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Anotacia

Cielom diplomovej prace je zmapovat teoretické vychodisko k problematike
mobbingu-Sikanovania na pracovisku. V teoretickej Casti diplomovej prace rozoberame
pojem mobbing, ako vznikol, ¢o to je, aké fdizy ma mobbing, kto je tymto ,,fenoménom*
ohrozeny, ako sa mézeme chranit’ pred mobbingom, jeho ddsledky pre celi spoloc¢nost’
a prevenciu mobbingu. V praktickej ¢asti sme pomocou dotaznika skimali prejavy
mobbingu v pracovnom procese. Vybrali sme si dve Specifické skupiny- zamestnancov
vo vyrobnom sektore a pracovnikov v informac¢nych technologiach, aby sme zmapovali

Specifické podmienky v tychto sférach.

KrPacové pojmy

Asertivita, informatik, dosledky mobbingu, mobbér, mobbig na pracovisku, obet’

mobbingu, operator vyroby, prevencia mobbingu, Sikanovanie, vyskyt mobbingu.



Annotation

The aim of this diploma work is to survey the theoretical discourse around the
issue of mobbing in the working environment — i.e. bullying at work. In the theoretical
part of the work we analyze how the term mobbing came into existence, what it is, what
phases mobbing consists of, who is affected by this ,phenomenon, how we can ensure
employees are protected against mobbing, the implications for society as a whole and
how mobbing can be prevented. In the practical part of our research we studied
demonstrations of mobbing in the working environment by using a questionnaire. We
chose two specific groups of employees - in production industry and in information

technology, in order to survey the specific conditions in these particular fields.

Key words:

Assertiveness, information systems technician, implications of mobbing,
identifying the mobbers, mobbing at work, victims of mobbing, production controller,

prevention of mobbing, bullying, occurrence of mobbing.



UVOD iiriiiiiniinninnsieneicssesssisssisssssssstsssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssass 8
1 MOBBING . ....uutiiuiiiniineicsnissssteseicssesssstssssssssssssstssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssnns 9
1.1 Definicia pojmu MODDING.......c.coriiiiieiiiiieiieit ettt e saaeeeae s 10
1.2 VYSKYt MODDINGU......ocuiiiiiiiiieeiie ettt ttteeeeiiaes cteesaaeeebeaeeeeseeeseeeene 11
1.3 Diferenciacia pojmu mobbing a $IKana..........c.ccceevieeieeiiiiiiieiiees e e 13
1.4 Typické znaky MODDINGU.........ccciiiiieriieeieeiieiies ceeriieee et e eie e e e e saeeseae e 14
1.4.1 Typologia agresivnych GtOKOV ........ooiiiiiiiiiiiiiiieccec e 15
1.5 Prejavy MODDINGU......cccuiiiiiiiietie ettt ettt e e et e e e e ereesaesabesnbeeneeeeseas 15
1.6 VYVINOVE fAZY MODDINGU. ...ccoviiiiiiiiiiieciie ettt e e 16
1.7 PriCiny MODDINZU. .....ccoovieiiiieieiiiietieetie ettt et eeeeeesiireeeeenas seensaessbesnneenneeesees 18
1.8 DOsledKy MODDINGU........coiiiiiiiiiieeiieieie et e e e e e etaeeaae e eneeeeeees 19
1.8.1 PSYChicke dOSIedKY.......cceeviiiiiiiiiiiiiieeeiiiee e 20
1.8.2 Psychosomatické dOSIedKy ..........ccueeeiiiiiiiiiiiiiiiiiceieceee e 20
1.8.3 Socialne dOSIEdKY .........oeieiiiiiiiieiiiee e 21
1.8.4 Dosledky mobbingu pre SPOlOCNOST .........cieeiiiiiieeeiiieeeeiiiee e 21
1.8.5 MODDING @ OCROTENIA ....eeeeiiiiiieeeiiiieeeeiiiee ettt et e e ettee e e eibae e e e eebaeeeeeeraeeeas 22
1.9 Sexudlne obtazovanie ako forma mobbingu.............ceecueeeiiniiiinienieeiient et e, 23
1.9.1 Spdsoby ako sa ubranit’ sexudlnemu obtazovaniu............cceeeeevveeeeeeniieeeennenennnn. 24
1.10 MODDING @ ZAKOM. .....viiuiiiiieiie ettt ettt ettt e e e et e e e aeeseessseenseanneas 25
2 MOBBER A JEHO OBET....coocirieeinnsscnsscsssccnssssssssssssssss sossssssssssssesssses 26
2.1 TYPY MODDEIOV.....eieniieieie ettt ettt ettt ettt e e e eae et e et esbaeesbeenseeesaeesaeseneanns 27
2.2 ObEt MODDINGU. ...c..viiiiiiiieiie ettt ettt ceeeeias ceeeteessaeesbeenseeeseessaessseannes 29
2.2.1 Psychicka odlisnost’ ako dovod mobbingu ............ccccveieeiiiiiiiiiiiiieeeiieeeeeen 30
3 PREVENCIA MOBBINGU NA PRACOVISKU ....cuiineicrerssercssercsesssseesescsseses 32
3.1 Prevencia z pohl'adu OTZanizZACIe.........cc.eeriieiiieiieiiiieiieeie et eee et e 32
3.2 Prevencia mobbingu prostrednictvom s0CIomMapovania.........cc.ceeceee ceveveenns eeeveene 36
3.3 Vyuzitie videotréningu interakcii v prevencii mobbingu...........ccceet vvvveeees e, 38
3.4 Asertivita ako sp0sob prevencie mobbINGU.........cccueevieriiiriienieeeeiiiee et ceieeeeeneen. 39
3.4.1 Asertivne prava podl'a Saltera .........cccooeviiiiiiiiiiiieiiiee e 40

