné zobrazenie zozbieranych udajov.

4. etapa — prieskum vysledkov, kde sme sumarizovali
a vyvodili zavery pre prax. Vysledky =ziskané kombinovanou
kvantitativnou 1 kvalitativnou metodikou mdézu slazit ako

predvyskum k realizacii vdcSej vyskumnej Studie.

11.3 Harmonogram postupu, prieskumna vzorka

Prieskum na overenie hypotéz, stanovenych v naSej

diplomovej praci, sme realizovali na zamestnancoch dvoch

71



spolo¢nosti v martinskom okrese, pricom jedna bola zo
sukromného sektoru a druhd =z verejnej spradvy. Vyber tejto
prieskumnej vzorky bol zdmerny, zaradovacimi kritériami boli
také Ccinitele, ako je rdéznorodost povolani, v ktorych tito
zamestnanci  pracuju, ich pracovné =zaradenie a ochota
spolupracovat. Vo vzorke respondentov boli zastupené obidve
pohlavia. Rozdali sme celkom 109 dotaznikov. Ich ndvratnost
bola vysokd vzhladom na osobni administraciu a velky zaujem
respondentov o tato tému. Napriek dobrej priprave a ochote
respondentov pri spoluprdci sme museli pre neuplné a chybajuce

udaje vyradit 5 dotaznikov.

11.4 Struktura prieskumnej vzorky

Z celkového poctu hodnotenych dotaznikov 104, bolo 35
respondentov muzov a 69 zien. 88 respondentov pracujucich na
pozicii zamestnanca, 11 respondentov pracujucich na pozicii
stredného manazmentu a 5 respondenti pracujlci vo vySSom

manazmente.

11.5 Analyza a interpretacia vysledkov

V tabulke ¢. 1 uvadzame frekvenciu vyskytu priznakov nésilia a
mobbingu v celej skimanej vzorke. Obsahuje dva udaje, prvy je absoltutny
pocet respondentov, ktori sa priklonili k tej ktorej odpovedi, druhy udaj je

percentualnym vyjadrenim odpovedi respondentov.
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Tabulka ¢.1 Odpovede na prva ¢ast’ dotaznika

Pocet jednotlivych odpovedi kde pr’vy’l stipec n=pocet respondentov z
celkového poctu n= 104 a druhy stlpec je percentudlne vyjadrenie n
3.Raz za 4.Raz za

1 .Nikdy 2. Obcas mesiac tyzden 5. Denne

n % n % n % n % n %
1 50 48,1 45 | 43,3 5 4,8 3 2,9 1 0,9
2 35 33,7 21 20,2 27 26,0 18 17,3 3 2,8
3 62 59,6 32 | 30,8 5 4,8 4 3,8 1 1,0
4 26 25,0 40 | 385 | 29| 27,9 7 6,7 2 1,9
5 37 35,6 52| 50,0 | 11 | 10,6 3 2,9 1 0,9
6 22 21,2 63 | 60,6 9 8,7 4 3,8 6 5,6
7 75 72,1 21 20,1 2 1,9 4 3,8 2 1,9
8 60 57,7 34 | 32,7 5 4,8 3 2,9 2 1,9
9 68 65,4 29 | 27,9 3 2,9 2 1,9 2 1,9
10 90 86,5 9 8,7 2 1,9 1 1,0 2 1,9
11 93 89,4 7,7 3 2,9 0 0,0 0 0,0
12 97 93,3 3 2,9 2 1,9 1 1,0 1 0,9
13 64 61,5 33 | 31,7 2 1,9 2 1,9 3 3,0
14 95 91,3 6 5,8 1 1,0 1 1,0 1 0,9
15 66 63,5 30 | 28,8 3 2,9 4 3,8 1 0,9
16 43 41,3 52 | 50,0 8 7,7 1 1,0 0 0,0
17 95 91,3 7 6,8 2 1,9 0 0,0 0 0,0
18 72 69,2 27 26,0 1 1,0 3 2,9 1 0,9
19 55 52,9 35 | 33,7 9 8,7 1 0,9 4 3,8
20 61 58,7 39 | 37,5 2 1,9 1 1,0 1 0,9
21 56 53,8 41 | 39,4 5 4,9 1 1,0 1 0,9
22 48 46,2 39 | 37,5 4 3,8 7 6,7 6 5,8
23 104 100,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0
24 65 62,5 35 | 33,7 2 1,9 2 1,9 0 0,0
25 80 76,9 19 | 184 2 1,9 2 1,9 1 0,9
26 83 79,8 17 | 16,3 3 2,9 1 1,0 0 0,0
27 46 44,2 47 | 45,2 6 5,8 2 1,9 3 2,9
28 40 38,5 40 | 385 | 12 | 11,5 9 8,7 3 2,9

29 87 83,7 15| 144 1 1,0 1 0,9 0 0

Z vysledkov prieskumu vyplyva, Ze najviac vyskytovanymi

odpovedami na tvrdenia o prejavoch negativneho spravania na

pracovisku boli odpovede nikdy a obcas, z ¢oho by sme mohli

vyvodit

zaver, 7¢

vacésSina

respondentov
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spravanim na pracovisku stretdva zriedka. Na zamyslenie stoja
vSak tie odpovede na tvrdenia o prejavoch negativneho spravania,
ktoré maju vysoku vypovednu hodnotu a ktoré si ako odpoved
vybralo vysoké percento respondentov, aj ked frekvencia tychto
negativnych ¢inov na pracovisku nie je vysokd. Nakolko nésilie
¢i mobbing na pracovisku st spolocensky nebezpecné javy
S negativnymi socidlnymi doésledkami, je potrebné na ne
poukazovat a analyzovat ich aj v pripade, Ze pocet respondentov,
ktori nimi trpia nie je vysoky. V takomto pripade sa nemoédzeme
orientovat len na zdklade Statistickej vyznamnosti.

