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Abstrakt

Cilem bylo popsat zakladni pojmy tykajici se Sikany na pracovisti a vymezit zakladni
profil obéti a agresora. Déle zjistit, jaké podvédomi ma Sirokd vefejnost o této

problematice a jaka je jejich osobni zkusenost.

Teoretickd ¢ast obsahovala popis riznych druht a forem Sikany na pracovisti, pfi¢iny
jejiho vzniku, dale také jaké m byt jeji projevy a v neposledni fadé€ i jeji samotny
prubéh. Soucasti teoretické ¢asti byla i mozna feSeni, zptsoby prevence a také dopady

jak na obét’, tak i na celou firmu.

Prakticka cast byla uzpisobena tak, aby poskytla odpovédi na cile, které si kladla.
Hlavnim cilem bylo ptfedevsim zjistit, jestli jsou Sikanou na pracovisti zasazeny vice
Zeny €1 muZi. Na zjiSténi informaci pro tvorbu praktické ¢asti byl pouzit anonymni

dotaznik v elektronické podobé.

V zavéru prace byly shrnuty vSechny dosazené vysledky a doslo k jejich porovnani
s informacemi obsaZenymi v teoretické casti. Na zakladé dotaznikového Setfeni bylo
zjisténo, Ze jsou Sikanou na pracovisti ohroZeny vice zZeny. Osobni zkuSenost s Sikanou
na pracovisti mélo 24 % respondentt a nejvice z nich fesilo situaci odchodem z firmy.
Nejvice respondentl znalo pojem Sikana a bossing, zatimco pojem mobbing a staffing

znala jen mala hrstka respondentd.
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Abstract

The aim was to describe the basic concepts related to bullying in the workplace and to
define the basic profile of the victim and the aggressor. Furthermore, to find out what
subconscious the general public has about this issue and what their personal experience
is.

The theoretical part contained a description of the various types and forms of bullying
in the workplace, the causes of its occurrence, as well as what its manifestations may
be and, last but not least, its course. The theoretical part also included possible
solutions, methods of prevention and also the impacts on both the victim and the

company as a whole.

The practical part was adapted to provide answers to the goals it set. The main goal
was to find out whether more women or men are affected by bullying in the workplace.
An anonymous questionnaire in electronic form was used to find out information for

the creation of the practical part.

At the end of the work, all the results were summarized and compared with the
information contained in the theoretical part. Based on a questionnaire survey, it was
found that more women are at risk of bullying in the workplace. 24% of respondents
had personal experience with bullying in the workplace and most of them solved the
situation by leaving the company. Most respondents knew the concept of bullying and
bossing, while only a handful of respondents knew the concept of mobbing and

staffing.
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UvoD

Téma ,,Sikana na pracovisti a moznosti jejiho feseni* jsem zvolila proto, jelikoZ jsem
toho nazoru, Ze je velice dilezité o této problematice mluvit a snazit se ji vice
zpopularizovat. V pracovnim prostiedi bude velka vétSina z nds v urcitém Zivotnim
obdobi travit nejvice ¢asu a je proto velmi dulezité, aby se kazdy jedinec citil ve svém
zamgéstnani, pokud mozno co nejlépe. Pokud tomu tak neni a na pracovisti se vyskytl
konflikt, ktery pterostl v Sikanu, je tfeba si uvédomit, Ze jakékoliv fyzické ¢i psychické
tyrani od kolegl, nadfizenych ¢i dokonce podiizenych neni v potadku a je potfeba
zacit situaci fesit co nejdrive.

Termin Sikana zna témér kazdy a dokaze ho vlastnimi slovy i vysvétlit, zatimco
terminy mobbing a jeji dvé podskupiny bossing a staffing se zase takovému povédomi
u Siroké vefejnosti netési. Pfitom je tfeba zminit, Ze ani Sikana na pracovisti neni

neobvyklym jevem a béhem pracovni kariéry se s ni potka nejeden jedinec.

Bakalaiska préce je rozdélena na teoretickou ¢ast a praktickou ¢ast. V teoretické ¢asti
se vychazelo od autort, ktefi se touto problematikou podrobné zabyvali (Svobodova,
Kratz, Benio a dalsi). K tvorb¢é praktické c¢asti byla vyuzita forma anonymniho

dotazniku v elektronické podobé. Vzor dotazniku je vlozen v pfiloze.

V teoretické ¢asti jsou vysvétleny rozdily mezi samotnou Sikanou, ktera se vyskytuje
pfedev§im v hierarchicky jednodusSich spoleCenstvich (nejcastéji  uvadénym
ptikladem je Skola), zatimco mobbing se vyskytuje pievazné mezi dosp&lymi. Déle je
V teoretické Casti vysvétlen rozdil mezi konfliktem a mobbingem. NevyteSeny konflikt
v mnoha pfipadech preristd pravé do zminé€ného mobbingu. Teoreticka Cést
bakalafské prace se zabyva predevsim popisem jednotlivych druhti a forem Sikany na
pracovisti, pfi¢inami vzniku, jejimi cili, znaky, projevy a také samotnym pribchem.
Je zde také charakterizovan profil obéti a agresora. V posledni ¢4sti je uvedeno, jak se
efektivné vzniku Sikany na pracovisti vyvarovat a poptipadé jak situaci fesit. Soucasti

jsou také nasledky, které mohou v dtsledku Sikany na pracovisti vzniknout.

Prakticka Cast obsahuje grafické a tabulkové zndzornéni informaci ziskanych
Z dotaznikového Setieni. V tvodu praktické ¢asti jsou znadzornéné odpovedi na otazky

tykajici se obecnych informaci o respondentech a take o jejich aktualnim zaméstnani.
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Prakticka cast dale ukazuje, jaké je viibec povédomi respondentl starSich 15 let
0 Sikan¢ na pracovisti a jaka je jejich pfima osobni zkuSenost nebo zkuSenost z pozice
svédka. Popisuje, s jakymi hlavnimi projevy Sikany na pracovisti se respondenti setkali
a jak jednotlivé piipady fesili. Vyskytuje se zde také odpoveéd’ na jeden z hlavnich cila
praktické Casti a to, jestli je Sikanou na pracovisti vice zasaZena zenska populace ¢i
muzska populace. V zavéru praktické ¢asti jsou vysledky z dotaznikového Setieni

porovnany s informacemi z teoretické ¢asti.
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TEORETICKA VYCHODISKA

1 Cil a metodika
Cil

Cilem bylo popsat problematiku Sikany na pracovisti véetné jejich zakladnich druhti

a nalezitosti. Mimo jiné bylo také cilem charakterizovat profil obéti a agresora.

Dalsim cilem bylo na zakladé vysledki z dotaznikového Setfeni srovnat, zdali jsou
Sikanou na pracovisti ohrozeny vice zeny ¢i muzi. Taktéz bylo cilem zjistit, jaké je
poveédomi lidi o problematice Sikany na pracovisti a jaka je jejich osobni zkuSenost

s timto patologickym jevem.

Jednim zcili bylo také srovnat vysledky ziskané z dotaznikového Setieni

s informacemi obsazenymi v teoretické ¢asti.

V neposledni fadé¢ bylo cilem popsat, jaké dusledky miize Sikana na pracovisti
zanechat jak na obéti, tak i v ramci celé firmy. Soucasti cilti bylo také navrhnout mozna

feSeni a vymezit nejucinngjsi zptisoby prevence.
Metodika

Na zakladé dikladného prostudovani literarnich a elektronickych zdroji byly popsany

a definovany zakladni pojmy tykajici se Sikany na pracovisti.

Dale byl zpracovan dotaznik v elektronické podobé, ktery byl proveden na Siroké
vefejnosti a slouzil jako nastroj pro zjiSténi dosavadnich zkuSenosti respondentl
s Sikanou na pracovisti a jejich znalosti pojmi tykajicich se této problematiky. Na
zaklad¢ zanalyzovanych vysledkil z dotaznikového Setfeni bylo vyhodnoceno, zdali se
tato problematika tykd vice Zen ¢i muzi a doSlo k porovnani informaci z Setieni

s informacemi v teoretické ¢asti.

V zavéru byly navrzeny nejvhodnéjSi a nejefektivnéjSi zpusoby feSeni Sikany na

pracovisti a taktéZ zplisoby, jak samotnému vzniku Sikany na pracovisti predchazet.
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2 Uvedeni do problematiky Sikanovani

2.1 Sikana

,»Slovo pochazi z francouzského chicane a oznacuje fyzické i psychické omezovani ¢i

tyrani slabsiho jedince v kolektivu* (Beto, 2015, s. 63).

,Sikana je ublizovani nékomu, kdo se nemutze nebo nedovede branit. Obycené
mluvime o $ikané tehdy, kdyz jde o opakované jednani“ (Pavel Rican, Pavlina

JanoSova, 2010, s. 21).

Sikanu zpravidla rozlisujeme na p¥imou a nepiimou. Pfimou $ikanou rozumime nasili
vSeho druhu, poskozovani a kradez osobnich véci, slovni napadani v podob¢ nadavek,
posméskd, urazek sméfujicich na jeho osobu ¢i rodinu a také v zotrocovani, kdy je
postizeny hrozbami nebo bitim donucen konat néco ponizujiciho. Nepiimé Sikana
spociva piredevsim v socidlni izolaci spoluzédka, se kterym nikdo nemluvi, je vylu¢ovan
ze skupiny a nebere se na védomi jeho pritomnost. Sikana miize mit také formu

sexualniho obtézovani (Pavel Ri¢an, Pavlina Jano$ova, 2010, s. 21-22).

vvvvvv

prostiedktl, predev§im prostiednictvim internetu a mobilu, tzv. kyberSikana“ (Co je

Sikana?, 2010).

2.1.1 Rozdil mezi Sikanou a mobbingem

Slovo mobbing je n€kdy piekladano jako Sikana, coz ale neni Uplné€ presné. Predtim,
nez se u nas termin mobbing dostal do podvédomi lidi, uzivaly sdélovaci prostiedky
pro pojmenovani téchto ponizujicich praktik termin ,Sikana na pracovisti“. Tato
skute¢nost bude zfejme pravym diivodem toho, ze mnoho lidi stale tyto dva terminy

zaménuje. (Svobodova, 2008, s. 20).

Dalsim diivodem, proc¢ si lidé ¢asto zaméiuji tyto dva nazvy bude i skute¢nost, ze maji
spolecné znaky. Jsou to druhy nasili, které maji za cil ublizit druhé osobé¢, dokazat
prevahu ttocnika a jejich disledky jsou rovnéz podobné. Dalo by se fict, Ze mobbing

je zvlastni druh Sikany. Je ovSem nutné poukézat na odliSnost obou jevi. OdlisSnost
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spociva predevsim v prostiedi, ve kterém se utoky odehravaji, rovnéz ale i ve zptisobu

agrese a dopadi na jedince (Svobodova, 2008, s. 20).

,»Na rozdil od Sikany se mobbing odehrava vyhradné mezi dospélymi, a to prevazné
na pracovisti. Sikana se vyskytuje spiSe v hierarchicky jednodussich spole¢enstvich,
jako je armada nebo $kola. Sikana je také prithledné&jsi, snaze rozpoznatelna, a navic
Casto provazena fyzickym nésilim. Jde o primitivni formy nésilného chovéani, které
probihaji tzv. tady a ted’. Lisi se tedy i v motivech. Zatimco Sikana zpisobuje obé&ti
zjevné a okamzité utrpeni a jeho bezprostiednim nasledkem Casto byva zisk a prospéch
(nejcastéji materidlni povahy), mobbing je skryty, dlouhodoby a rafinovany. Jeho
cilem je ucinit z jiného ¢loveéka problémového pracovnika. Ohrozuje tedy 1 existencni
jistoty obéti. Mobbing je také charakteristicky vysokym vyskytem psychologickych
utokdl, a naopak niZ§im fyzickym ohroZzenim. Mnohonasobné vice se objevuji intriky,

uskoky, pomluvy a donaseni nadtizenym* (Svobodova, 2008, s. 20-21).

Podle Svobodové (2008, s.21) je mobbing doménou spiSe inteligentnéjSich jedinct,
jelikoz nad terorem psychickym se musi pfemyslet vice nez nad terorem konc¢icim

fackou.
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3 Konflikt na pracovisti

V momenté, kdy na sebe narazi lidé, ktefi maji odliné nazory, postoje, hodnotové
pfedstavy, cile, ofekdvani a mocenské potencidly déd se jen stézi zabranit
nesouhlasnému chovani a nedorozuménim. Konflikty patii mezi bézné rysy naseho
zivota, a to jak v kazdodennim béZzném rodinném, obc¢anském tak i na pracovisti

(Fehlau, 2003, s. 19).

Konflikty jsou pevnou soucasti bézného pracovniho dne lidi, ktefi jsou na sebe
vzajemné odkazani na pracovisti. Hlavnim problémem vSak casto nejsou samotné
rozdily v zajmech a nazorech, ale spiSe zpusob, jakym se ke konfliktim piistupuje

(Fehlau, 2003, s. 19).