3.5 Aktivna obrana pred mObDINGOM........cccuivriieieiiiiiie et ettt 43



3.5.1 POMOC TOAINY ...vviiieeiiiiieeeiiiiie e ettt ee e e ettt e e e ettt e e e ettt ee e e eeraeeeeennaaeesensnaeeaas 46

3.5.2 RieSenie konfliktu na pracoVISKU .........c.eiieiiiiiiieeniiie et 46
4 EMPIRICKA CAST.cuuimieneencrscnsinsisessesssesssesssesssssssssesssssssssssssssssssssssssssssscses 49
4.1 Prieskumny CIeT.........coouiiiiiiiiiiiee et ceeeeiiree e e s eeaaeeebe e 49
4.2 Prieskumne OtAZKY........cocovieriiiiiiiiieiie ettt cirtee e e e e e et eaae e 49
L = % 0101157/ /A OO PUU PSR 50
4.4 MetOdy PriCSKUMUL....cc.uiiiiiiiiieiie e et ettt +etaeeieeenseesaaeeeseenns 51
4.5 PrieskUmna VZOTKA..........cooiiiiiiiiiiiiie ettt et cevteenbeeeeeaeessae e 51
4.6 Analyza a interpretacia VySIedKoV........oouieiiiiiiiiiiinis e 52
4.7 Overenie hypotéz a diskusia k vysledkom............cccoet voiiiiiiiiiiiiiii e, 77
4.7.1 OdPOTTUCANIA PIE PIAX...veeeeeruerireeernrreeeaairreeeeaurreeeeaureeeeessseeesasssseeesssssseeesenssseees 80
ZAVER .uuiitiistiiniinsninneicneissstssssisssssssssssssisssssssssssstsssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssnss 81
ZOZNAM POUZITYCH ZDROJOV ..c.uurueuneunsensensessssssssssssssssssssssssssssssssssscses 83
ZOZNAM OBRAZKOV, GRAFOV 2 TABULIEK .......c.cu. cureeeerennereesensesessesnssessesens 86