Prieskum wukdazal, Ze viac je prejavov psychického nez
fyzického ndsilia. Na otazky, ktorymi boli testované fyzickée
formy nasilia odpovedalo vysoké percento respondentov
negativne, t. j., ze sa S takymito prejavmi nikdy nestretli. Otazka
¢. 10 - zastraSovanie r6znymi gestami, napr. ukazovanim prstom,
vstupovanim do osobného priestoru, strkanim (sacanim),
zablokovanim cesty, zabrdnenim v ceste (86,5%); otazka ¢. 12 -
hrozba fyzického nasilia alebo zneuzivania (93,3%) a otéazka ¢. 14
- ignorovanie alebo agresivne nepriatel'ské reakcie, ked sa
pokusate priblizit k niektorym kolegom (91,3%).

Najviac negativnych javov sa ukdzalo vV oblasti sexudlneho
obtazovania. Z vypovedi vSak nie je mozné zistit, ¢i iSlo aj
0 fyzické formy. Pomerne vysoké percento respondentov sa citi
byt predmetom neZelanej sexudlnej pozornosti (ot. ¢. 2).
Priblizne len 1/3 (33,7%) udéava, ze sa s niou nikdy nestretava.
Traja respondenti su obtazovani denne, 18 raz tyzdenne a 27 raz
mesacne. Z tychto respondentov bol len jediny muz, ¢o
predstavuje 1,4 % z celkového poctu obtazovanych.

Nasledne prieskum ukazal, ze K prejavom ndsilia dochadza
viac vo vztahu nadriadenych k podriadenym. Pomerne vysoky
pocet respondentov ma negativne skusenosti s pridelovanim uloh,

ktoré su pod uroviiou ich kompetencii, schopnosti, moZnosti
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(otdazka ¢. 4), kde sa len 1/4 respondentov vyjadrila, ze sa s tymto
javom nestretava nikdy. Pri tych, ktori sa s tymto javom
stretdvaju sme sa zamerali na skutoc¢nost, v akej pozicii pracuju.
Ani jeden z TOP manazérov neuviedol, Ze dostava ulohy pod
svoju uroven, az 7 z 11 manazérov stredného manazmentu, avSak
viac ako polovica, takéto ulohy dostdva a to je dostadujice na
to, aby sme mohli potvrdit, Ze nie len radovi zamestnanci, ale
| pracovnici stredného manazmentu dostavaju ulohy, ktoré
vykazuji  charakter nésilia. Podobne, takmer polovica
respondentov (47,1% z toho bolo 44 Zien, ¢o predstavuje 89,8%)
uddva, Ze sa od nich systematicky vyzaduje plnenie uloh, ktoré
evidentne nespadaju do ich pracovnej ndplne, napr. sikromny
poslicek (ot. €. 19), aj ked frekvenciu tychto ,,sluzieb® nemodzeme
povazovat za vysoku. Ked'ze takmer 90% z tychto respondentov
tvoria Zeny, mohli by sme predpokladat, Ze pravdepodobne ide
o také ,sluzby“ ako je varenie kavy, upratovanie, kopirovanie
a podobne, ¢o je pravdepodobne zvyk, kedy takéto konanie bolo
beZné a nik, najmd zo zadavatelov ho nepovaZoval za neZelané.
Takmer 2/3 respondentov (64,4%) uvadza, Ze st presuvané
klacové oblasti ich zodpovednosti na bezvyznamné a neprijemné
ulohy (ot. ¢. 5). Az 41,3% respondentov tvrdi, Ze si poverovani
ulohami, ktoré maju nesplnitel'né ciele alebo neredlne terminy
(ot. ¢. 20). Pozitivne nevyznievaju ani odpovede na otazky ¢. 13,
15, 16 a 22. Opakované pripominanie ich chyb alebo omylov
udava 38,5% respondentov, neustalu kritiku préace a usilia 36,5%
a ignorovanie ich ndzorov a stanovisk az 58,7% respondentov.
Viac ako polovica respondentov (56,8%) povazuje kontrolu svojej
prace za prehnantu, podobne viac ako polovica respondentov (55,
8%) hovori o pokusoch a snahe néjst chyby v ich préci (ot. €.
27). Az 61,5% respondentov vypovedalo o ich vystavovani

nezvladnutelnej pracovnej zatazi (ot. ¢. 28).
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| ked v predchadzajucich vypovediach sa najcastejSie udava
frekvencia obcas alebo 1-krdt za mesiac, ¢o nezodpoveda
definicii mobbingu, ni¢ to nemeni na skuto¢nosti, Zze opakovany
tlak m6ze negativne vplyvat na psychicktl pohodu pracovnikov a
ich pracovné vykony.

K negativhym javom patria aj nekorektné vztahy v kolektive,
ako Sirenie klebiet (ot. €. 6), s ktorym sa nestretava len 21, 2%
respondentov. V podobne zameranej otazke (¢. 21) o Sireni
nepodlozenych tvrdeni, zameranych proti osobe respondenta sa
vyjadrila len priblizne polovica (53,8%), ze sa s tymto
negativnym javom nestretava nikdy.