Bednar (2015, s. 15) oznacuje konflikt jako ,,stfet dvou a/ nebo vice aktivit, snah,
zajmi, tendenci, které jsou si zcela nebo alespont do urcité miry, protichtidné v tom

smyslu, ze za danych okolnosti neni mozné, aby byly v§echny v pIné mite naplnény*.

Konflikty, ke kterym ve firmach dochazi vétsinou nelze z dlouhodobého hlediska

vyhrat, 1ze je vSak vyftesit (Bednat, 2015, s. 16).
3.1 Rozdil mezi konfliktem na pracovisti a mobbingem

»Konflikty se na pracovisti vyskytovaly odjakziva, mylné¢ vSak nckdy byvaji
zaménovany za mobbing. Mam-li konflikty v praci, jesté to nemusi znamenat, Ze jsem
se stal obéti téchto patologickych vztahii. Nicméné pokud se konflikty nefesi,
V mobbing pierostou. Samostatn¢ vSak mobbingem rozhodné nejsou (Svobodova,

2008, s. 26).

Konfliktliim se fika mobbing v tom ptipad¢, kdy jsou nasazovany naprosto cilené ve
snaze poskodit kolegy. Mobbingem na pracovisti se rozumi, podle jedné z definic,
situace zatizend konflikty, pfi niZ jedna nebo vice jinych osob napada ptislusného
¢lovéka systematicky, nejméné jednou tydné, béhem jednoho souvislého ptlroku,

s cilem nebo efektem vylouceni ze spole¢né Cinnosti a pfimo nebo neptimo (Fehlau,

2003, s. 24).
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4  Druhy Sikany na pracovisti

»Ve Velké Britanii, USA nebo Austrélii je vzity termin bullying, u nés stejné jako ve
zbytku Evropy se pouZziva spiSe vyrazu mobbing. Zatimco Mobbing je proces, pfi
kterém je kolega napadan svym kolegou, Ize se setkat i sterminem bossing, kdy
nadfizeny Uto¢i na své zaméstnance. Opacny piipad, kdy podfizeni napadaji svého

vedouciho, se nazyva staffing” (Svobodova, 2008, s. 19).
4.1 Mobbing

Pojem mobbing vznikl z anglického mob — hromadné napadnout, dotirat. Je to druh
rafinované Sikany na pracovisti a oznacuje nejrizné€jsi formy zneptijemnovani zivota
na pracovisti (Pinde$ a kol, 2012, s. 123). V pracovni oblasti je mobbing asi tou
nejcastéjsi formou tzv. vztahové patologie. Jedna se o utoky a psychické nasili od

spolupracovniki, ktefi jsou hierarchicky na stejné urovni (Beno, 2015, s. 69).

Mezi typické znaky mobbingu patii zédketfnost a tézka rozpoznatelnost. Psychické
tyrani, které se opakuje alesponl jednou tydné po dobu 6 meésicli je povazovano za
mobbing. Hlavnim cilem je poskozeni druhého za ucelem jeho vyhozeni z préce

(Pindes a kol., 2012, s. 123).

Beiio ve své knize (2015, s. 72) uvadi, Ze podle pivodni definice profesora Leymanna
jde v piipadé mobbingu o ,,psychicky teror nebo Sikanu v pracovnim zivoté zahrnujici
nepratelskou a neetickou komunikaci, kterd je jednim nebo vice jedinci systematicky
vyvijena zpravidla vii¢i jedné osobé, jez je diky tomuto jednani zatlacena do bezmocné

a beznad&jné pozice, v niZ je neustavajicim neptatelskym jednanim udrzovéana®.

Kazdy autor ma jiny nazor, coz zapficinuje to, ze se pro oznaceni téchto jevil na
pracovisti uzivd mnoho termini a cCeStina nema pro slovo mobbing jednotné
synonymum. Mobbing je tedy Casto piekladan i neptesné jako Sikana. Dale se vyuziva
slov jako psychoteror, psychicky teror, psychickeé tyrani a psychické nasili. Néktefi
Cesi si poradili s prekladem po svém a vyuzivaji i o néco hrubsiho ekvivalentu

,buzerace* (Svobodova, 2008, s.18).
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»Zatimco Sikanovani na vojné€ nebo ve Skole je zndmé a popsané vcelku podrobng,
0 Sikan¢ na pracovistich neboli mobbingu se mluvi velmi malo anebo jen v piipadé

medializace problému® (Svobodova, 2008, s. 18).
4.1.1 Bossing

Vyraz je odvozen z anglického slova boss, coz v prekladu znamena ptedak, $éf ¢i
vedouci. V pfipad¢ bossingu se uplatiiuje vyrazna asymetrie v pracovné pravnich
vztazich. Diky své moci byva bossing razantngj$i, avSak pouziva se ze stejnych

strategii jako pti mobbingu (Pindes a kol., 2012, s.128).

,,B0ssing je povazovan za podskupinu mobbingu a velmi ¢asto je i definovan jako
mobbing ze $éfovskych pater. Autorstvi tohoto pojmu byva piipisovano norskému

autorovi Sveinu Kilemu, ktery tento termin v jednom ze svych texti pouzil jiz v roce

1990, a to v ramci popisu tzv. zdravi poskozujiciho stylu vedeni* (Beno, 2015, s. 91).

,,Bossing je pravdépodobné v takovémto smyslu oznacenim nejmlad$im. Jeho norsky
autor (S. Kile, 1990) takto oznacoval ve svych Setienich ,,systematické Sikanovani ze
strany vedoucich® a upozornil na tento negativni jev. Nékdy se u slova bossing
muzeme setkat také s oznaCenim — do cCeského jazyka bohuzel jen obtizné
prelozitelnym — Rufmord (némecké slovo Mord = vrazda, Ruf = povést) nebo

S popisnym piekladem ,,zdravi poSkozujici vedeni““ (Beno, 2003, s. 10).

Existuje mnoho duvodd, pro¢ se vedouci pracovnici uchyluji k bossingu. Mezi
nejCastéjsi duvody patii frustrace, obavy z konkurence, netolerance, zloba a zavist
(Beno, 2015, s. 91). Bossing se mimo jiné projevuje tim, Ze obéti je obvykle ze strany
aktéra pridélovana hor$i prace, je bezdivodné¢ a vefejné peskovan, je mu
komplikovano planovani dovolené, jsou mu odpirané odmény a ¢asto se mu vyhrozuje
vypovédi (Pindes a kol, 2012, s. 128).

Betlo (2015, s. 91) povazuje za velmi destruktivni tzv. persondlni bossing. Jedna se
0 ptipady, kdy z ditvodu reorganizace se manazer pii snizovani poctu zaméestnanci

uchyluje k pouzivani psychického nasili.

,,Némecky novinaft, lektor a autor mnoha bestsellerd Martin Wehrle v jedné ze svych
knih s nazvem Nepfitel v mé kancelafi pfipomina némeckému Ctenafi, ze ,,kdo ma $éfa

ma problém®. Podle prizkumt Geva-Institutu z Mnichova ma ¢i mélo az 88 %
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zaméstnancl potize se svym soucasnym nebo minulym S$éfem a kazdy paty
zaméstnanec, to znamena celych 20 %, svého $éfa doslova nenavidi (Wehrle, 2005)*

(Beno, 2015, s. 91-92).

vvvvvv

opatiovat si dikazy ¢i svédectvi a ty poté predlozit u vyssich nadiizenych eventualné
odborii. Psychoteror ze strany nadfizeného nejcasteji kon¢i vypoveédi obéti, coz lze
také, v jistém slova smyslu, chapat jako jeden ze zpusobu obrany proti bossingu

(Pindes a kol, 2012, s. 128).
4.1.2 Staffing

Betio (2015, s. 98) uvadi, ze pojem staffing ma dvé definice, se kterymi se mizeme
setkat. Jednak se pojmem staffing rozumi ziskavani, nasazeni a udrzeni pracovni sily
v takovém mnozstvi a kvalité, aby vysledkem byl pozitivni dopad na efektivitu
organizace. Druha definice staffingu je Sikana ze strany podfizeného k nadfizenému

(Beno, 2015, s. 98).

Staffing 1ze povazovat za dalsi z podskupin mobbingu. V piipadé staffingu se jedna
0 agresivni Utoky a neférové jednani od podfizenych smérem k jejich vedoucimu —

jinymi slovy zdola nahoru (Betio, 2015, s. 98).

Staffingem se nerozumi opravnéné vzepieni proti tyranovi v manazerské pozici ze
stran podiizenych pracovnikd, ale jedna se o situace, kdy vedouci pracovnik upadne
V neopodstatnénou nemilost svych podfizenych, ktefi jsou v mnoha ptipadech
sluZzebné 1 vékové starsi. I presto, ze v€k nemusi v piipadé staffingu hrét klicovou roli
se uvadi, Ze nejvice ohrozenou skupinou s nejvétsi pravdépodobnosti vzniku staffingu

jsou mladi lidé nastupujici na nové pozice (Beto, 2015, s. 98).

18



5 Mobbing

5.1 Historie mobbingu

Slovo mobbing, jak uz sdm nazev napovida, nepochazi z cesStiny. Historické cesticky
mobbingu pfipominaji detektivku, kterd je az do posledni chvile napinava. Anglicky
mluvici zemé povazuji mobbing za némecky vynalez, zatimco némecky mluvici zemé
povazuji mobbing naopak za anglicky vynalez. Tuto zdhadu ndm nepomuzZe vyftesit
ani patrani po prvnim uziti slova. Frank Finn (1868-1932), anglicky ornitolog, mél

slovo mobbing pouzit jiz v roce 1919, ale mezi nej€astéji zminované patii rakousky

etolog Konrad Lorenz (1903-1989) (Svobodova, 2008, s. 19).

Mobbing ptivodem neni termin, ktery se tykal clovéka, ale ptisel k ndm ze zviteci fise.
Finn oznacoval slovem mobbing chovani ptakl k ostatnim ptakim, zatimco Lorenz
jim oznacoval utok smecky na vetielce, ktery vnikl do jejich teritoria (Svobodova,
2008, s. 20).

Ptirovnani chovani zivocisnych druhti s chovanim ¢lovéka neni vitbec ndhodné. Staci
si vzpomenout na vesnické tancovacky, na kterych se objevili cizi vetfelci a situace

vyustila v poty¢ku (Beno, 2003, s. 7).

Na pfeneseni slova i jevu mobbing do psychologie ma hlavni zasluhu Svédsky 1ékar
a psycholog Heinz Leymann (1932-1999), ktery je puvodem Némec. Leymann byl
prvni, ktery analogii zvifeciho chovani aplikoval na situaci na pracovisti. Pfi jeho
vyzkumu zjistil, ze se néktefi pracovnici ve firméach chovaji ke svému kolegovi

zpisobem ,,utocici smecky* (Svobodova, 2008, s. 20).

Termin mobbing byl dlouho zndm, ovSem do zacatku osmdesatych let dvacatého
stoleti nebyl systematicky popsan. Leymann publikoval velké mnozstvi ¢lanku na
téma psychické tyrani na pracovisti a tim se vyznamné zaslouzil o rozsifeni terminu

mobbing do celého svéta (Svobodova, 2008, s. 20).

,,Za zminku jisté stoji i némecky autor Peter-Paul Heinemann, ktery terminu mobbing
pouzil v roce 1972, kdyz popisoval agresivni chovani déti na Skolnich dvorech, které

dokazaly nékdy dohnat své spoluzéky az k sebevrazdé (Beto, 2003, s. 7).
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5.2 Pri¢iny mobbingu

Podle Svobodové (2008, s. 34) je pfi€¢in vzniku mobbingu opravdu mnoho. Hlavni roli
zde hraje socialné nepiizpusobivy, agresivni jedinec — mobber, ktery vyvolava na
pracovisti nezadouci atmosféru a pachd nésili na druhych. Mobbera mtize hnat spoustu
divodu, at’ uz se jedna o nesympatie, penize, zavist ¢i strach z konkurence. Toto

chovani ma za vysledem naru$ené socialni pracovni klima.

»Podhoubim pro vznik mobbingu je vlekly nefeSeny konflikt. Pokud selhal (n¢kdy
bohuzel ani nezacal) proces feSeni konfliktu, napéti mize byt odvedeno jinam*

(Vengléarova a kol., 2011, s. 114).

Velmi vyznamnou roli v rozvoji mobbingu hraje prostiedi. Aby byly umoznény
veSkeré intriky, pomluvy a psychické natlaky na pracovnika, potfebuje mobbing

,vhodné“ podminky (Svobodova, 2008, s. 34).

Atmosféra v podniku ma velky vliv na chovani pracovnikt ve firmé. Dobfe nastavena
firemni kultura m& za nasledek, Ze se zaméstnanci ve firmé citi pfijemné, a tim je
pozitivné ovlivnén jejich vykon. Pokud vSak na pracovisti prevladd negativni
atmosféra, podporuje se tim vznik patologickych jevi, mezi které se fadi i mobbing

(Svobodova, 2008, s. 35).