ZOZNAM PRILOH.......ccevoveeeereeereeesssesesenssssssssssssssss sessssssssn sessssssnssssssssnssssssssssssnsasses 88



UVOD

Mobbing je v nasej spolo¢nosti v pracovnom zivote odmietany, a preto je nutné
sa ho zbavit. Nasi nadriadeni reagujii asto nechapavo, odmietavo alebo nahnevane
na otdzku, ¢i sa v ich kolektive a praci nahodou nevyskytuji ur¢ité naznaky mobbingu.
Je zrejmé, ze vicSina nadriadenych neprizndva mobbingové aktivity v poli svojho
poOsobenia. Ved si predstavte, aké by boli jeho riadiace schopnosti, ak by priznal,
ze v jeho kolektive dochadza k mobbingu alebo je sam nastrojom Sikany svojich
podriadenych. Toto je asi hlavny dovod toho, pre¢o sa mobbing tak prisne zamlcuje.
Ved’ ako pozname l'udsku duSu, kto z nds by sa rad ocitol pod palbou kritiky? Prave
toto je dovodom vyberu nasej diplomovej prace. Uvedomujeme si nalichavost’ rieSenia
tohto problému, ktory neskutocne a dalekosiahle ovplyviiuje zamestnanca,
zamestnavatel'a 1 osobnost’ nadriadeného.

Medzi hlavné ciele naSej diplomovej prace bude zamerat' sa na teoreticky
prehl'ad problematiky mobbingu. V praktickej Casti sa budeme zaoberat’ vyskumom
najcastejsie frekventovanych prejavov mobbingu v pracovnom procese, ale tiez pocitmi
zamestnanca v kolektive a jeho informovanostou o prevencii mobbingu na jeho
pracovisku.

V prvej kapitole teoretickej casti diplomovej prace sa budeme venovat’ pojmom
mobbing a suvisiacim pojmom. TaktieZ zhrnieme informacie o vyskyte mobbingu
a o rozdieloch medzi Sikanou a mobbingom. Budeme sa zaoberat’ znakmi mobbingu,
fazami, pricinami ako aj nasledkami mobbingu.

V druhej kapitole sa zameriame na osobnost’ mobbéra a jeho obete. Rozdelime
si typy mobbéov, budeme skumat’ jeho psychiku, ale aj psychiku obete.

V tretej kapitole sa budeme zaoberat’ prevenciou a obranou pred mobbingom.
Tato kapitolu povazujeme za kIi¢ovi v naSej diplomovej praci, pretoze osobne sme
presvedCeni, ze prevencia je najlepSia ochrana pred vznikom problému. Nakoniec
vo vyskumnej Casti sa pokusime poukazat' na to, aky odliSny je pracovny kolektiv

v informac¢nych technolégiach a vo vyrobnom sektore.



TEORETICKA CAST

1 MOBBING

Psychicky teror na pracovisku je fenomén stary ako sama praca, ale do popredia
sa dostal az zac¢iatkom 90-tych rokov dvadsiateho storocia ako hlavna pri¢ina vyrazného

znizovania produktivity prace (Hirigoyen, 1998).

Pojem ,,mobbing* pochadza z anglického mob - vulgarne vynadat, utocit
a zvacsa sa Specifikuje az vtedy, ked’ st itoky na danti osobu dlhodobé a systematické.
Heinz Leymann, Svédsky lekar, psycholog a prickopnik v oblasti problematiky
mobbingu, ho definuje ako utok na postihnutého jedinca minimélne raz za tyzden,
v ¢asovom obdobi pol roka a dlhSie, jednou alebo viacerymi osobami (Huberova, 1995).
Leymann a jeho spolupracovnici sa v priebehu 80-tych. rokov venovali otazke
frekvencie vyskytu mobbingu s jeho dotaznikom Leymann Inventory of Psychological
Terror -LIPT (Lovas, 2010).