Naopak, pozitivhym javom je skutoCnost, Ze ani jeden
respondent sa nestretdva s Utoénymi pozndmkami alebo
spravanim, tykajucim sa rasy alebo etnického povodu. Musime
vSak pripomenut, Ze narodnost <¢i etnicku prisluSnost sme
kategorizacnymi poloZzkami nezistovali. Pozitivne moZeme
hodnotit aj to, Ze az 89,4% respondentov uvadza, Ze sa nikdy
nestretava s naraZzkami a signdlmi od inych kolegov, Ze by mali
opustit svoju pracu (ot. ¢. 11).

Druhd cast dotaznika obsahuje teoreticktl definiciu, c¢o
povaZzujeme za mobbing a kedy za mobbing tito situdciu
nepovazujeme, aj ked sa vyskytne. Ulohou respondentov bolo ¢o
najrealnejSie aj s pomocou vyuzitia tejto definicie sa vyjadrit, ¢i
sa stali niekedy obetou konania, ktoré vykazovalo znaky

mobbingu.
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Tabulka ¢.2 Odpovede na druhu ¢ast’ dotaznika

30. Vyuzite tuto definiciu a vyjadrite sa, ¢i ste sa za poslednych 24 mesiacov stali

obet’ou mobbingu v praci.

n %
a) Nie (d’alej pokracujte otazkou €. 35) 89 | 85,6
b) Ano, velmi zriedka 1 1,0
¢) Ano, ob&as 4 | 3,8
d) Ano, niekolkokrat za mesiac 6 5,8
e) Ano, niekolkokrat za tyzden 2 1,9
Ano, denne 2 | 1,9
31. Aké je Vase pracovné zaradenie?
a) radovy zamestnanec 14 | 93,3
b) stredny manazér 0,7
c) vyssi manazér 0,0
d) iné zaradenie 0,0
32. Kto bol pachatelom mobbingu (mdZete uviest viac moZnosti)?
a) priamy nadriadeny 8 | 53,3
b) kolega 51 33,3
c) podriadeny 2 | 13,4
d) klient, zakaznik, Student... 0 0,0
33. Kto bol obetou mobbingu?
a) lbajasam 10 | 66,6
b) Ja a niekolki dalsi kolegovia 51| 33,4
c) Kazdy v naSej pracovnej skupine 0 0,0
34.Myslite si ze, vek obete je rozhodujuci pre vyskyt mobbingu?
a) Nie, nikdy 2 | 13,3
b) Ano, vynimoéne 5 | 33,3
c) Ano, vidy 5 | 33,3
d) Neviem 3 | 20,0
35. Boli ste niekedy obetou mobbingu na pracovisku poéas poslednych 5 rokov?
a) Ano 22| 21,2
b) Nie 82| 78,8
36. Boli ste niekedy svedkom mobbingu na pracovisku pocas poslednych 5 rokov
a) Ano 49 | 47,1
b) Nie 55| 52,9
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Vysledky prieskumu uvéadzané v tabulke ¢. 2 dokazuju, zZe
viac¢sina odpovedajucich, az 85,6%, sa nestala priamo obetou
mobbingu. Naopak, obetou mobbingu za poslednych Sest
mesiacov sa vSak stalo 12,4% respondentov, ¢o z celkového poctu
104 respondentov predstavuje 15 l'udi.

V nasledujucej ¢asti podrobnejSie a aj v grafoch predstavime
vysledky prieskumu z druhej casti dotaznika, kde respondenti
priamo odpovedali na otdzky ohl'adom vyskytu a ich sklsenosti

s mobbingom na pracovisku.

Graf ¢.1: Stali ste sa obetami mobbingu v praci?
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Pre porovnanie ¢i st negativnymi ¢inmi na pracovisku viac
ohrozeni muzi alebo Zeny, pouzijeme graf, v ktorom su
respondenti rozdeleni podl'a pohlavia. Zaujimavym ukazovatelom
st najmé velké rozdiely medzi odpovedami muzov a zien, napr. v
3. polozke - Ponizovanie a zosmiesinovanie v suvislosti s VaSou
pracou. Z odpovedi v prieskumnej vzorke vyplyva, Ze muzi sa
citia byt na pracovisku viac poniZovani a zosmieSiiovani Vv
suvislosti s pracou ako Zeny. Za povSimnutie stoja aj odpovede

zien na 19. polozku - SyStematické vyzZadovanie plnenia uloh,
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ktoré evidentne nespadaju do Vasej pracovmnej ndplne (napr.
sukromny poslicek), kde ako odpoved vo frekvencii raz za mesiac
si vybralo 2,4% muzov a 9,1% ZzZien. Pri odpovediach raz za
tyzden, ¢i raz denne boli u muzZov zaznamenané nulové hodnoty,
pricom u zien si tieto odpovede vybralo 3,3% raz za tyzden a
3,8% denne. Z toho by sme mohli konStatovat, Ze od zien
nadriadeni a kolegovia castejSie vyzaduju na pracovisku ulohy,
ktoré nie st sucastou ich pracovnej naplne, ako napr. varenie
kavy pre kolegov (pripadne nadriadenych), umyvanie riadu,
¢istenie pracovného priestoru a podobne.

Ako moézeme vidiet v grafe ¢. 1, 15 respondentov uviedlo,
ze sa za poslednych 24 mesiacov stali obetami mobbingu.
Z celkového poctu 35 muzov tak uviedli dvaja, ¢o predstavuje
5,71% a z celkového poctu 69 zien sa obetami mobbingu stalo 13,
¢o predstavuje 18,84 % Zien. Je nesporné, Ze v skumanej vzorke

je mobbing vo vdcSej miere zamerany na Zeny.