,»Vyskyt mobbingu je v podstaté¢ pfimo imérny vyskytu pracovni nespokojenosti,
Spatného socialniho klimatu na pracoviStich a Spatného psychického stavu
zaméstnanct. Klicovou roli pfi vzniku mobbingu hraji pravé pracovisté, kterd maji
nizkou uroven etiky, a kde naopak panuje atmosféra nedtivery, zavisti, pomluv neboli
vSeho, co ¢loveéka frustruje a deprimuje. Vyznamnym spousté¢em mobbingu je také
jednotvarnost a nuda, které nuti jedince k rozptyleni a uvolnéni a provokuji ke zméné
podminek. Samoziejmé ze moZnost uplatnéni mobbingu se zvySuje také tak, kde se
kladou nadmérné pozadavky na zvySovani vykonu za soucasného snizovani nakladu,
hybnou silou vykonu je sobectvi a kde pracovnici ziji ve strachu ze ztraty zaméstnani.
Dilezitym faktorem vzniku mobbingu je konkureéni tlak a stres z pietizeni. Mobbing
vzkvéta tam, kde probiha boj o lepsi pozice, moderné¢jsi kancelar, zniceni konkurence,
kde panuje netolerance a vztahy mezi kolegy jsou velmi slabé. V neposledni fad¢ jde

také o existencni nejistotu a strach z nezaméstnanosti*“ (Svobodova, 2008, s. 36).
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Velkou moc maji v sobé taktéz vedouci pracovnici, jejich styl fizeni, komunikace
ajednani s podiizenymi. Pokud je vedoucimu nalada v tymu uplné lhostejna,
0 vzniklych problémech mezi kolegy nechce mluvit a natoz je fesit, nema dostate¢nou
kvalifikaci ve vedeni lidi, jeho rozhodnuti jsou pfilis autoritarskéd nebo ma naopak az
ptili§ liberalni pfistup, to vSe jsou faktory, které dopomdhaji vzniku a rozvoji

mobbingu (Svobodova, 2008, s. 36).

Hirogyenova (2002, s. 64) ve své knize uvadi, Ze mobbing mize vznikat také z toho
divodu, ze nekteré pracovni skupiny Spatné snadsi odlisSnosti. Naptiklad v urcitych
profesich, které jsou primarn¢ uréené pro muze, nemusi byt pro Zenu lehké se prosadit
a vybudovat si u svych kolegti respekt. Veskera jeji prace je znevaZzovana a je pohrdano

v§im, co doty¢nd Zzena fekne.

Existuji takzvana rizikova pracoviste, ve kterych je nejvyssi pravdépodobnost vzniku
mobbingu. Nejcastéji se jedna o takové organizace, pro které je typické hierarchické
uspofadani pozic, dominantnost pravidel a piedpist a v neposledni fadé¢ odménovani
na zdkladé kvalifikace a zasluh. Jednd se tedy o pozice v oblasti socidlni péce,
zdravotnictvi, Skolstvi, Ufady statni spravy, mezi duSevné pracujicimi apod. Dale se
strukturou, zatimco v organizacich, kde je stejny pofet muzi a Zen se mobbing

vyskytuje velmi zkratka (Svobodova, 2008, s. 38).

5.3 Cile mobbingu

Dle Kratze (2005, s.16) je cilem mobbingu:
e zamezit obéti mobbingu mezilidskou komunikaci,
e snizit na minimum spolupraci s obéti mobbingu
e azablokovat jeji socialni vazby a natrvalo poskodit jeji socialni vadznost
v nadéji, ze se nakonec stdhne a sama od sebe opusti pracovni misto®. V nékterych

ptipadech nemusi byt cilem odchod pracovnika, ale jde zde spiSe o ukazani moci

a prevahy (Svobodova, 2008, s. 30)

Prostfednictvim intrik, pomluv a zesméSnovani, které vedou k vyclenéni obéti

z kolektivu a ta je diky tomu vystavena extrémnimu socialnimu stresu, chce mobber

21



obét’ natolik destabilizovat, aby u ni vyvolal velké pocity viny a pochybnosti o sob¢
samém. Mobber se snazi, prostfednictvim nejriznéjSich agresivnich technik, obét
donutit chovat nepfirozené a tim ji pfimét k chybam. Usiluje o znemoznéni obéti,
zpusobeni Skody, zniceni jejiho zivota a neboji se k tomu vyuzit vSechny mozné

prosttedky (Svobodova, 2008, s. 30).

Mobber dava obéti jasné najevo, Ze ona do kolektivu nepatii a nevynecha proto jedinou
prilezitost, aby ji pfed ostatnimi ocernil ¢i ponizil. Cilem mobbera je postvat v§echny

ostatni proti obéti a dokéazat sobé€ 1 okoli, Ze on je nejlepsi (Svobodova, 2008, s. 31).
5.4 Formy mobbingu
5.4.1 Sexualni obteZovani

Sexualni obtéZovani neboli sexual harassment je jednou z nékolika forem mobbingu.
V Ceské legislativé, konkrétné v Zakoniku préce, je tento pojem definovan a toto
chovani se vném zakazuje. I pfes tuto skuteGnost je sexualni obtézovani stale
zlehcovano. Divodem miiZze byt nespravny pieklad pojmu sexual harassment na
sexualni haraSeni. Anglické to harass vSak piekladame jako znepokojovani,

obtézovani ¢i tyrani (Pindes a kol., 2012, s. 129).

»dexualni obtézovani je jakdkoliv forma nevitaného verbalniho, neverbalniho nebo
fyzického chovéani sexudlni povahy s cilem nebo dusledkem ohrozZeni dustojnosti
osoby. Podoby jsou velmi rozmanité. Od milostnych vztahti na pracovisti, pies rizné
lechtivé narazky, vtipky, obrazky az po snahu o télesny kontakt, flirtovani, sexualni
vydirani a 1 znasilnéni*“ (Pindes a kol., 2012, s. 129).

Sexualni obtézovani je velmi citlivé a choulostivé téma a z toho divodu je uspésna

A4

prakticky stejné metody, jako u mobbingu (Pindes a kol., 2012, s. 129).
5.4.2 Kybersikana

Kybersikanu Ize definovat ,,Sikanovani jiné osoby pomoci informacnich technologii —
internetu, mobilnich telefonti apod. (naptf. vydirani, ublizovani, ztrapnovani,

obtézovani, ohroZzovani, zastra§ovani)“ (Vite co je KYBERSIKANA?, 2021).
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Mezi nejcastéjsi projevy kyberSikany fadime:

e ,zasilani urazlivych a zastrasujicich zprav nebo pomluv (e-mail, SMS, chat,
ICQ, Skype);

e pofizovani zvukovych zaznamt, videi ¢i fotografii, jejich upravovani
a nésledné zvetejiiovani s cilem poskodit vybranou osobu (pfedem ptipraveny
fyzicky utok, nataceni ucitele apod.);

e vytvafeni internetovych stranek, které urazeji, pomlouvaji nebo ponizuji
konkrétni osobu (blogy a jiné www stranky);

e zneuzivani ciziho uctu — kradez identity (e-mailového, diskuzniho apod.);

e provokovani a napadani uzivateli v diskuznich forech, tapetovani (chatovaci
mistnosti apod.);

e odhalovani cizich tajemstvi;

e vydirani pomoci mobilniho telefonu nebo internetu;

e obtézovani a pronasledovani volanim, psanim zprav nebo prozvanénim* (Vite

co je KYBERSIKANA?, 2021)

O kybersikané se z po¢atku hovotilo ptedevsim v souvislosti s chovanim mladych lidi
ve Skolnim prostredi, postupem c¢asu se vsak diky technickému pokroku zacal tento

jev vyskytovat také u starSich v€kovych kategorii (Beto, 2015, s. 126).
5.4.3 Diskriminace

Diskriminace se déli na pfimou a nepiimou diskriminaci (Diskriminace v zaméstnani,
2020).

,»Piimou diskriminaci se rozumi ptipady, kdy s jednou osobou je zachdzeno méné¢
pfiznivym zplisobem, nez je, bylo, nebo by bylo zachdzeno s jinou osobou ve
srovnatelné situaci, a to z dtivodu rasy, etnického ptvodu, narodnosti, viry nebo
svétového nazoru, pohlavi, zdravotniho postizeni, v€ku ¢i sexudlni orientace®

(Diskriminace v zaméstnani, 2020).

»Nepfimou diskriminaci se rozumi piipady, kdy by zjevné neutrdlni ustanoveni,
kritérium nebo praxe uvedlo osoby na zaklad¢ napf. jejich viry nebo svétového nazoru,
zdravotniho stavu, véku nebo sexualni orientace do uréité nevyhody v porovnani

s jinymi osobami. Je to jednani, kdy subjekt (napf. zaméstnavatel) jedna v mezich
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prava, ale ve svych dusledcich je zaméstnanec diskriminovan (Diskriminace

v zaméstnani, 2020).
5.4.4 Stalking

Stalking, neboli nebezpeéné pronasledovani, je cilené obtéZovani druhé osoby, které
ohrozuje jeho bezpecnost a snizuje kvalitu jeho zivota. Cilem stalkingu je udrzet
kontakt s druhou osobou i pies jeji vyslovny nesouhlas, coz ma za disledek naruseni
soukromi, osobni svobody a distojnosti pronasledované osoby (Nebezpeéné

pronasledovani (stalking), 2021).
5.4.5 Straining

Straining, z angli¢tiny pielozitelny jako namaha ¢i pietézovani, je takzvana subtilngjsi
forma mobbingu. Termin straining vznikl z toho dtivodu, Zze doktor Harald Ege a jeho
kolegové hledali dtvod, pro¢ soudy pracuji s pojmem mobbing tak malo. Dosli
k zavéru, ze soudciim jejich rozhodovani komplikuje pivodni Leymannova definice,
ktera tik4, Ze mobbing je forma psychického nasili, ktera se opakuje po dobu Sesti
mésict. Doktor Ege s jeho kolegy proto vypracovali metodiku sedmi Kkritérii, ktera
mohou pomoci jakykoliv konflikt na pracovisti 1épe popsat. Ege dokonce tvrdi, Ze
v mnoha ptipadech, které byly doposud oznacovany za mobbing se ve skutecnosti
jednalo o straining. Uspéch doktora Ege spodiva piedeviim V jasng&jsim
a konkrétngj$im popisu pojmu straining. Rozumi se tim nadmérny tlak, namaha
a zatéz, Cemuz v pracovnim kontextu porozumi kazdy. Jak bude termin straining pfijat,

je v8ak stale ve hvézdach (Bemo, 2015, s. 136-139).
5.4.6 Chairing

,,Chairing (angl. chair — zidle, ki'eslo) pfedstavuje specifickou formu neférovych atoku
na urovni nejvyssich vedoucich, jakysi souboj ,,0 kieslo®, pfi¢emz lze fici, Ze top
management ma jisté k dispozici i celou fadu specifickych nastroji a metod, které zde

mohou pouzit” (Beno, 2003, s. 42).
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5.4.7 Defaming a shaming

»lermin defaming (co je fama, vi asi kazdy), podobné jako termin shaming (angl.
shame — stydét se), znamena v podstaté zostouzet, pomlouvat, znevazovat. Jde
0 otevieny a neférovy utok predev§im na ,povést® jednotlivce, skupiny nebo
organizace na verejnosti. Ale zatimco shaming je vazéan spise na konkrétni pomluvy
jednotlivce, miize tzv. defaming pro postizeného nékdy piichazet jako rana z Cisté¢ho
nebe. Svoji destruktivni roli zde sehravaji predevsim média a ptikladem takového
utoku miize byt zpochybnéni kvality néjakého vyrobku, ke kterému sdhne zcela

védomé konkurenéni firma® (Beno, 2003, s. 42-43).
5.5 Projevy mobbingu

Projevy mobbingu mohou byt:

e _slovni (zesmésnovani, zleh¢ovani, skakani do teci);
e mimoslovni (ignorace, pohrdani, pohrdava gesta);
e ztrata vysledkil prace, smazani dat, zatajeni informaci apod“ (Venglatrova

akol., 2011, s. 114).

Projevem mobbingu muze byt verbalni i fyzické napadani, miize se projevovat
Vv jednani, slovech, gestech ¢i textech. Mohou byt vyuzity drobné ¢i velké Utoky,
pracovni 1 lidské poniZzovani a zesméSnovani, ale predevSim degradujici piistup.
Mobbing miize probihat piimo ¢ nepiimo. Cim dél ¢ast&ji se stava, ze si mobber voli
své prostiedniky, ktefi za n¢j jeho napady uskuteciiuji — at’ uz tak konaji védome ¢i

nevédomé (Svobodova, 2008, s. 27).
5.6 Znaky mobbingu

,Mobbing je pfesn¢ vymezend forma teroru. Jedna se o opakované, nesmysiné chovani
viuc¢i zaméstnanci, které znehodnocuje pracovni atmosféru a ohroZuje jeho zdravi
a bezpecnost. Utoky jsou vedeny jednim smérem a opakuji se po delsi dobu, neziidka
az do ,zniceni“ konkrétni osoby, ¢i alesponi do jejiho odstranéni z pracoviste*

(Svobodova, 2008, s. 26).
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Agresivni manipulace je jedna z hlavnich charakteristik této aktivity. Mezi nékolik

dalsich typickych znakt patii:

e dlouhodobé a neptetrzité titoky zamétené na konkrétniho jedince;

e pravidelnost a opakovanost;

e (toky jsou systematické a cilené;

e nepratelskd a neetickd forma komunikace;

e hrozby jsou nepfimé a skryté, je tedy t€Zké rozpoznat, Ze se néco dgje;
e rafinovanost a zakefnost;

e aktivni a trvaly tlak;

e nelitostnost, bezcitnost, nelidskost;

e trvale jsou pfitomny znamky nepratelstvi a agrese* (Svobodova, 2008, s. 27).