Rakusky etolog Konrad Lorenz, ktory patri medzi najznamejsich vyskumnikov
zaoberajucich sa vyskumom spravania zvierat, pouzival taktiez pojem ,,mobbing*
v pripadoch, kedy popisoval agresivne spravanie zvierat a ich teritorialitu. Z tohto
pohladu povazoval za mobbing Utok domacej skupiny na votrelca, ktory sa snazil
narusit’ oblast’ obyvanu prave skupinou, ktorej Uizemie patrilo, s cielom, aby tohto
neziaduceho jedinca vyhnali pre¢ (Betio, 2003). Popri Konrddovi Lorenzovi niektori
autori spominaji aj anglického ornitoléga Frankla Finna, ktory uz v roku 1919 pouzil

slovo mobbing na popis druhu spravania sa zvierat (Svobodova, 2008).

Nesmieme zabudnut’ i na Svédskeho chirurga Heinemanna, ktory pouzil pojem
mobbing v roku 1972, aby popisal agresivne spravanie deti v Skole, ktoré svojou
Sikanou dokézali mnohokrat dohnat’ svojich spoluziakov az k samovrazde a tym vniesol

pojem mobbing do problematiky l'udského spravania (Kratz, 2005).



Prvd publikdcia, ktord sa venovala problematike mobbingu, sa volala
,,Obt'azovany pracovnik* z roku 1976 (Brodsky in Leymann, 1995) Tato publikécia

sa ako prva venovala vedeckému $tadiu pripadom mobbingu na pracovisku.

1.1 Definicia pojmu mobbing

O druhej rano ju prebudil $éf telefonom, Ze v praci nechala otvorené okno
v kancelarii. Takéto 1 podobné situdcie zazivaju ti, ktori sa stali alebo stdvajii obetou
Sikany na pracovisku. O psychickom terore alebo Sikanovani na pracovisku hovorime
vtedy, ,,ked’ mnozZstvo znevazujucich komunikativnych akcii konaju spolupracovnici-
jednotlivec, alebo Ccastejsie skupina niekolkych kolegov voci urcitemu cloveku,

a to opakovane.« (Siposova, 2007, s. 8).

Kratz (2005) definuje mobbing ako stihrn negativnych komunikaénych jednani,
ktorych sa dopusta jedinec alebo niekol’ko 0sob voci ur¢itému Eloveku pocas dlhSieho
Casového obdobia. Podla Bena (2003 s. 8) je mobbing nedostatocna schopnost
komunikovat, nedostacujiica osobnost, znevazovanie a arogancia, zavist, zlé sposoby
spravania a jednania s inymi ludmi, neschopnost’ riesit konflikty a otvorene k nim

¢

pristupovat, socidlna neistota... *

Hirigoyenova (2002) definuje mobbing ako druh skupinového spravania
pracovnikov s cielom vystvat vybraného zamestnanca z kolektivu tym, ze mu budi
zneprijemiovat’ pracovni situaciu. Mobbing je vlastne zlomyselny pokus odstranit’
jedinca z pracoviska emo¢nym tyranim a psychoterorom. Obeti mobbingu st zvicsa
vystavované obrovskej stresovej zatazi, ktora méze skoncit’ ochorenim ¢i v krajnom
pripade pokusom o samovrazdu. Kazdému zamestnavatelovi nie je T'ahostajné,
aki produktivitu dosahujii zamestnanci, a preto sa Casto stdva, Ze pracovnika
ovplyvneného stresom vymeni, pripadne nahradi ako iny ,,poSkodeny diel a tymto
sa stava problém vyrieSeny. To ostatné, pocity krivdy, psychické ochorenie, pocit
nespravodlivosti a iné ho uz vobec v naSom pravnom systéme nemusi zaujimat’ (Bero,

2003).
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Definicia pojmu bullying

Pre Uplnost’ informacii vztahujicich sa k danej problematike nesmieme
zabudnit' na pojem ,,bullying®, ktory sa pravdepodobne objavil neskér nez pojem
mobbing (Betio, 2003). Byllying pochadza z anglického ,,bully, ¢o znamena brutalny
Clovek, tyran, hulvat ¢i grobian. V podstate st pojmy bullying a mobbing synonyma

(Betio, 2003).