Graf €. 2: Pracovné pozicie, na ktorych boli Pudia mobbovani.
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V grafe ¢. 2 st uvedené hodnoty ako vysli v prieskume
podla odpovedi, ktoré uviedli len ti respondenti, ktori boli

obetami mobbingu. Z vysledkov je =zrejmé, ze z hladiska
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pracovnej pozicie st najviac mobbovani radovi zamestnanci,
v tomto pripade az 93,3% a 0,7% mobbovanych bolo z radov
stredného manazmentu. Vy§§i manazéri a pracovnici v inom
zaradeni a presne Specifikovanych pozicidch sa nestali obetami
mobbingu. V prvej casti dotaznika na otdazku ¢.9 o prejavoch
zlosti a nadavkach sa pozitivna odpoved vo frekvencii raz za
tyzden objavila u dvoch manazérov stredného manazmentu, avSak
tito to nepovazovali za prejavy mobbingu, pretoze to neuviedli
v otazke, v ktorej sme sa na to priamo pytali. Z vysledkov teda
moézeme usudzovat, ze radovi pracovnici st v porovnani S inymi
zamestnancami na vyS$Sich poziciach CcastejSie zneuzivani

mobbingom.

Graf ¢.3 Kto bol pachate’om mobbingu?
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V grafe ¢. 3 su uvedené vysledky odpovedi obeti mobbingu
na otazku, kto je pachatelom mobbingu, a to podl'a pozicie, ktoru
mobber v danej spolo¢nosti zastaval. V percentualnom vyjadreni
53,3% mobberov konalo z pozicie nadriadenej osoby (spravny
vyraz by mal byt bossing, avSak nechceli sme, aby vznikol medzi

respondentmi zmétok, preto sme nazov mobbing ponechali,
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pretoze podstatu veci vystihovalo samotné zadanie moZznosti
a) priamy nadriadeny). V tomto pripade, ¢asto respondenti
odpovedali, Ze vedtci prehnane kontroluje ich ulohy, dochadzku.
Niektori respondenti naopak nevedeli, ¢i je takyto prehnany
sposob kontroly uz mozné povazovat za mobbing alebo to patri
do zodpovednosti dotyénej osoby a K jej povinnostiam. V pripade
kolegu — mobbera v 33,3% vedeli respondenti presne urcit
nezelany a neopodstatneny prikaz nesuci charakter mobbingu.
Samozrejme mnoho pachatelov mobbingu si ani neuvedomuje, Ze
dané konanie povazuje doty¢ny za urcity druh nésilia. V pozicii
kedy mobbing robi podriadeny (odborne staffing), sa vyskytlo
13,4% respondentov. Napriek nizkemu percentu vyskytu staffingu
je tento typ néasilia o to prekvapivejsi, Zze kazdy nadriadeny sa uz
len z pozicie postavenia méze branit takémuto konaniu voci jeho
osobe. Taktiez tu je charakteristické, Ze vidcSinou tak nekona

jedna osoba, ale viac 'udi danej skupiny.

Graf ¢. 4 Kto bol obet’ou mobbingu?

12

10 A

Jasam Ja a kolegovia Kazdy v pracovnej skupine

Obete mobbingu velmi tazko rieSia svoju situaciu. Ako
naznacuju vysledky v grafe ¢.4, az v 66,3% pripadov je v tom

¢lovek sam, preto aj rieSenie je velmi tazké. Zdodverit sa
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kolegovi alebo pripad zoficidlnit je potlaCany strachom
z dosledkov, ze nadriadeny sa bude chciet pomstit a moze eSte
viac stupfiovat nasilie. Ziadne néasilie na pracovisku nie je dobré,
ale ak v tom pracovnik nie je sam ako v pripade 33,4%
respondentov, mé predsa len vdc¢Siu Sancu na rieSenie alebo aspon
psychicku podporu c¢loveka, ktory ho chape, lebo je rovnako
obetou mobbingu. Pripad, kedy by bol kazdy v skupine nejako
Sikanovany, sa Vv naSom prieskume nevyskytol, i ked literatura
uvadza, ze v praxi sa takéto pripady vyskytuju hlavne v malych

skupinach, kde takymto sposobom §¢f ,,vedie” kolektiv.

Graf ¢.5 Myslite si Ze, vek obete je rozhodujuci pre vyskyt
mobbingu?

6

Nie, nikdy Ano, vynimoéne Ano, vidy Neviem

Vysledky v grafe ¢. 5 st odpoved’ami na otazku, kde sme
sa zamerali na vek ajeho pripadna doélezitost pri vyskyte
mobbingu. Podla odpovedi v otdzke ¢.34, kde odpovedali len
respondenti, ktori mali osobnu sktsenost s mobbingom, sa
odpovede Ano, vynimoéne a Ano, vzdy vyskytovali zhodne
vV 4,8% pripadov. Odpoved Nie, nikdy dosiahla hodnotu 1,9%, ¢o
predstavovalo vypoved 2 T'udi, 3 respondenti nevedeli na tato

otdzku odpovedat. Pri zbierani dotaznikov a v osobnych
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rozhovoroch nam vSak vyplynulo =z odpovedi, ze viac ako
polovica zo 104 respondentov je presvedcend, Ze rozhoduje skor
to, ako dlho na danom mieste zamestnanec pracuje. V tomto
pripade povaZovali za najkritickej§i €as prvé 3 roky od ndstupu
na pracovisko. Na zaklade odpovedi ziskanych v rozhovore tak
moézeme potvrdit, ze vek zamestnanca moéze byt pri mobbingu

dolezitym faktorom.