Svobodové (2008, s. 27-29) uvadi jako dalsi znaky mobbingu minimum stop, skrytost,

zakeinost a nebezpecnost.

Mobbing lze oznacit, na rozdil od nasili fyzického, jako nasili Cisté. Navenek se na
obéti dlouho vitbec neprojevuje. Jedna se o dlouhodoby natlak, ktery nezanechava své
stopy hned a uz viibec ne viditeln¢. Vzhledem k tomu, Ze k Utokiim dochazi v mnoha
ptipadech pod pietvarkou vlidnosti a laskavosti, v obétich tato skute¢nost Casto
vyvolava pocit, ze maji celou situaci plné¢ pod kontrolou a Ze se vlastné¢ viibec nic
nedéje. Ve skutec¢nosti jsou vSak nasledky mobbingu srovnatelné s nésledky ostatnich
druhti nésili a jejich hlavnim znakem je nelitostnost a bezcitnost osob, které mobbing

provadéji (Svobodova, 2008, s. 27).

Skrytost je charakteristickym znakem mobbingu. Jedné se o plizivé, drobné, skryté
utoky, které se d&ji nendpadné a pozvolna a nejsou na prvni pohled vidét. Mobber
nechce byt pti vykonadvani agrese piistizen, konfrontovan ¢i byt vystaven jakymkoliv
namitkam. Agrese tedy neprobihd otevien¢ a piimo, jelikoZ by mobber mohl pfijit
0 svoji pievahu a vystavit se odveté. Mimo jiné mobber rad sleduje, jak obét’ trpi a je
pomalu nic¢ena. Skrytost mobbingu nespociva pouze v tom, ze neni vidét, ale také
V tom, zZe se 0 ném na vefejnosti nemluvi. Zpocatku je tedy vice nez pravdépodobné,
zZe sinasili nev§imne ani obét’ a natoz jeji okoli. Tim je zpisoben fakt, Ze se dd mobbing

jen velmi tézko dokazat (Svobodova, 2008, s. 28).
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Skrytost a dlouhodobost jsou hlavni zdketnosti mobbingu. Mobbing ¢asto ptisobi jako
normalni, kazdodenni konflikt, a pravé v tom je jeho sila. Navenek muze chovani
mobbera plsobit pouze jako legrace ¢i nevinny vtipek, ale pouze obét’ vi, Ze takovéto
chovani neni viibec ojedin€lé a Ze je naopak kazdodenni soucasti pracovni doby. Vinou
vedeni, které se velmi Casto k feSeni celé situace stavi pasivné a nepravem se zbavuje
obéti namisto uto¢nika, mize mobber ziskat dojem, Ze svym jedndnim je firme

uzitecny. | toto patii mezi hlavni zdkefnosti mobbingu (Svobodova, 2008, s. 28-29).

Mobbing ptedstavuje vysoké riziko pro bezpecnost a ochranu zdravi pii praci.
U pracovniki, kteti jsou pod vlivem mobbingu dochazi k sniZzeni pozornosti. Jsou
V permanentnim stresu, klesd jejich soustiedénost na préci, pfestdvaji mit zajem
0 praci, ¢innosti jim nepiindSeji uspokojeni a vytraci se jejich motivace a postoje
k praci. Vzhledem k neustalému napéti a Uzkostem nejsou pracovnici schopni
vykonavat ptidélenou ¢innost naplno a nedochazi u nich k pIné regeneraci sil. To mé
za dusledek zvySeny pocet chyb, selhani ¢i pracovnich trazii. V tomto ptipadé se jiz
nejedna pouze o konflikt na pracovisti, ale mobbing muize prerlst az do rozméru
legislativniho pochybeni, kdy mtze byt vaznéjsi pracovni Graz vyhodnocen dokonce

i jako trestny ¢in (Svobodova, 2008, s. 29).
5.7 Faze mobbingu

,,VSechno mé sva pravidla a nejinak je tomu i u mobbingu. Stejn€ jako ma své aktéry,
ma i své spoustéci momenty a vyvojové faze. Odlisné je pouze to, jak dlouho ktera
faze trva. To se muze liSit v zavislosti na osobnosti obéti, sile utoku, technikach

mobbingu apod.* (Svobodova, 2008, s. 40).
,Nejcastéji se rozlisuji Ctyti faze mobbingu:
1. konflikt
systematicky psychicky teror

2
3. zvetejnéni piipadu a zasah nadiizeného
4

vylouceni® (Svobodova, 2008, s. 40).

Obét’ nemusi vzdy projit vSemi fazemi mobbingu, vSe zavisi na tom, jak se konflikt

vystupiuje a zdali se podaii mobbing v¢as ukoncit (Svobodova, 2008, s. 40).
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Jednotlivé faze mobbingu bychom mohli popsat nasledovné:

Faze 1 — Konflikt stoji vzdy na samém pocatku. Konflikt je vSak v pracovnim
I soukromém zivoté nevyhnutelny a vétSinou s sebou piinasi pozitivni zmény, je-li
vcas vyreSen. Paklize se vSak konflikt v€as neurovna ¢i spravné nevyiesi, mize byt

startem do faze ¢islo dva (Huberova, 1995, s. 35).

Faze 2 — V této fazi se jiz objevuje psychicky teror. Ve velmi Castych a pravidelnych
intervalech je Gtoc¢eno na urcitou osobu — obét’. Sebediivéra obéti v této fazi rapidné
klesa, zhorSuje se fyzicky i psychicky stav obéti a ta se stale vice dostava do defenzivy

(Huberova, 1995, s. 35).

Faze 3 — Ve tieti fazi jiz dochazi k tomu, ze se piipad stava oficialnim. Mobbing
nemize byt dokonale utajen a dfive ¢i pozdéji si vedeni spolecnosti ptipadu vSimne.
Obét ovsem v diasledku psychického i fyzického vypjeti nepodava standartni pracovni
vykon, coz v ptipadé, Ze neni ptipad dikladné projednan a obét’ neni fadné vyslySena
muze vést k tomu, ze ob&t’ musi strpét dalsi rany i ze strany zameéstnavatele (Huberova,

1995, s. 35).

Faze 4 — Posledni faze je charakteristicka vylou¢enim obéti ze svéta prace. V piipad¢,
ze nechce obét’ pracovisté dobrovolné opustit, existuje mnoho moznosti, jak se obéti
zbavit a na dobro ji zni¢it — mezi nejéastéjsi patii pifefazovani pracovnika na izolovana

pracoviste ¢i pridélovani nesmyslné prace (Huberova, 1995, s. 36).
5.8 AKktéri mobbingu
5.8.1 Obér

,»ODbEti mobbingu se nevyznacuji typickymi osobnostnimi znaky ani charakterovymi
nedostatky. Zkusenost vsak tika, ze k pracovnikiim postizenym mobbingem je mozné
pfipocitat spi§ ty méné vykonné, nepribojné, citlivé, labilni, choulostivé a pfevazné
pesimisticky zalozené. Maji ¢asto velmi kiechkou nervovou soustavu a precitlivélou
psychiku a jsou snadno zranitelni. Proto zpravidla téZce nesou sebemensi frustraci
a nejsou schopni dovést konflikty suverénné ke konstruktivnimu feSeni a ubranit se

,,s0cialné unosné* (= bez ,,trpké pachuté*“) mobbingu. Ter¢em se vSak mohou stat také
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odolni, sebejisti a kvalifikovani zaméstnanci. Z toho tedy plyne, Ze neexistuje zZadny
typicky profil obéti — mobbing muze postihnout kazdého* (Kratz, 2005, s. 20-21).

Ve vétsim nebezpeci jsou taktéz lidé, kteti se od ostatnich néjakym zplisobem odlisu;ji
(Huberova, 1995, s. 20). Odlisnosti se muzZe stat i pozitivni vlastnost jako je naptiklad
vysoké pracovni nasazeni nebo se mlize jednat o vlastnost pro tym obtiznou, jako je
nekomunikativnost. Vzhled, vzd€lani, statni pfislusnost a jiné ukazatele mohou také
hrat roli. Jednoduse by se dalo fict, Ze v priméru je ptivab a bezpeci a ti, ktefi se

n¢jakym zptisobem vymykaji, jsou ohrozeni (Venglafova a kol., 2011, s. 116).

Vzhledem k dlouhodobému pulisobeni stresu a napéti, které negativné pusobi na
obranyschopnost ¢lovéka, byva obét’ Castéji nemocna. Ztraci se u ni motivace k praci
a pracuje jen v ramci moznosti. To mtize pusobit tak, jako by se praci spiSe vyhybala
a dochazi k tomu, ze obét’ skute¢né vypada jako nékdo, kdo je zdrojem problému
(Venglatové a kol., 2011, s. 117).

,,Obé&ti mobbingu je podle vyzkumu 4-8 % pracujicich® (Pindes a kol., 2012, s. 123).
Statistiky také ukazuji, Ze mobbingu jsou vystaveny spiSe mladsi Zeny kolem 35 let

a starSi muzi kolem 50 let (Kratz, 2005, s. 21).

V Ceské republice se nekona mnoho reprezentativnich vyzkumi na téma §ikana na
pracovisti. Vyjimku tvoti vyzkumné agentury GfK Czech a STEM/MARK, které od
roku 2001 potadaji Setfeni realizovand s dvouletou periodicitou. Cilovou skupinu tvoii
obecné reprezentativni populace (Distojné pracovisté, 2022). Posledni Setfeni z roku
2015, kterého se v kone¢ném vysledku zGc¢astnilo 589 osob, ukazalo, Ze zkuSenost
s n¢kterou formou Sikany na pracovisti ma skoro ¢tvrtina osob starSich 15 let (23 %).
Dale se prokézalo, Ze v soucasné dobé¢ jsou Sikanou na pracovisti vice ohroZeny Zeny
(27 %) nez muzi (19 %). Jako nejCastéjsi projevy respondenti oznacili nedostate¢né
ocenéni pracovniho vykonu, kritiku provedené prace, zadavani nesmyslnych ukola,
zesmé&Siovani a pomluvy. Pres tii pétiny respondentll zasazenych Sikanou méli
tendenci problém fesit se svym nadiizenym (46 %), n&kteti se dokonce obratili na
nejvyssi vedeni firmy (13 %). Dal§im nejcastéji zminovanym feSenim byla promluva
piimo s agresorem a snaha o to, dat véci zase do poradku. Osmina postizenych ovsem

situaci feSila odchodem z firmy. Vice jak tietina osob (37 %) Sikanu na pracovisti
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vibec netesila, a to nejcastéji z divodu toho, ze je pro né situace jesté snesitelna

(53 %) ¢i se boji ztraty zaméstnani (33 %) (Mobbing, 2022).
5.8.2 Agresor (mobber)

Mobber ¢i agresor je Clovek, ktery pachd nésili na druhych a ublizuje jim svym
chovanim minimalné jednou tydné po dobu alespon Sesti mésict. Je to ¢lovek, ktery
se vyznacuje urcitymi osobnostnimi znaky. NejCastéji se jedna o nevyzralé Ci
nevyrovnané osobnosti, ktefi si mobbingem snazi zvednout své vlastni sebevédomi.
Mobbery se Casto stavaji lidé, ktefi se zenou za kariérou, snazi se prosadit na ukor
druhych a neuznavaji zadna jina pravidla nez ta jejich. Clovék, ktery se ne¢ekand
a nahle dostane do vyssi funkce ma ty nejlepsi predpoklady stat se mobberem. Je to
dané skutecnosti, ze to muze u jedince vyvolat pocit toho, Ze zrovna on je ten
,vyvoleny* a to uz je jen kousek od toho, aby si svou pfevahu zacal dokazovat prave

mobbingem (Svobodova, 2008, s. 46).

Spoustécich mechanismti, které vedou mobbera K utokiim je opravdu mnoho.
Nejcasteji se vSak jednd o zavist, nenavist, frustraci, pocit osobni nejistoty, pocit
kiivdy, ur€ité nesympatie, neptatelstvi, radost z ublizovani ostatnim, ptedsudky, strach

Z konkurence, strach ze ztraty zaméstnani, a dokonce i nudu (Svobodova, 2008, s. 49).