Definicia pojmu bossing

Jednym z vaznych problémov na pracovisku, ktorému budeme neskor venovat
svoju pozornost, je ,,bossing* alebo tiez systematické Sikanovanie zo strany vediceho

pracovnika (Kille, 1990 in Betio).

Sexualne obtazovanie (sexual harassment)

Je povazovany za druh hostilného a neetického sprdvania na pracovisku.
Sexualne obtazovanie je stav, kedy dochadza k akejkol'vek forme verbalneho,
neverbalneho alebo fyzického spravania sexudlnej povahy v zamestnani na mieste, kde
sa vykonava praca. Zamer a dosledok vedie k poruSeniu ddstojnosti osoby, alebo

vytvara zastraSujuce, nepriatel'ské, ponizujuce prostredie (Wagnerova, 2011).

1.2 Vyskyt mobbingu

Prvé vyskumy mobbingu sa vykonali v severskych krajinach (Nérsko, Svédsko,
Dansko), neskor sa zacali realizovat’ i v Nemecku (Wagnerova, 2011).

Podl'a prieskumu K. Labanca uvadzame, ze az 80% respondentov uviedlo,
ze priSlo do styku s nejakou formou obtazovania (Kubani, 2011). V kategérii muzov
mobbingové aktivity zaznamenalo 43,43% respondentov. V kategérii zien
37,05% respondentiek. Vo vyrobnom podniku, kde pracovali muzi i zeny (so zakladnym
az stredoSkolskym vzdelanim bez maturity), bol najéastejsi prejav mobbingu ohovaranie

a tlak zo strany veduceho (Kubani, 2011).
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Vyskumy vo Svédsku pod vedenim Leymanna v roku 1992 (in Wagnerova,2011)
zistili, ze 3,5% respondentov malo osobnu sktisenost s mobbingom. Leymann .
vo Svédsku zalozil tzv. mobbingové kliniky, ktoré sa venuji obetiam mobbingu. Tri
Stvrtiny pacientov boli zeny. Podl'a Leymanna, 44% aktérov st kolegovia, 37% veduci

pracovnici a 9% mobbuji podriadeni.

Situacia mapovand v Norsku poukazuje na vysSie percento mobbovanych
jedincov. Az 8,5% respondentov uviedlo, ze boli v poslednom pol roku mobbovani.
Podl'a norskych vyskumov je mobbing castejSou sucastou sukromnych organizacii.
Finske vyskumy poukazuji na 10,1 % sktisenost’ pracujicich s mobbingom. Ako hlavny
dovod pre vznik mobbingu uvadzali respondenti zavist, odliSnost’ a superenie. Obeti
charakterizovali atmosféru vo firmadch ako neprirodzenl, nervoznu a zameranu
na uspokojovanie egoistickych potrieb zamestnancov. Management pristupoval

k rieSeniu problémov direktivne a z pozicie moci ( Wagnerova, 2011).

V Nemecku sa vyskytom mobbingu zaoberali v roku 1996 Zapf, Knorz a Kulla
(in Wagnerova, 2011). Zistenia poukazali na skuto¢nost, Ze zvySend miera socialnej
podpory znizuje tendenciu podriadenych k slovnej agresii, kritiky a vyhrazok. Taktiez

sa zmenSovala miera socidlnej izolacie jedincov.

Vyskumy vo Velkej Britanii odhalili skutocnost, ze az 25% pracujicich
je mobbovanych a rovnaké mnozstvo zazilo skusenost’ s mobbingom za poslednych pét

rokov (Hoela, Sparks, Cooper in Wagnerova, 2011).