Graf ¢.6 Boli ste obet’ou mobingu za poslednych 5 rokov?
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Odpovede zobrazené v grafe ¢. 5 nam slazia na porovnanie
obdobia pol roka a5 rokov dozadu. Zatial ¢o v obdobi
predchadzajucich 6 mesiacov bolo obetami mobbingu 15 T'udi, tak
v obdobi 5 rokov dozadu to bolo az 22 Tudi, ¢o predstavuje

rozdiel o 7% menej obeti.
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Graf ¢.7 Boli ste svedkom mobbingu pocas poslednych 5
rokov?
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Vysledky znazornené v grafe ¢. 7 hovoria 0 mnozZstve
svedkov mobbingu. Ak z celkového poc¢tu 104 respondentov az
21,1 % priznalo ze sa stalo za poslednych 5 rokov obetami
mobbingu, tak za to isté obdobie az 47,1% l'udi priznalo, ze sa
stali svedkami mobbingu. Obidva vysledky st alarmujiuce a
neprehliadnutelny a zavazny je fakt, Ze takmer polovica
respondentov sa s mobbingom na pracovisku stretla. Z dotaznika
sme nemohli zistit, ako svedkovia reagovali na situdciu, ale aby
sa pocet obeti zniZoval, je potrebné nebyt Tahostajny voci
prejavom ndsilia k inym osobam. Ak pracovnik alebo pracovnici
zistia, ze sa medzi kolegami vyskytli prejavy mobbingu
a nereaguju na tuto skuto¢nost, maju tiez urcity podiel viny.
Tvarit sa indiferentne alebo sa pridat na stranu toho

»silnejSieho* nie su prave najvhodnejSie reakcie.

11.6 Overenie pracovnych hypotéz

PH1: Prejavy nésilného sprdvania na pracovisku su viac

psychického ako fyzického charakteru.
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Pracovnd hypotéza bola overovand z hladiska vyskytu
fyzického nasilia polozkami - ¢.12, Hrozba fyzického nasilia
alebo zneuzivania, kde az 93,3% respondentov uviedlo, Ze
s fyzickym nasilim nestretlo. Otdazkou ¢. 10 - zastrasSovanie
roznymi gestami, napr. ukazovanim prstom, vstupovanim do
osobného priestoru, strkanim (sdacanim), zablokovanim cesty,
zabrdnenim v ceste, kde negativne odpovedalo 86,5% a otazkou ¢.
14 - ignorovanie alebo agresivne nepriatelské reakcie, ked sa
pokusate priblizit k niektorym kolegom, kde sa negativne
vyjadrilo 91,3% respondentov. Analyza odpovedi na otazky ¢. 2 —
5; 13, 15, 16, 19-22; 26 — 28, ktoré testovali psychické formy
nasilia ukéazala ich castej$i vyskyt a prevahu nad fyzickymi
prejavmi.

Pracovnd hypotéza ¢.1 sa potvrdila.

PH2: Mobbing postihuje castejSie radovych zamestnancov
organizacie ako 'udi riadiaceho manazmentu.

Tato pracovna hypotéza bola overovanéd otazkou €. 31 Aké je Vase
pracovné zaradenie? Pricom na nu odpovedali len respondenti, ktori
v predoslej otdzke odpovedali, Ze sa stali obetou mobbingu.
Z tychto respondentov, az 93,3% pracuje v danej spolo¢nosti ako
radovy zamestnanec. Len 0,7% zamestnancov na pozicii
stredného manaZzmentu potvrdilo, Ze boli mobbovani. Vys§si
manaZzéri sa s tymto ako uviedli nikdy nestretli.

Podobné vysledky ukazala kvalitativna analyza odpovedi v prvej
Casti dotaznika (testované polozkami ¢. 4, 5, 19, 20, 13, 15, 16,
22, 27, 28).

Pracovna hypotéza ¢. 2 sa potvrdila.

PH3: Pachatelom mobbingu st viac nadriadeni pracovnici ako
kolegovia.

Pracovna hypotéza bola overovana otazkou ¢. 32 Kto bol
pachatelom mobbingu? Respondenti odpovedali, ze v 53,3%

pripadov sa jednalo o priameho nadriadeného, v 33,3 % mobboval
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obet kolega a vyskytli sa aj 2 pripady ¢o predstavovalo 13,4%
kedy mobbing prevadzal podriadeny voci nadriadenému. Viac ako
polovica pripadov teda bola vykonavana nadriadenym.

Pracovna hypotéza ¢.3 sa potvrdila.

PH4: Viac ako 30% respondentov sa stali obetami mobbingu.

V poslednej overovanej hypotéze, ktori sme overovali otdzkou ¢.
30, v ktorej sa 85,6% respondentov vyjadrilo, Ze neboli obetami
mobbingu a teda len 14,4% obetami boli.

Pracovnd hypotéza ¢. 4 sa nepotvrdila.

11.7 Odporucania pre prax

1. Zaviest odborné vzdelavanie veducich pracovnikov
a manazérov v oblasti prevencie socidlno-patologickych javov.
Umoznit ¢i priamo nariadit kompetentnym pracovnikom najmai
absolvovat odborné psychologické Skolenia zaoberajlice sa touto
problematikou.

2. Systematicky sledovat prejavy ndsilného spravania a
mobbingu na pracoviskach, a to hlavne vedicimi manazérmi.

3. Vytvorit priestor pre vznik samostatnej skupiny zaoberajucej
sa ndasilim na pracovisku, ktora by mala odborné sklsenosti
a znalosti pre zvladanie pomoci obetiam nésilia.

4. Vytvarat firemnu kultaru a atmosféru na pracoviskach tak, aby
zamestnanci vedeli, Zze snahou vedenia firmy je zabranit vzniku
nasilia a v pripade potreby ho rieSit tak, aby obet nemala obavy
z dosledkov oznédmenia takejto udalosti.