,Podle toho, jakym zplisobem se na mobbingu podileji, je Huberova (1995) rozdéluje
na strijce — tedy ty, ktefi mobbingové strategie vymysleji, nahodné pachatele — ti,
U nichz mobbing vznikl z konfliktu, ktery se rozrostl v dlouhotrvajici spor a oni v ném
poté ziskali prevahu, a spolutcastniky — ti, kdo striijce aktivné podporuji, nebo ti, kdo
predstiraji, ze problém nevidi, a tudiz proti nému nic necini* (Wagnerova a kol., 2011,

s. 130).
Mezi nejcastéjsi spoleéné rysy mobbert patii:

e schopnost velmi dobi'e manipulovat s lidmi,

e neustale kritizovani a nasledné vyvolavani konfliktd,
e schopnost vzbudit v ostatnich pocit viny,

e (Casta zména nazorq,

e vyuzivani ostatnich ku svému prospéchu,

e piehazovani zodpovédnosti na jiné lidi (Venglatova a kol., 2011, s. 116).
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Mobber také disponuje absenci empatie. Neni schopen projevovat hlubsi city ¢i
kontrolovat vnéjsi projevy svych emoci. Da se fict, Ze je emocné nezraly a jeho emoce
se dle vyvojové trovné daji ptirovnat k emocim malého ditéte. Mobber potiebuje byt
sttedem pozornosti, chce byt obdivovan. To vse se odviji od toho, Ze je vnitin¢ velmi
nejisty a svoje pocity nejistoty si kompenzuje aroganci a suverenitou. Mobberovi chybi
jakykoliv soucit s ostatnimi, nezna pocit viny. Je absolutn¢ bezcitny a netusi, co jsou
to moralni zésady a ucta. Nikdy nezpochybnuje svoje chovani a jeho schopnosti klamat

a Ihat jsou na vysoke Urovni (Svobodova, 2008, s. 48).

,Podle vyzkumi profesora Leymanna neni v mobbingu rozdil mezi pohlavimi,
vyskytuje se stejné ¢asto u muzi jako u Zen. Spolecna je 1 jejich snaha obét’ izolovat,
zniCit a vyStvat ze zamé&stnani. OdliSnost je pouze v tom, Ze Zeny si za své obéti Castéji
vybiraji Zeny (40 %), zatimco muZzi se Castéji stdvaji ter¢em mobbingu muzi (76 %).
Urcitou rozdilnost vSak nelze piehlédnout v pouzivanych strategiich. I kdyz
samoziejm¢ neni jednotnd Sablona, urcité charakteristické znaky, které prevazuji, se

vysledovat daji* (Svobodova, 2008, s. 53).

Zeny totiz mobuji jinym zptisobem nez muzi. Zatimco muzi davaji prednost pasivnim
metodam, jako je ignorovani kolegli, upozorfiovani na slabé stranky kolegt,
vyhrozovani nésilim, zesmésnovanim zptisobu jejich zivota a podobné, zeny vyuzivaji
predevsim metody aktivni. Mezi né mizeme fadit posmivani se kolegiim — nejéastéji
se jedna o jejich vzhled ¢i postavu, skakani do feci ¢i pomlouvani pfed ostatnimi za

jejich zady (Huberova, 1995, s. 24-25).
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6 Nasledky mobbingu

[ 24

Systematické a dlouhodobé Utoky mobbera maji pro obét’ mnohem zavaznéjsi
duasledky, nez si je viibec spousta lidi ochotna ptipustit. Bez nasledkii ov§em nezlstava
ani firma, ve které obét’ pracuje. Dusledky mobbingu se tedy objevuji jak u obéti, tak

1 v celé spolecnosti (Svobodova, 2008, s. 82).
6.1 Nasledky mobbingu pro jedince

Venglarova (2011, s. 117) ve své knize déli ndsledky mobbingu do tii kategorii:

1. ,,Psychické — snizené sebevédomi, poruchy soustfedéni, zvySena drazdivost,
uzkost az deprese. Za zavazny povazujeme vznik posttraumatické poruchy.

2. Zdravotni (na bazi psychosomatickych reakci na stres) — sniZzena imunita,
kardiovaskularni onemocnéni, dychaci problémy, choroby zazivaciho traktu

3. Dlouhodoby vliv na soukromy zivot — psychické problémy vedou ke stazeni se
Z bézného Zivota, obét’ se zacina vyhybat kontaktu s lidmi, m& problém
fungovat v rodiné apod. To miize vést k rozchodu partnerd, k problémtim ve

vychove déti®.

Dle Svobodové (2008, s. 82) se jednd ,,0 cely soubor psychickych 1 fyzickych
problémii, které maji vliv i na socidlni prostfedi jedince. A pfedev§sim maji tendenci
V Case neustale narastat. Bohuzel neziidka konci vaznym poSkozenim zdravi (soucasti

je 1 sebeposkozovani), v extrémnich ptipadech i sebevrazdou.

Mnoho obéti mobbingu ma tendenci k uniku a zapomnéni hleda v konzumaci
nejriznéjSich psychotropnich latek. Nejcastéji hledd mobbovana osoba ,,pomoc*
v alkoholu. Ten v8ak poskytuje ulevu jen kratkodobé a z dlouhodobého hlediska nic
netesi. Mimo jiné je také pii dlouhodobé&j$im uzivani alkoholu velka pravdépodobnost

vytvoreni zavislosti (Svobodova, 2008, s. 83).

Svobodova (2008, s. 83) ve své knize uvadi, Ze dle Davenportové a kol. (1999) existuji
3 mozné dopady mobbingu na jedince. Popisuje také schopnost obéti se znovu zaclenit

do zaméstnani.
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1. Jedinec mobbingu odold anebo ho zastavi jesté v pocate¢ni fazi. Znovu
zaClenéni do kolektivu a pracovniho procesu tudiz nedéla obéti prilis velké
potiZze.

2. Jedinec méa znacné problémy, jak uz fyzického, tak psychického razu. Znovu
zaclenéni je pro obét’ velmi narocné, nicméné mozné.

3. Jedinec je vlivem mobbingu zasazen natolik, Ze jiz neni schopen vykonavat

svou préci. Dochazi k potizim, které obéti znemoziiuji pracovat.
Coto je PTSD?

Posttraumaticka stresova porucha neboli PTSD (zkratka pochazi z anglického vyrazu
posttraumatic stress disorder) se miize vyskytnout po situacich mimotadného ohrozeni
(napf. valka, teroristické utoky, t€zké tirazy, nésili) nebo po zménach katastrofického
rozsahu (napf. pfirodni katastrofy). Tyto udalosti zpisobi tézké rozruSeni u (témér)
kazdého cloveéka. K tomu se pridavaji rizné ptiznaky, jako je zejména opakované
prozivani traumatizujici udéalosti v myslenkach ¢i snech (tzv. flashbacky), nadmérna
vznétlivost a vyhybavé chovani. PTSD znamena opozdénou nebo prodlouZenou reakci

na velkou zaté€Z nebo ohrozeni* (Posttraumatick stresova porucha, 2022).
6.2 Nasledky mobbingu pro firmu

Casto se firma dostava do situace, kdy si vedouci pracovnici neuvédomuji, Ze cena,
kterou plati za mobbing je znana a zbyteéna. Pii mobbingu dochazi k mensi
kreativité, niz$i produktivité prace, zhorSuje se dochazka a dochazi k ¢astému stfidani
zamgéstnancl. Snizeny pracovni vykon a nedostatecné vyuzivani pracovni doby se
objevuje nejen u obéti, ale také u mobbera, ktery neustale premysli nad novymi Gtoky.
Atmosféra v praci se méni na neptatelské a nefunkéni prostiedi. Postupné klesa
moralka celé firmy, jelikoZ podavat v takovéto atmosféie ty nejlepsi vykony zacina
byt znacné tézké, a to se mize diive ¢i pozde€ji projevit i na ziscich firmy. U pracovnikii
muze taktéz dojit ke ztraté duvéry (Svobodova, 2008, s. 85).

Pro firmu mtize byt problémem i pokud obét’ pracovisté v diisledku mobbingu opusti.
V tomto ptipadé si totiz s sebou obét’ odnasi Spatné zkuSenosti a na firmu nevzpomina

v dobrém. Obét’ mize poskodit jméno firmy, ve které k mobbingu doslo a ktera

mobbing piipustila a taktéz posilit konkuren¢ni firmy. Spolu s obé&ti muaze firmu
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opustit 1 mnoho dalSich schopnych pracovniki, ktefi taktéz nejsou zastancem dusné
atmosféry na pracovisti. V tomto piipad¢ pak musi firma vynalozit dalsi prostfedky na
nabor novych zaméstnanci a jejich zauceni. Ani u novych zaméstnanct vSak neni
vylouceno, ze se u nich nebude mobbing opakovat. VSechny tyto faktory vedou ke
snizeni produktivity firmy a postupem cCasu mulze dojit i ke ztraté
konkurenceschopnosti. V téch nejcernéjsich scénafich muze dojit az k samotnému
zaniku firmu. Nakonec nesmime opomenout, Ze i pravni nasledky mohou byt pro firmu

velkym problémem (Svobodov4, 2008, s. 85-86).

,,Cim déle mobbing b&zi, tim vice jsou jeho aktéfi posilovani v domnénce, Ze jednaji
spravné. Ostatni pracovnici piijimaji kulturu ostrych loktti. Mtze dojit k situaci, Ze
lidé, pro které takovy zpisob prace neni piijatelny postupné organizaci opoustéji

(Vengléarova a kol., 2011, s. 119).

»Dusledky pro spolecnost jsou tedy naprosto ziejmé — stoji daflové poplatniky dost
penéz. Vzhledem k tomu, Ze mobbing Casto vede k plnému dusevnimu a télesnému
vycerpani, vyrazné se tim zvySuje nemocnost pracovniki — ¢imz dochazi ke zvySenym
narokiim na nemocenské pojisténi. Brzké odchody do pred¢asného duchodu, ztrata
Sikovnych lidi, sniZzeni konkurence na trhu, to je jen ¢ast disledkli jevu zvany

mobbing* (Svobodova, 2008, s. 86).
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7 Mozna reSeni mobbingu

,Mobbing neustane saim od sebe. Naopak, paklize se proti nému nezakroci, zesiluje

a vyostituje se* (Herzog, 2009, s. 26).

Pokud jste obé&ti mobbingu, je vice nez dilezité sebrat zbyvajici kousky odvahy
a situaci zacit fesit. Prvnim krokem muze byt sbér diikaza, které by dosvédcily, ze jste
se stali obéti mobbingu. Samotny sbér bude vyzadovat velkou davku trpélivosti
a pevnych nervi, jelikoz vyskyt mobbingu je velmi tézké dokazat. DalSim dilezitym
krokem je, nebyt na celou situaci sami. Svéite se svym nejbliz§im pratelim a ¢lenim
rodiny, pokuste se najit si v ramci firmy spojence ¢i se pokuste najit pomoc u svych
nadfizenych. Pokud jste se vSak stali obéti vaseho nadfizen¢ho, obrat’te se pfimo na
odbory ¢ina néjakého odbornika, ktery se zabyva pracovnim lékatstvim. Pomoci miize
také navstéva psychiatra ¢i rozhovor s lidmi, ktefi jsou ¢i byli ve stejné situaci, jako

vy (Pindes a kol., 2012, s. 133).

Vengléarova a kol. (2011, s. 122) ve své knize uvadi, Ze mimo najiti spojence muize
pomoci pokusit se vyfesit konflikt obvyklym zplisobem a snazit se na pracovisti
nastolit mir. Dale uvadi, ze by na sobé m¢l kazdy jedinec individuadlné zapracovat a pro
zacatek se vynasnazit zmapovat své povahové rysy. Pokud vSechna moznosti feSeni

selzou, je dtlezité se zachrénit, a to klidné i utékem.

Pesrondlni rada firmy nesmi cekat, az se problém vytesi sam od sebe. K ukolim
personalni rady patfi poméhat ob&tem mobbingu v ptfipadé, Ze ve firm¢ vladne zjevna
konfliktni situace. V tomto piipadé je dokonce zaméstnavatel povinen uspoiadat

seminaf 0 mobbingu a uhradit veSkeré naklady s nim spojené (Kratz, 2005, s. 127).

,»Kromé kvalifikovanych rad obéti mobbingu by méla podnikova/personalni rada
reagovat bud samostatné piijetim pfislusnych opatieni (napf. individualni pohovory,
smir¢i fizeni), nebo ve spolupraci se zaméstnavatelem (napf. organizacni zmény,
pracovné pravni kroky proti mobberovi). Dale by méla zajistit, popt. zprosttedkovat

zaméstnanci postizenému mobbingem externi profesiondlni poradenstvi® (Kratz,

2005, s. 127).
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8 Prevence vzniku mobbingu

,Rika se, Ze lepsi je prevence nez 1é¢ba. A pravé v prevenci spo¢iva nejvétsi Sance na
utlumeni psychického teroru v podniku a zastaveni c¢innosti vSech mobbert*
(Huberova, 1995 s.130).

8.1 Prevence z pohledu firmy

»Nejjednodussi cesta k tomu, jak se mobbingu vyhnout, je prevence. V kapitole
a spravn¢ nastavena firemni kultura, ktera ma kvalitni moralni zéklady. V cele firmy
vSak také musi stat schopny vedouci, ktery neni jen dobrym odbornikem, ale soucasné
musi umét vést lidi a feSit konflikty v jejich zarodku. Mobbing totiZ neni jen
problémem obéti, ale rovnéz i problémovou situaci celého pracovisté. Dokud se firmy
nezacnou mobbingem zabyvat a nezajisti svym zameéstnanctim bezpecné a zdravé
misto pro praci, bude se mobbingu stale vice dafit a bude nicit nejen jedince, ale i celé
tymy. Pokud naopak bude na pracovisti panovat vzajemny respekt, diistojnost a tcta,

pak teprve mobbing nedostane Sanci* (Svobodova, 2008, s. 88).