5. Zapracovat konkrétne opatrenia na ochranu zamestnancov pred
nasilnym konanim do kolektivnej zmluvy.

6. Zabezpecit priamo vo firme Skolenia asertivneho spravania

a komunikécie pre zamestnancov.
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ZAVER

Ako tému diplomovej prace, sme si zvolili nasilie a jeho
formy vyskytujuice sa na pracovisku. Vychadzali sme zo
skusenosti, ze nasilie na pracovisku je pre sucasnia dobu
a spolo¢nost’ v nej zijucu zavaznym, ale malo reflektovanym
a spravidla nerieSenym problémom. Je mnoho T'udi, ktori sa na
pracovisku stali obetou ndasilia alebo v lepSom pripade boli len
svedkami nésilného konania. O tabuizovani ¢i nerozpracovanosti
tejto témy svedéi aj nerozvinutost terminoldgie v slovenskom
jazyku, kedze sa tieto negativne javy v literature vyjadruju
pojmami prevazne prevzatymi z anglického jazyka, ako mobbing,
bossing, staffing a podobne.

Mobbing - mnohi z hladiska terminoldgie nepoznaju, aj ked
sa mozno denne stretdvaju s jeho prejavmi na pracovisku ¢i uz
ako obete alebo ako svedkovia tohto spolocensky nebezpeéného
a l'udsky neddstojného konania.

V prvej kapitole sme sa venovali zdkladnym pojmom
sivisiacim s problematikou nésilia na pracovisku. Na zaklade
dostupnej literatary a inych zdrojov informacii sme
v nasledujucich  podkapitolach konceptualizovali jednotlivé
terminy, charakterizovali formy a prejavy nasilia, priom sme sa
zamerali hlavne na mobbing.

V druhej kapitole sme poukdzali na mozZné problémy
sposobené mobbingom a tri podkapitoly sme venovali jeho
pri¢inam, typom mobberov 1 obetiam.

Fazy mobbingu sme rozobrali v tretej kapitole a v stvrtej
metddy a stratégie mobbingu.

Dalfou formou nésilia, ktorej sme venovali pozornost
v piatej kapitole je sexudlne obtaZovanie a jeho formy. MdZe to
byt verbdlne, neverbdlne alebo fyzické spravanie sexudlnej

povahy.
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O vyzname spracovania tejto tematiky svedc¢i aj fakt, ze nie
je jednoduché zverejnit nasilné konanie, je tazké s mobbingom
bojovat, pretoze obete m6zu mat obavy z nasledkov, z pomsty ¢i
stupfiovania nasilia alebo poniZzovania. Dovody ponizovania vidia
vo svojej slabosti. Negativnymi socidlnymi désledkami vSak nie
su len naruSené vztahy, znevazovanie a poniZovanie dostojnosti
¢loveka, ale opakovany tlak mdze negativne vplyvat na
psychickt pohodu pracovnikov, ich pracovné vykony a celkovy
zdravotny stav. Preto je potrebné na tieto negativne javy
poukazovat a analyzovat ich aj v pripade, ze pocet respondentov,
ktori nimi trpia ¢i frekvencia vyskytu prejavov nésilia nie su
vysoké. V takomto pripade sa nemoOZeme orientovat len na
zaklade Statistickej vyznamnosti. Ddsledkom nerieSenych
problémov v suvislosti s nasilim na pracovisku sme sa venovali
v Siestej kapitole.

Zistili sme mozné spOsoby ochrany a to tak preventivnej ako
i pravnej. Citatel’ si ich mdze preéitat v siedmej a 6smej kapitole.

V naSej diplomovej praci sme sa snazili priblizit tento vazny
socialny jav ako problém skuto¢ne existujuci. Chceli sme
upozornit na potrebu vnimania neZiaduceho spravania na
pracoviskach a hlavne na nevyhnutnost upozornenia na takéto
spravanie a potrebu rieSenia tychto problémov tak zo strany
obete, ako aj a najméd zo strany spoloc¢nosti bez ohl'adu na to, ¢i
sa tak deje v malom alebo vdc¢Som rozsahu, ¢i v stikromnej,
Statnej alebo verejnej sfére.

Teoreticka  cast  bola  vychodiskom  k empirickému
prieskumu, ktorého cielom bolo zistit' ¢i sa vyskytuju negativne
praktiky nasilného spravania fyzického ¢i psychického charakteru
na vybranych pracoviskdch. Na =zdklade osobnych vypovedi
respondentov sme zistili, Ze mobbing sa na vybranych
pracoviskach vyskytuje v znafnej miere a je potrebné na tento

fakt nielen poukazovat, ale ho aj riesit.
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Prieskum wukdazal, Zze je viac prejavov psychického nez
fyzického nésilia, ze sa ho dopustaju viac riadiaci pracovnici ako
kolegovia obeti, Ze st ndasilnym prejavom, vratane neZzelanej
sexualnej pozornosti, vystavené viac Zzeny ako muzi.

To, Ze sa nasilné konanie a mobbing vyskytuje, je
podla ndSho nazoru aj désledok nedostatocnej legislativy, ako aj
benevolencie TI'udi, najmd tych, ktori moézu takéto konanie
ovplyvnit z pracovnej pozicie, ktor na pracovisku zastavaju.
Mozno by bolo ucinné schvalit zakon, ktory by mobbing
vymedzoval ako trestny ¢in. ESte dolezitejSie je dosiahnut, aby
ochrana zamestnanca v pripade nahldsenia mobbingu bola na
vysokej urovni a aby sa takyto ¢lovek nemusel nasledne bat o
svoje postavenie, ¢i dokonca o zamestnanie. Toto vSak nezarucia
iba zakony, ale 1 preventivne a vychovné opatrenia, ktoré
ovplyvnia postoje l'udi k takémuto konaniu.

Aby sme ale nemuseli rieSit ndsledky mobbingu, navrhovali
by sme skvalitnit prevenciu. KedZe v SR neexistuje Ziadna
oficialna  inStitucia, ktord by sa Specidlne zaoberala
problematikou nésilia na pracovisku, navrhovali by sme rieSit
tento problém aj preventivnymi, vychovnymi, pripade karnymi
opatreniami, ktoré by mohli byt konkretizované v kolektivnej
zmluve. Napriklad, umoznit’ ¢i priamo nariadit kompetentnym
pracovnikom absolvovat odborné psychologické Skolenia,
zabezpecit priamo vo firme Skolenia asertivneho sprévania
a komunikacie, dbat na firemnu kultiru, ktora bude zabranovat
vzniku mobbingu.

Na zdklade zistenych skutoc¢nosti budeme odporucat
riadiacim pracovnikom obidvoch spolocnosti, v ktorych sme
prieskum realizovali, aby v nasledujicom obdobi zamerali zretel
na sledovanie prejavov mobbingu na ich pracoviskéach, a nasledne
urobili opatrenia, ktoré by mohli myslenie zamestnancov

spolo¢nosti ovplyvnit natolko, Ze by svoje konanie zmenili.
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Zmenit svoje postoje by mali rovnako obet, pachatel’ i pripadni
svedkovia takychto udalosti. Zo skusenosti vieme, Ze dosiahnut
zelany stav nie je jednoduché ani c¢asovo ani finan¢ne, no
VvV kone¢nom dosledku moze mobbing sposobit obrovské Skody
nielen aktérom, ale i okoliu v pracovnom a rodinnom prostredi,
nevynimajuc samotnl organizaciu, v ktorej sa to moze prejavit na
celkovej atmosfére i v ekonomickych vysledkoch.

Na zaver teda konStatujeme, ze s mobbingom sa zrejme
mézeme stretnut v pracovnom procese Vv kazdom type
organizacie. Nie je podstatné ¢i ide o sukromnu spolo¢nost alebo
Statnu firmu, verejnu spravu alebo neziskovl organizdciu C¢i
zdravotnicke alebo S$kolské zariadenie. Rovnako sa modze
vyskytovat v malej, strednej ¢i velkej spolo¢nosti. Nie je
podstatné kde pracujeme, ale s kym pracujeme. Samotnému
mobbingu vSak nahrdva Casto vel'ka byrokraticka Struktara, ktoru
praktizuji hlavne védcSie spolocnosti.

Nasiliu na pracoviskach by sa mala venovat aj vicSia
vedecko - vyskumnad pozornost. Vysledky nasho prieskumu,
ziskané kombinovanou kvantitativnou 1 kvalitativnou metodikou
moézu sluzit ako predvyskum k realizdcii vdcSej vyskumnej

studie.
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PRILOHA A

DOTAZNIK

(Spravny udaj zakruZkujte)

Pohlavie: a) Muz
b) Zena
Vek: a) do 25 rokov

b) od 26-40 rokov
c) od 41-55 rokov
d) 56 a viac

Pracovna pozicia: a) radovy zamestnanec,
b) stredny manazér,
c) vysSi manazér

1. Zadrziavanie informacii, ktoré su potrebné na plnenie

Vasich dloh a ovplyviiuju Vas vykon.

al nikdy

b/ obcas

c/ raz za mesiac

d/ raz za tyzden

e/ denne

2. NeZelana sexualna pozornost.

al nikdy

b/ obcas

c/ raz za mesiac

d/ raz za tyzden

e/ denne



3. PoniZovanie a zosmieSfiovanie v suvislosti s VaSou pracou.

al nikdy
b/ obcas
c/ raz za mesiac
d/ raz za tyzden
el denne

4. Pridelovanie 1loh, ktoré su pod uroviiou Vasich

kompetencii (schopnosti, moZnosti).

al nikdy
b/ obcas
c/ raz za mesiac
d/ raz za tyzden
el denne

5. Presunutie kPucovych oblasti VaSej zodpovednosti na
bezvyznamné a neprijemné tlohy

al nikdy

b/ obcas

c/ raz za mesiac

d/ raz za tyzden

e/ denne

6. Sirenie klebiet a reci o Vasej osobe.

al nikdy
b/ obcas
c/ raz za mesiac
d/ raz za tyzden
el denne

7. Ignorovanie, vylucenie, preruSenie kontaktov s Vami zo
strany kolegov.

al nikdy

b/ obcas

c/ raz za mesiac

d/ raz za tyzden



e/ denne

8. Uto¢né a urazlivé poznamky na Vasu adresu, Vase zvyky,
postoje, Vas sukromny Zivot.

al nikdy

b/ obcas

c/ raz za mesiac

d/ raz za tyzden

e/ denne

9. Pokrikovanie, nadavky a prejavy spontanneho hnevu
(zlosti) vo¢i Vam.

al nikdy

b/ obcas

c/ raz za mesiac

d/ raz za tyzden

e/ denne

10. ZastraSovanie roznymi gestami, napr. ukazovanim prstom,
vstupovanim do osobného priestoru, strkanim (sacanim),

zablokovanim cesty (zabranenim v ceste).