Svobodova (2008, s. 90-91) take sepsala nasledujici desatero, které by mohlo pomoci
jak v prevenci, tak i pii feseni pripadnych potizi:

»Spravny vybeér pracovnikil

patron pro nového pracovnika

podnikové dohody, ujednani, kodexy

Skoleni, seminate, vycviky

odstranéni moznych pficin

sledovani situace, dotazniky, hodnoceni

pravidelna sezeni

pokud mobbing vznikne, urcité¢ o ném mluvit

© © N o 0ok~ w0 DN

osoby zabyvajici se mobbingem

10. modely na urovnani, sebeobrana®.
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8.2 Prevence z pohledu jedince

»Jedinec by si mél pfed nastupem do nového zaméstnani dobte prohlédnout pracovni
smlouvu, jejiz znéni mize leccos napovédét. Nemély by v ni byt zadné podezielé
klicky, podivné formulace, zdkazy ¢i ,,zadni vratka“. Zakladem je dobie se pied
vstupem na pracovisté seznamit s pracovnim prostfedim, atmosférou, zjistit si co
nejvice informaci o chodu a struktufe firmy. Po nastupu je dobré pozorné vnimat
situaci okolo sebe a snazit se pfili§ nevybocovat z danych poméru. Az vas kolektiv
ptijme, pak bude vase pozice pevnéjsi a mizete si dovolit byt méné obezietni. Idedlni
samoziejmé je, pokud ¢lovék neni na praci finanéné zavisly. To mu dava volnost
a ur¢itou svobodu. Mé&l by se snazit zvySovat svoji kvalifikaci, aby Iépe zhodnotil svoji
cenu na trhu prace, rozvijet svou sebedtvéru a sebevédomi. A v neposledni fadé také
pecovat o své zazemi — vénovat se jak rodinnému ¢i partnerskému Zzivotu, tak i svym

koni¢ktim* (Svobodova, 2008, s. 91).
Co dale muzete délat, abyste se vyhnuli mobbingu na pracovisti?

e Kdykoliv se objevi konflikt, zaénéte ho ihned fesit.

e Vytvoite si s ostatnimi zaméstnanci vztahy zalozené na vzijemné davéte
a spolupréci.

e Pokud jste svédkem jakéhokoliv nevhodného chovani na pracovisti, taktéz
zacnéte situaci ihned fesit — snizujete tim riziko vzniku mobbingu.

e Zuclastiujte se prednasek na téma fyzického nasili, jeho disledkli a forem

prevence (Pindes a kol., 2012, s. 132).
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PRAKTICKA CAST

9 Charakteristika prostiedi a cilové skupiny

Pro ziskani informaci k tvorb& praktické ¢asti bakalaiské prace byla zvolena metoda
anonymniho dotazniku v elektronické podobé. Anonymni dotaznik v elektronické
podobé byl zvolen predevsim kvuli citlivosti tématu. K dotaznikovému Setfeni bylo
zvoleno prostiedi Google Forms, kde byl sestaven dotaznik o velikosti 20 otazek.
Dotaznik obsahoval 6 otevienych otdzek a 14 uzavienych otazek. V uzavienych
otazkdch bylo mozné vybrat jednu ¢i vice predptipravenych odpovédi ¢ ve

4 ptipadech i1 doplnit svou vlastni odpovéd'.

Dotaznik obsahoval jasné a strucné popisy, jakym zpiisobem na otazky odpovidat.
Vzhledem k tomu, Ze 8 respondentti nebylo v dob¢ vyplnovani dotazniku zaméstnano,
nebylo mozné u nich vyplnit otazky tykajici se jejich sou¢asného zaméestnani a museli
tyto otazky preskocit. Taktéz respondenti, ktetfi se v zaméstnani nesetkali s Zddnou
formou Sikany na pracovisti, nemohli popisovat své osobni zkuSenosti, tudiz tyto

otazky museli taktéz ptreskocit.
9.1 Cil dotaznikového Setieni

Cilem je zjistit, jaké je podvédomi respondentli o problematice Sikany na pracovisti
a jejich forem. Dale se bude Setieni zabyvat i1 otazkou, do jaké miry se respondenti
s Sikanou na pracovisti setkali, jak situaci feSili a jak se Sikana projevovala. Zjistovat
se bude také to, zdali jsou Sikanou na pracoviSti zasaZeny vice Zeny ¢i muZzi.
V neposledni fad¢ bude v zhodnoceni dotazniku uvedeno, k jakym vysledkiim jsme

dospéli a jak se dosazené vysledky shoduji s Udaji v teoretické ¢asti.
9.2 Dotaznikové Setfeni

Sbér dat probihal na zacatku meésice tnor. Do prizkumu se v koneéném vysledku
zapojilo 82 respondentti. K distribuci elektronického dotazniku byly vyuZzity socidlni

sit&, na které jsem pftipojila odkaz.
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Graf ¢. 1 ukazuje, ze se do dotaznikového prizkumu zapojilo celkem 68 % Zen (56)

a 32 % muzi (26). Celkovy pocet zapojenych respondentt byl tedy 82.

Graf ¢. 1: Pohlavi respondenti

= MuZi = Zeny

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf ¢. 2 znazoriuje, Ze nejvice zastoupenou skupinou byli respondenti ve véku 21-30
let v celkovém poctu 58. Druha nejpocetnéjsi byla skupina respondentt ve véku 51-60
let v celkovém poctu 8. Jen o jednoho respondenta méné méla vékova kategorie 31-40
let. Respondentii ve veéku 15-20 let se zapojilo celkem 6. Nejméné zastoupenou
skupinou byli respondenti ve véku 41-50 let v celkovém poctu 3. Ve veéku nad 61 let

nebyl zastoupen ani jeden respondent.

Graf ¢. 2: Vékové kategorie

70
60
50
40
30
20
10 8
0 = E3 == I 0

15-20 let 21-30 let 31-40 let 41-50 let 51-60 let 61 a vice let

58

m Celkem

Zdroj: vlastni zpracovani
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Z grafu ¢. 3 se da vycist, Ze z respondentl zapojenych do dotaznikového Setieni byli
pouze dva, ktefi nemé&li Zadné pracovni zkuSenosti. Jednalo se o dvé Zeny ve véku 21-

30 let.

Graf ¢. 3: Pracovni zkuSenost

= Ano = Ne

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf ¢. 4 mapuje, kolik respondentil bylo v dob¢€ vypliovani dotazniku zaméstnanych
a kolik naopak nezaméstnanych. Jednalo se o 74 zaméstnanych a 8 nezaméstnanych.
Vsech 8 nezaméstnanych byly Zzeny — 5 ve v€kové kategorii 21-30 let, po jedné Zené

byly zastoupené vékové kategorie 15-20 let, 41-50 let a 51-60 let.

Graf ¢. 4: Zaméstnanost v souc¢asné dobé

8

~

= Ano = Ne

Zdroj: vlastni zpracovani
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V grafu ¢. 5 je zndzornéné, na jaky typ pracovniho zavazku jsou respondenti
v momentalni dobé zaméstnani. Na tuto otdzku neodpovidali respondenti, kteti
v momentalni dobé zaméstnani nejsou. Nejvice respondenti pracuje na HPP
v celkovém souctu 51. Druhou nejvice zastoupenou skupinou je DPP. Na tento typ
pracovniho zavazku pracuje 10 respondentii. Na zkraceny uvazek je v momentalni
dobé zaméstnano 9 respondentil. Nejmensi zastoupeni ma DPC, na kterou momentalngé

pracuji pouze 4 respondenti.

Graf ¢. 5: Typ pracovniho zavazku

60
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40
30
20
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DPC DPP Zkréceny Gvazek HPP

m Celkem

Zdroj: vlastni zpracovani

Z grafu ¢. 6 se da vycist, ze 59 respondentti aktualné pracuje v soukromém sektoru,
zatimco pouze 15 respondentli aktudlné pracuje ve stdtnim sektoru. Na tuto otazku

neodpovidali respondenti, ktefi momentaln€ zaméstnani nejsou.

Graf ¢. 6: Typ sektoru

15

59

= Soukromy sektor = Statni sektor

Zdroj: vlastni zpracovani
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V nasledujicim grafu ¢. 7 je vidét, jak dlouho pasobi respondenti ve svych
zaméstnanich. Na tuto otazku neodpovidali respondenti, ktefi v momentalni dobé
zaméstnani nejsou. Nejvice respondenti (30) pisobi ve svém zamé&stnani 3 a vice let.
Naopak nejméné respondentt (12) ptisobi ve svém zaméstnani 2 az 3 roky. Méné nez
rok je ve svém zaméstnani celkem 18 respondentii a 1 az 2 roky ptlisobi ve svém

zaméstnani celkem 14 respondentt.

Graf ¢. 7: Doba piisobeni v aktudlnim zaméstnani
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Zdroj: vlastni zpracovani

Graf ¢. 8 ukazuje, jak velké jsou firmy, ve kterych respondenti momentalné pracuji.
Na tuto otdzku neodpovidali respondenti, ktefi v momentédlni dobé zaméstnani nejsou.
Nejvice respondenti (36) aktudlné pracuje ve firmach, které maji vice nez
100 zaméstnanct. 19 respondentl pracuje ve firmach, které maji do 10 osob. Ve
firmach s 11-50 zaméstnanci aktualné pracuje 13 respondenti. Nejméné respondentt

(6) pracuje ve firmach s 51-100 zaméstnanci.

Graf ¢. 8: Velikost firmy
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Z grafu ¢. 9 se da vyd¢ist, jakou pozici respondenti ve svém zaméstnani aktualné
zastavaji. Na tuto otazku neodpovidali respondenti, ktefi momentdlné zaméstnani
nejsou. Nejvice respondentti (40) zastavd nejnizsi pozici, tudiz maji jen samé
nadfizené. 32 respondentll pracuje na stfedni pozici, coZ znamend, Ze maji jak
podfizené, tak nadfizené. Pouze 2 respondenti odpovédéli, ze ve svém zaméstnani

zastavaji vedouci pozici a maji tak pod sebou jen samé podtizené.

Graf ¢. 9: Pozice zastavana v aktualnim zaméstnani
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Zdroj: vlastni zpracovani

Graf €. 10 je zaméfeny na slozeni zaméstnancl v aktuélnim zaméstnani. Na tuto otazku
neodpovidali respondenti, kteti v momentalni dob& zaméstnani nejsou. 33 respondentti
ma v zaméstnani pievazujici pocet Zen a 18 respondenti ma v zaméstnani pievazujici
pocet muzl. 23 respondent odpovédélo, Ze pocet Zen a muzil je v jeho zaméEstnani

vyrovnany.

Graf ¢. 10: SloZeni zaméstnancu v aktualnim zaméstnani
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Zgrafu ¢ 11 se da vyCist, jaké maji respondenti vztahy se svymi
podiizenymi/kolegy/nadiizenymi v aktualnim zamé&stnani. Toto byla posledni otazka,
na kterou neodpovidali respondenti, kteti v momentalni dobé zaméstnani nejsou.
Nejvice respondentl (56) odpovédélo, Ze méa na pracovisti se vSemi dobré vztahy.
Naopak pouze 1 respondent odpoveédél, ze jeho vztahy na pracovisti jsou vylozené
nedobré. 17 respondenti mé v aktualnim zaméstnani pouze s nékterymi ze

spolupracovnikti problém.

Graf €. 11: Vztahy v aktualnim zaméstnani
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Zdroj: vlastni zpracovani
Graf ¢. 12 ukazuje, jaky pojem z oblasti Sikany na pracovisti respondenti nejvice znaji.
Nejvice respondentii (76) uz ve svém zivoté¢ nékdy slySelo pojem Sikana. Pojem
bossing zna 42 respondentli a mobbing zna 21 respondentll. Nejméné respondentti (12)

zna pojem staffing. 4 respondenti dokonce neznaji ani jeden ze zminénych pojmil.

Graf ¢. 12: Znalost pojmi
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Zdroj: vlastni zpracovani
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V nésledujicich tabulkach je vypséano, jak respondenti nejéastéji popisovali pojmy,

které oznacili jako pro né znamé.

Tabulka ¢. 1 se zabyva nejcastéjSim popisem pojmu Sikana. Respondenti nejvice
odpovidali, ze Sikana znamena fyzické ¢i psychické tyrani smérem ke druhé osobg.
Dost ¢asto také zminovali, ze jde o nevhodné chovani se strany spolecensky ¢i fyzicky
silngjsich jedinct na slabgiho jedince, ktery se nemiize branit. Sikanu popisovali také
Par respondentt také uvedlo, ze Sikana je obecny termin a ze se nejcastéji vyskytuje
ve Skolskych zatizenich. Nékolik malo respondentli popsalo Sikanu jejimi projevy.

wewr

Tabulka & 1: Nejéastéjsi popisy pojmu Sikana

Fyzické ¢i psychické tyrani smérem k druhé osobé.

Nevhodné chovani ze strany spoleéensky/fyzicky silnégjsiho jedince na slabsiho

jedince, ktery se nemtiZze branit.

Sikana je chovéani, jehoz zdmérem je ublizit nebo zastrasit jedince ¢i skupinu.

Obecny termin, nejcasté&ji vyskytujici se ve skolach

Vysméch, ponizovani a délani naschvald.

Znehodnocovani provedené prace a zt€Zovani pracovnich podminek.

Nerespektovani hranic a jejich zamérné piekraovani.

Zdroj: vlastni zpracovani

V tabulce ¢. 2 je vypsano, jak respondenti popisovali mobbing. V drtivé vétsing byl

mobbing popsan jako Sikana na pracovisti od kolegli na stejné pracovni pozici.

Tabulka ¢. 2: Nejcastéjsi popisy pojmu Mobbing

Sikana na pracovisti od kolegii na stejné pracovni Grovni.

Forma znepfijemnovani zZivota na pracovisti.

Hromadné napadéani jedince.

vvvvvv

Zdroj: vlastni zpracovani
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Tabulka ¢. 3 znazoriiuje, jak respondenti vnimaji pojem bossing. Nejcasteji se
objevovalo, ze bossing je Sikana podiizenych od jejich nadfizené¢ho. Par jedinct
uvedlo, ze bossing pro n¢ znamena povysovani $éfa, prehnana kontrola od nadfizeného

¢1 vyuziti moci nadfizeného v pracovnim prostiedi.

Tabulka ¢. 3: Nejcastéjsi popisy pojmu Bossing

Sikana od nadfizeného smérem ke svym podiizenym.

PovySovani §éfa.

Vyuziti moci Z pozice nadtizeného Vv pracovnim prostiedi.

Pfehnana kontrola od nadfizeného.

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka €. 4 ukazuje, jak respondenti popisovali pojem staffing. VSichni respondenti,
ktefi tento pojem znali ho popsali jako Sikanu od podiizenych smérem k nadfizenému

¢i ve dvou piipadech jako opak bossingu, coz ve findlnim vysledku znamena totéz.

Tabulka ¢. 4: Nejcastéjsi popisy pojmu Staffing

Sikana od podfizenych smérem k nadiizenému.

Opak bossingu.

Zdroj: vlastni zpracovani

Z grafu €. 13 se da vycist, jaka je zkuSenost respondentt s jednotlivymi druhy Sikany
na pracovisti. Zcela jednoznaéné v celkovém poctu 55 respondentli vede zadna
zkuSenost s jakymkoliv druhem Sikany na pracovisti. 18 respondentii mélo zkusenost
s bossingem, 11 respondenti s mobbingem a pouze 2 respondenti se staffingem.
1 respondent odpovédél, ze nemize zhodnotit, zdali se s n¢jakym druhem Sikany na

pracovisti setkal, jelikoZ nemé nejmensi ponéti, co tyto pojmy znamenaji.
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Graf ¢. 13: ZkuSenost s druhy Sikany na pracovisti
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Zdroj: vlastni zpracovani

V nasledujicim grafu ¢. 14 je vidét, ze nejvice respondentii bylo v roli obéti (20).
13 respondentti se ocitlo v roli pfihlizejiciho zatimco 4 respondenti odpovedéli, ze byli

v roli toho, kdo obé&ti pomohl. 1 respondent se pfiznal k tomu, ze byl v roli agresora.

Graf ¢. 14: Zazita role respondentii
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Zdroj: vlastni zpracovani

Z grafu €. 15 se da vy¢ist, Ze z celkovych 20 obéti bylo 16 zen a pouze 4 muzi. Kdyz
to ovSem porovndme s tim, ze se celkové do vyzkumu zapojilo 56 Zen a pouze 26 muzi
tak to procentualné vychazi tak, ze z 56 zen bylo 29 % obéti a z 26 muzii bylo 15 %

obéti. Sikanou na pracovisti jsou tedy vice ohrozeny Zeny.
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Graf ¢. 15: Vliv pohlavi na vznik obéti Sikany na pracovisti
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Zdroj: vlastni zpracovani

Graf ¢. 16 ukazuje, ze nejvice respondentil (8), ktefi se stali obéti Sikany na pracovisti
fesilo situaci odchodem ze zaméstnani, zatimco 4 respondenti situaci vibec netesili.
Zadost o pomoc kolegii ¢ vedeni vyuzili celkem 3 respondenti a stejny podet
respondenti také zvolilo metodu pifimého rozhovoru se samotnym agresorem.

2 respondenti uvedli, Ze situace sama vySuméla.

Graf ¢. 16: ReSeni Sikany na pracovisti
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Zdroj: vlastni zpracovani

V nasledujici tabulce ¢. 5 jsou uvedeny doslovné odpovédi respondentt, ktefi se
s Sikanou na pracovisti setkali v pozici svédka. Alarmujici je fakt, Ze v n¢kolika
pripadech respondenti uvadéli, ze 1 pfes upozornéni vedeni na vyskyt Sikany na

pracovisti se situace vilbec nefeSila a vedouci pracovnici tomuto chovani jen piihliZeli.
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Znepokojujici je také fakt, ze 2 respondenti uvedli, ze i kdyZ o Sikan€ na pracovisti
veédeli a byli o€itym svédkem, bali se jakkoliv zareagovat, aby nepftisli o své pracovni
misto. V mnoha piipadech se situace vyfeSila az odchodem jednoho ze

zainteresovanych osob.

Tabulka & 5: Sikana na pracovisti v pozici svédka

Sikana na pracovisti v pozici svédka — jeho postaveni k celé situaci a FeSeni

problému

I3

., Nejdrive jsem obet vyslechl a potom ho podporil, aby s tim zaSel za nadrizenym “.

., Kolegyné jsem se zastala, ale nic se neresilo a vedeni k Sikané na pracovisti jen

prihlizelo. Situace se vyresila az samovolnym odchodem $éfa ze zaméstnani “.

., Kolegyné jsem se zastala “.

., Sikanovany dal vypoveéd, jelikoz se situace nijak neresila“.

., Nahlasila jsem spolecné s obéti Sikanu na pracovisti persondlnimu oddéleni, ale

to se tim vitbec nezabyvalo. Obét nakonec ze zaméstnani odesla “.

., Situace se vyresila vymeénou vedouciho pracovnika “.

,, Obéti jsem se zastala, ale situace se nadale viibec neresi .

., Situace se i pres stiznosti obéti a nas svédkii neresila vitbec .

., Prehlizela jsem to, bdla jsem se o misto*“.

., S¢éf Sikanoval skoro vSechny podrizené, ale nedeélali jsme nic, bali jsme se, Ze to

bude jen horsi*.

., Situace se vyresila odchodem obéti ““.

., Kolegyné jsem se zastala a se zadanou praci ji pomohla. Bohuzel ji zaméstnavatel

stejné donutil K odchodu *“.

., Situace se sama uklidnila “.

., Byla jsem nestrannd, bdla jsem se o misto. Nakonec se to vyresilo samo “.

,, Obéti jsem se zastala a rekla ji, Ze by méla situaci resit, zZe takovéto chovani urcite
neni v poradku. Zasli jsme spolu za nadiizenym a ten si ndasledné obét’ i Sikandtora
pozval k sobe. Obé strany vyslechl, a nakonec situaci vyresil rozdélenim téchto dvou

zaméstnancii do rozlisnych kancelari. Od té doby je na pracovisti klid .

Zdroj: vlastni zpracovani
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V nasledujici tabulce ¢. 6 je vidét, s jakymi vSemi projevy Sikany na pracovisti se
respondenti setkali. Nejcastéji se jako odpoveéd’ objevovaly rizné druhy posmésk, se
kterymi se setkalo celkem 16 respondenti. Naopak nejméné respondentii (po
1 respondentovi) uvedlo jako projev fev, vydirani, naschvaly, ponizovani a zdmérné
nepiedavani informaci. Casto zmifiované bylo také sexualni obt&zovani na pracovisti,

které uvedlo 6 respondentti a z toho 5 Zzen a 1 muz.

Tabulka ¢&. 6: Projevy Sikany na pracovisti

L4 14 . we oV 4o POéet
Zminované projevy Sikany na pracovisti
respondentu

Posmésky 16

Sexualni obtéZovani

Komplikovani prace

Pomluvy

Slovni Gtoky

Vyhrozovani

Vse Spatné svadéno na obet’

Shazovéani pred kolektivem

N N N w] wl &l )l O

Urazeni

Vytky kvykonu prace (zveliCcovani netspéchi a pichlizeni

N

uspéchit)

Vynechavani z kolektivu

Vydirani

Rev

Naschvaly

Ponizovani

(=Y =Y Y N N

Zamérné nepredavani informaci

Zdroj: vlastni zpracovani

Ztabulky ¢. 7 se da vycist, jaké disledky méla Sikana na pracovisSti pro

firmu/spole¢nost. Nejcastéji zminované (11 respondentd) bylo zhorSeni celkové
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atmosféry na pracovisti, ochladnuti vztahli mezi zaméstnanci a také ztrata dtvéry ¢i
zhorSeni pracovni moralky. 7 respondentt uvedlo, ze v dasledku Sikany na pracovisti
zacali z firmy odchazet zaméstnanci. V mnoha ptipadech se nejednalo jen o obét, ale
1 0 nezainteresované zamestnance, kterym ovSem nebyla piijemna dusna atmosféra.
Ve 4 piipadech respondenti uvedli, Ze vznik Sikany na pracovisti nemél pro firmu
zadné dusledky, protoze se situace nijak nefeSila. 3 respondenti odpovedéli, ze
dochézelo k vzajemnému vyhybani v§ech osob, ktefi byli aktivné zapojeni do situace,
a 1 pres vyfeSeni problému spolu komunikovali jen v pfipadé nutnych zalezitosti. Ve
2 ptipadech dokonce doslo k rozpadu celé spolecnosti a v 1 pfipadé ve firmé koloval

strach z jakekoliv tymoveé spoluprace.

Tabulka ¢&. 7: Disledky Sikany na pracovisti

Zminované dusledky Sikany na pracovisti pro firmu/spole¢nost Pocet
respondenti

ZhorSeni atmosféry, vztahii a diveéry mezi zaméstnanci 11

Odchod zaméstnancii 7

Zadné dtisledky pro firmu — situace nijak nefesila 4

Vzajemneé vyhybani zainteresovanych osob — komunikace jen

V ptipad¢ nutnosti 3

Rozpad celé firmy 2

Strach vSech zaméstnancu z jakékoliv kolektivni prace 1

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka ¢. 8 monitoruje, jaké dal$i typy nevhodného chovani, které nebyly v dotazniku

zohlednény, respondenti pii svych pracovnich zkusenostech zazili.

Tabulka ¢. 8: Jiné typy nevhodného chovani

Typy nevhodneého chovani, které nebyly v dotazniku zohlednény, ale

respondenti se s nimi setkali

Rozdélovani osob na lepsi a horsi
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UmyslIné zpomaleni administrativnich procesti (napiiklad na novou pozici ma
nastoupit kolega, kterého na tu pozici nechcete a schvalné tedy zpomalujete vytizeni

papiri a vymlouvate se na nedostatek casu)

Nerespektovani hranic mezi osobnim a pracovnim Zivotem

Skékani do feci, zejména pied klienty

Zameéstnanci v pfitomnosti vedeni pracuji na 100 %, v jeho nepfitomnosti pouze na

10 %

Rasistické poznamky na kolegy ¢i klienty cizich nadrodnosti

Ptijit do prace v podnapilém stavu a obtéZovat svym chovanim své kolegy

Zdroj: vlastni zpracovani
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9.3 Zhodnoceni vysledkii dotaznikového Setieni

Z vysledku ziskanych z dotaznikového Setfeni vyplyva, ze informovanost respondentti
o ruznych formach Sikany na pracovisti je relativné mald. Zatimco termin Sikana znal
téméf kazdy respondent, termin mobbing a staffing znala jen mald hrstka respondentt
a spousta z nich o téchto dvou pojmech nikdy ani neslySela. Termin bossing se t¢sil
vetsi publicité, jelikoz pies polovina respondentll oznadila tento termin jako pro né
znamy.

Dale bylo zjisténo, ze ob&étmi Sikany na pracovisti se stalo 20 respondenti z celkovych
82, coz procentudlné odpovida 24 %. Na otdzku, zdali jsou Sikanou na pracovisti vice
zasazeny zeny €i muzi jsme dostali odpovéd v grafu €. 15, kde mizeme vidét, ze
z celkovych 20 obéti bylo 16 zen a pouze 4 muzi. Vzhledem k tomu, ze Setieni se
zucastnilo mnohem vice zen nez muzi, jsem Udaje zprumérovala a dosla k zavéru, ze
Z 56 zen se 29 % z nich stalo obétmi Sikany na pracovisti a z 26 muzi se 15 % z nich
stalo obétmi Sikany na pracovisti. Z toho tedy vyplyva, Ze zeny jsou vice ohrozena

skupina nez muzi.