al nikdy
b/ obcas
c/ raz za mesiac
d/ raz za tyzden
el denne

11. Narazky a signaly od inych kolegov, Ze by ste mali opustit’
svoju pracu.

al nikdy

b/ obcas

c/ raz za mesiac

d/ raz za tyzden

e/ denne



12. Hrozba fyzického nasilia alebo zneuzZivania.

al nikdy
b/ obcas
c/ raz za mesiac
d/ raz za tyzden
el denne

13. Opakované pripominanie VaSich chyb alebo omylov.

al nikdy

b/ obcas

c/ raz za mesiac

d/ raz za tyzden

e/ denne

14. Ignorovanie alebo agresivne nepriatel’ské reakcie, ked’ sa

pokusSate pribliZit k niektorym kolegom.

al nikdy
b/ obcas
c/ raz za mesiac
d/ raz za tyzden
el denne

15. Neustala kritika VaSej prace a usilia.
al nikdy

b/ obcas

c/ raz za mesiac

d/ raz za tyzden

el denne

16. Ignorovanie VaSich nazorov a stanovisk.

al nikdy
b/ obcas
c/ raz za mesiac
d/ raz za tyzden
el denne



17. Utoky prostrednictvom vyhrainych sprav, telefonatov, e-

mailov.
al nikdy
b/ obdas

c/ raz za mesiac

d/ raz za tyzden

e/ denne

18. Ludia, s ktorymi nevychadzate, si robia vtipy (kanadské

zartiky) na VasSu adresu (utahujua si z Vas).

al nikdy
b/ obcas
c/ raz za mesiac
d/ raz za tyzden
el denne

19. Systematické vyZadovanie plnenia tloh, ktoré evidentne

nespadaju do VaSej pracovnej naplne (mapr. sukromny

poslicek).

al nikdy

b/ obcas

c/ raz za mesiac
d/ raz za tyzden
e/ denne

20. Poverovanie tilohami, ktoré maju nesplnitel’né ciele alebo
nerealne terminy.

al nikdy

b/ obcas

c/ raz za mesiac

d/ raz za tyzden

e/ denne



21. Sirenie nepodloZenych tvrdeni, ktoré si zamerané proti

Vam.
al nikdy
b/ obdas

c/ raz za mesiac
d/ raz za tyzden
e/ denne

22. Prehnané kontrolovanie VaSej prace.

al nikdy
b/ obcas
c/ raz za mesiac
d/ raz za tyzden
el denne

23. Utoéné poznamky alebo spravanie, tykajice sa Vasej rasy,
etnického povodu.

al nikdy

b/ obcas

c/ raz za mesiac

d/ raz za tyzden

e/ denne

24. Vyvijanie natlaku, aby ste nepoZadovali veci, na ktoré
mate narok (praceneschopnost’, narok na dovolenku, hradenie
cestovnych nakladov).

al nikdy

b/ obcas

c/ raz za mesiac

d/ raz za tyzden

el denne

25. Ste objektom prehnaného vtipkovania, ut'ahovania si,

sarkazmu.
al nikdy
b/ obdas

VI



c/ raz za mesiac

d/ raz za tyzden

e/ denne

26. Vyhrazanie sa staZzenim VaSho Zivota, napr. nadcasovou

priacou, no¢nou pracou, nepopuliarnymi ulohami.

al nikdy
b/ obcas
c/ raz za mesiac
d/ raz za tyzden
el denne

27. Pokusy (snaha) najst chyby na VaSej praci.
al nikdy

b/ obcas

c/ raz za mesiac

d/ raz za tyzden

e/ denne

28. Vystavovanie nezvladnutel’nej pracovnej zat'azi.

al nikdy
b/ obcas
c/ raz za mesiac
d/ raz za tyzden
el denne

29. Presuvanie a premiestiiovanie proti Vasej voli.

al nikdy

b/ obcas

c/ raz za mesiac

d/ raz za tyzden

el denne

Definicia vyrazu Mobbing

»,Mobbing definujeme ako situaciu, ked jeden alebo viaceri
jednotlivci nepretrzite pocCas urcitého obdobia pocituju, ze su

tercom negativnych ¢inov od jednej alebo viacerych osob,

VIl



pricom je pre nich tazké branit sa voci takémuto spravaniu.
Za mobbing nepovazujeme, ak sa takdto situdcia ¢i konanie
vyskytla iba raz*.

30. Vyuzijuc tiato definiciu vyjadrite sa, Ci ste sa za
poslednych 6 mesiacov stali obet'ou takéhoto spravania na
pracovisku.

a) Nie (pokracujte otazkou ¢. 35)

b) Ano, vel'mi zriedka, vynimoé&ne

c) Ano, ob&as, z Gasu na &as

d) Ano, niekol'kokrat za mesiac

e) Ano, niekolkokrat za tyzdef

f) Ano, denne

31. Kedy mobbing zacal?

a) pocas poslednych 6 mesiacov

b) pred 6-12 mesiacmi

c) pred 1-2 rokmi

d) pred viac ako 2 rokmi

32. Kto bol pachatelom mobbing (modZete uviest’ viac
moznosti)?

a) priamy nadriadeny

b) kolega

¢) podriadeny

d) klient, zakaznik, Student...

33. Kto bol obetou mobbingu?

a) Iba ja sam

b) Ja a niekolki d’alsi kolegovia

c¢) Kazdy v nasej pracovnej skupine

34. Myslite si Ze, vek obete je rozhodujuci pre vyskyt
mobbingu?

a) Nie, nikdy

b) Ano, vynimoéne

¢) Ano, vzdy
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d) Neviem

35. Boli ste niekedy obet’ou mobbingu na pracovisku pocas
poslednych 5 rokov?

a) Ano

b) Nie

36. Boli ste niekedy svedkom mobbingu na pracovisku pocas
poslednych 5 rokov?

a) Ano

b) Nie
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