Kdyz dojde k porovnéni Udaji, které jsem ziskala z dotaznikového Setfeni s témi
V teoretické casti dojdeme k ¢astetné shodé. Jak je uvedeno v teoretické casti,
vyzkumné agentura STEM/MARK pofadala v roce 2015 Setfeni, které se zabyvalo
pravé Sikanou na pracovi§ti. V jejich Setfeni se ukazalo, ze z celkovych
589 respondentl mélo 136 z nich zkuSenost s Sikanou na pracovisti. Kdyz se to
porovna s tim, ze mého $etieni se zacastnilo pouze 82 respondenti a z toho 20 se stalo
obéti Sikany na pracovisti, vychazi to procentualné téméf totozné. V jejich vyzkumu
se také ukazalo, Ze jsou Sikanou na pracovisti vice ohrozeny Zeny neZ muzi, coz se
potvrdilo i v mém Setieni. Jako nejcastéjsi projev Sikany na pracovisti byla v jejich
Setfeni oznaCovana kritika a nedocenéni prace, zesméSiovani, pomluvy a zadavani
nesmyslnych ukoll, coz bylo Casto oznacované i v mém Setfeni. V otazce feSeni Sikany
na pracovisti, se mé vysledky s vysledky spolecnosti STEM/MARK mirn¢ lisily,
jelikoZ u mé nejvice respondenti fesilo situaci odchodem z firmy, zatimco v jejich

Setfeni nejvice respondentil zvolilo feSeni problému s nadiizenym.
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Nepotvrdilo se vSak to, co ve své knize na zéklad¢ vyzkumt profesora Leymanna psala
Svobodova (2005, s. 53). Ten tvrdil, ze v mobbingu neni rozdil mezi pohlavimi

a vyskytuje se stejné tak ¢asto u muzd, jako u zen.
9.4 Vlastni doporuceni

Jako prevenci bych doporucila, aby se firmy vice zamétily na problematiku Sikany na
pracovisti, a pifedevsim zvySovaly podvédomi o tomto patologickém jevu u svych
zaméstnancl. Nebylo by na Skodu, aby vedouci pracovnici zfidili pro vSechny své
zaméstnance kurz ¢i Skoleni na toto téma. Pfi prizkumu trhu jsem ovSem zjistila, ze
kurzy s touto tématikou témét nejsou k nalezeni. Zcela jisté ale existuji vzdélavaci
organizace, které ptipravuji kurzy na miru dle potieb a zadosti organizace. Déle bych
doporucila, aby se poradalo vice spole¢nych akci pro stmeleni kolektivu. Neméné
dualezité je, aby vedouci pracovnici davali svym podiizenym dostatecné najevo, ze se
na né¢ mohou kdykoliv obratit. M¢li by taktéz kazdé podezieni na jakékoliv nevhodné

chovani na pracovisti diikladné proSetiit a nebrat jakékoliv naznaky na lehkou véahu.
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ZAVER

Bakalarska prace se zabyvala tématem Sikany na pracovisti, jejimi nasledky, moZznymi
feSenimi situace a zpusoby nejucinngjsi prevence. Cilem bylo problematiku tadné
popsat véetné vSech jejich nalezitosti. Dale zjistit, jaka je informovanost o $ikan¢ na
pracovisti u Siroké vefejnosti a prozkoumat, zdali Sikana postihuje vice Zeny ¢i muze.
V neposledni fad¢ se posuzovala mira ohrozeni Sikanou na pracovisti a osobni

zkusenosti respondentt.

K naplnéni cili bylo v prvni fad¢ vyuzito prostudovani odborné literatury, ktera
poslouzila jako podklad pro teoretickou ¢ast bakalarské prace. Dale byl vytvoien
dotaznik, ktery v prvni ¢asti obsahoval otazky na aktualni zaméstnani a v druhé ¢asti
se zamétoval na otazky spojené piimo s osobnimi zkusenostmi respondentii s Sikanou

na pracovisti.

Teoretickd cast popisovala jednotlivé druhy a formy Sikany na pracovisti, vysvétlila
rozdilné rysy mezi Sikanou, mobbingem a konfliktem, popsala pti¢iny vzniku Sikany
na pracovisti, jeho cile, znaky, projevy a také samotny prubéh. Soucasti byla také
charakteristika obé&ti a agresora a vymezeni kratké historie. Dale zde byly shrnuty

metody prevence, zpusoby feSeni a mozné nésledky.

Praktickd ¢ast obsahovala informace ziskané z dotaznikového Setfeni, které byly
nasledné piehledné zpracovany do grafii a tabulek. V prvni Casti byly zpracovany
odpovédi respondentli na obecné otdzky a na otazky tykajici se jejich sou€asného
zaméstnani. V dalsi ¢ast doslo ke zpracovani otazek tykajicich se piimo Sikany na
pracovisti. Doslo se k zavéru, Ze Sikanou jsou ohroZeny vice Zeny nez muZi, a to sice
Vv procentualnim zastoupeni 29 % ku 15 %. Osobni zkuSenost s Sikanou na pracovisti
uvedlo 20 respondentt z celkovych 82. Povédomi respondentt o jednotlivych druzich
Sikany na pracovisti byl také relativné nizky. Nejvice respondentti znalo pojem Sikana
a bossing, naopak nejméné znamé jsou terminy mobbing a staffing. Doslo zde také

k porovnani vysledku Setfeni s teoretickou ¢asti, kde doslo k ¢astecné shodé.

Diky tvorbé této bakalafské prace jsem se obohatila o mnoho novych znalosti
tykajicich se Sikany na pracovisti. Doufam, ze v mém budoucim pracovnim Zivoté

nikdy nenastane situace, pii které bych tyto informace byla nucena vyuzit, piesto jsem
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vSak rada, ze jsem se v této problematice vice zorientovala a proskolila. Stejné tak,
jako byla prace pfinosem pro m¢, by tedy mohla byt pfinosem pro zaméstnance ¢i

vedeni jednotlivych firem.

V zavéru prace bych chtéla piipomenout, jak diilezita je prevence a ze by se na ni mély
firmy vice zaméftit. Diilezité takeé je, aby byly otevieny tomu, Ze i jich se miize Sikana
na pracovisti tykat a nemusi mit v konecném duasledku pro firmu dobré nasledky.
Jedinctim bych doporucila, aby se zajimali, co se déje kolem nich a nezavirali pied
jakymkoliv ndznakem Sikany na pracovisti oCi. V neposledni fad¢ bych znovu rada

upozornila, ze zakroCit proti Sikané na pracovisti se da v jakémkoliv okamziku.
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Piiloha 1: Vzor dotazniku
Vézeni respondenti,

mé jméno je Iveta PaCesova a jsem studentkou Institutu vzdélavani a poradenstvi na
Ceské zemédélské univerzité v Praze. Nyni zpracovavam bakalafskou praci na téma
Sikana na pracovisti a moznosti jejiho fesen.

Touto cestou bych Vas chtéla pozadat o vyplnéni kratkého anonymniho dotazniku,
ktery Vam zabere maximalng 15 minut. Dotaznik bude podkladem pro praktickou ¢ast
mé bakalatské prace, tudiz bych Vas rada pozéadala o svédomité vyplnéni. Cilovou
skupinou dotazniku jsou vSechny osoby star$i 15 let, ktefi jiz maji zkuSenosti
s jakymkoliv pracovnim pomérem, at’ uz se jednéd o HPP, zkracené tivazky ¢i praci na

dohody.

Cilem dotazniku je se dozvédet, kolik respondentli méa osobni zkuSenost s Sikanou na
pracovisti a jaké je jejich povédomi o této problematice. Déle se bude posuzovat, zdali

jsou touto problematikou vice zasazeni muzi ¢i Zeny.
Piedem dé€kuji za vyplnéni dotazniku a za Vas cas.

*Povinné pole

1. Pohlavi? *

Vyberte jednu odpovéd.
e Zena
e Muz
o Jiné

2. Do jaké veékové kategorie spadate? *

Vyberte jednu odpovéd.
o 15-20 let
e 21-30 let
e 3140 let
o 41-50 let

e 5160 let



e 61 avice let

3. Mate jiz né&jakou pracovni zkuSenost? (pracovni zkusenosti se rozumi prace na
plny Gvazek — HPP, prace na zkraceny tvazek ¢i prace na dohody — DPP,
DPC) *

Vyberte jednu odpovéd.

e Ano
e Ne

4. Jste v soudasné dobé zaméstnany na Gizemi CR? (zaméstnanim se rozumi préace
na plny Gvazek — HPP, zkraceny uvazek ¢&i praci na dohody — DPP, DPC) *
Vyberte jednu odpovéd. Pokud bude Vase odpoved’ NE, prejdeéte prosim na otazku

cislo 12.
e Ano
e Ne

5. Najaky typ pracovniho zdvazku momentalné pracujete?
Vyberte jednu odpoved.

e Plny Gvazek — HPP

e Zkraceny Uvazek

e DPP

~

e DPC

6. V jakém sektoru momentaln¢ pracujete?
Vyberte jednu odpoved.
e Statni sektor

e Soukromy sektor

7. Jak dlouho ve VaSem stavajicim zaméstnani ptisobite?
Vyberte jednu odpovéd.
e M¢én¢ nez rok

e 1az2roky



e 2az3roky
e Vice jak 3 roky

8. Kolik zaméstnancli mé firma, ve které nyni pracujete?
Vyberte jednu odpovéd.

e Do 10 zaméstnancii

e 11-50 zaméstnancu

e 51-100 zaméstnancii

e Vice jak 100 zaméstnancti

9. Jakou pozici ve svém zaméstnani zastavate?
Vyberte jednu odpovéd.
e Jsem na nejniz§i pozici — nemam zadné podfizené, mam jen samé
nadfizené
e Jsem na stfedni pozici — mam jak podfizené, tak nadiizené

e Jsem ve vedouci pozici — mam jen samé podiizené

10. Je ve Vasem zaméstnani rovnomérné zastoupen pocet Zzen a muzi?
Vyberte jednu odpoved.

e Pocet Zen a mlzu je vyrovnany

e Pfevazuji muzi

e Prevazuji Zeny

11. Mate dobry vztah se svymi kolegy/nadfizenymi/podiizenymi?
Vyberte jednu odpovéd, popiipadé vyuzZijte kolonku jiné.

e Ano

e Ne

e S nékterym z kolegli/nadfizenych/podiizenych mam problém

e Jiné:




12. Zaskrtnéte ty pojmy, které znate a vite, co znamenaji. *

¢ Mobbing
e Bossing
e Staffing
e Sikana

e Neznam zadny ze zminénych pojmui

13. Pokuste se vlastnimi slovy vysvétlit vyznam pojmu, které jste v predchozi
otazce zaskrtl/a.
Pokud jste v minulé otazce zaskrtl/a, Ze neznate Zadny ze zminénych pojmii, otazku

preskocte.

14. Setkal/a jste se nékdy ve svém zaméstnani s jakymkoliv druhem Sikany na
pracovisti? Zaskrtnéte s jakym/i. *

Vyberte ty druhy, se kterymi jste se setkal/a. Pokud neni néjaky druh sikany, se
kterym jste se setkal/a v nabidce, vyuzijte kolonku jiné.

e S Mobingem

e S Bossingem

e Se Staffingem

e Se Sikanou na pracovisti jsem se nesetkal/a

e Jiné:

15. Pokud ano, v jaké pozici jste byl/a?
Vyberte, v jaké pozici jste se ocitl/a. Pokud neni pozice, ve které jste se ocitl/a
V nabidce vyuzijte prosim kolonku jiné. Pokud jste v minulé otazce zaskrtl/a, Ze jste
se s Sikanou na pracovisti nesetkal/a, otazku preskocte.

e Obet

e Agresor

e Prihlizejici

e Ten, kdo obéti pomohl



e Jiné:

16. Pokud jste Sikanu na pracovisti V pozici obéti zazil/a, popisSte prosim, jak jste
situaci feSil/a a na koho jste se obratil/a. (naptiklad odchodem ze zaméstnani,
pozadani o pomoc, situaci jste nefesil/a)

Pokud jste sikanu na pracovisti nezazil/a, otazku preskocte.

17. Setkal/a jste se nekdy se Sikanou na pracovisti v pozici svédka? Pokud ano
popiste prosim, jak jste se k situaci postavil/postavila a jak se celad situace
fesila.

Pokud jste se s Sikanou na pracovisti v pozici svédka nesetkal/a, otazku preskocte.

18. Pokud jste se ve VaSem zaméstnani setkal/a s jakymkoliv druhem Sikany na
pracovisti, prosim popiste, jaké formy toto nasili mélo (naptiklad vyhrozovani,
sexualni narazky, fyzické napadani, posmésky a podobn¢)

Pokud jste se nesetkal/a s Zadnym druhem Sikany na pracovisti, otazku preskocte.

19. Pokud u Vas v zaméstnani doslo k Sikan¢ na pracovisti, jaké nasledky to mélo
pro firmu? Doslo k zhorSeni vzajemnych vztahti, atmosféry na pracovisti a
podobné?

Pokud u Vas v zaméstnani nedoslo k sikané na pracovisti, otazku preskocte.

20. Setkal/a jste se ve svém zaméstnani s néjakym druhem nevhodného chovani,
ktery nebyl v dotazniku zohlednén? *

Pokud ano, kratce probléem popiste.
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