V susednej Ceskej republike sa podla vyskumov GfK Praha (2004)
s mobbingom stretlo 16% o0s6b. Len vynimoc¢ne dosSlo k fyzickému nasiliu, avSak
prevazne iSlo o zosmieSiiovanie a prerusovanie reCi. Viac nez polovica obeti bolo
terCom Sikany viac neZ rok, z toho dve pétiny boli urcitej forme Sikany na pracovisku
vystavovani raz za tyzden. Obetami mobbingu sa stavali prevazne Zeny do 29 rokov
a jedinci s niz§im vzdelanim (Wagnerova, 2011). Za zavazny problém povazuji nasi
susedia 1 sexudlne obtazovanie (42% zien a tretina muzov). NajCastejSie sa terCom

sexualneho obtaZzovania stavaji mladSie Zeny a rozvedeni l'udia. Je aZ zarazajuce,
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7e v susednej Ceskej republike sa stala obetou sexualneho obtazovania §tvrtina Zien.
Nesmieme zabudnut, Ze tento jav priznali aj Styria muzi (GfK Praha, 2004

in Wagnerova, 2011).

1.3 Diferenciacia pojmu mobbing a Sikana

Pre lepSie pochopenie pojmu mobbing by sme mali poukédzat’ na rozdiel medzi
pojmom mobbing a Sikana. V niektorych publikaciach sa tieto pojmy prekladaji
rovnako a pokladaju sa za totozné. Je mozné, Ze tato chyba nastala preto, lebo mobbing
aj Sikana maju vel'a spolo¢nych znakov. Mobbing sa ale odohrava iba medzi dospelymi
a prevazne na pracovisku. Sikana sa vyskytuje v hierarchicky jednoduchsich

spolocenstvach, ako je napriklad armada alebo $kola (Svobodova, 2008).

Sikana je na rozdiel od mobbingu priehladnejsia a PahSie rozpoznatelna, pretoze
je Casto sprevadzand fyzickym nésilim. Podl'a Svobodovej (2008, s.21) ide o primitivne
formy nasilného spavania, ktoré prebiehaju tu a teraz. Cielom Sikany je sposobenie
okamzitého utrpenia obeti na rozdiel od mobbingu, kde je hlavnou ulohou skryto,
dlhodobo a rafinovane napadat’ psychiku jedinca, ktorého sa chceme zbavit’ a vypudit’
ho z nasho bezprostredného okolia. Podl'a Svobodovej (2008) je mobbing rafinovane;jsi,

a preto doménou skor inteligentnejsich jedincov.

Povaha mobbingu tzko suvisi s pracovnym prostredim. Bjorkqvist (in Lovas,
2010) vysvetluje, preco na pracovisku nedominuje ,,tvrdé“ nésilie. Realizovanie
negativnych zdmerov nemdze mat’ otvorenii podobu vzhl'adom na hroziacu odplatu, ale
aj na predpokladant obranu inymi l'ud’'mi. Vzhl'adom na platné zadkony musi agresivny
jedinec pocitat’ i so sankciami organizacie za svoje skutky. Je jednoduchsie potrestat’
podriaden¢ho, ktory fyzicky napadol kolegu, ako zistit, kto je strojcom ukladnych,
premyslenych a skryvanych ttokov voci obeti (Lovas, 2010).

U nas sa Sikanovanie ako vyraz udomacnil v suvislosti s vdznicami, kasariiami,

detskymi domovmi. Ide najmé o sprévanie, v ktorom ,,ostriel'ana skupina* terorizuje

novacika. Ked’ze v tomto prostredi nejde o kultiru spravania, ale o novacika a hl'adaju
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sa vSetky zadmienky, aby sa mu mohlo ublizovat’, zafal sa v tomto smere pouzivat

termin mobbing (Siposova, 2007).

1.4 Typické znaky mobbingu

Je dolezité poukdzat' na znaky, ktoré definuju tento problém. Mnohi autori

poukazujii na neuveritelné mnozstvo nastrah, ktoré je mobbér schopny vymysliet,

aby potopil lod’ svojho ,nepriatela®.  Agresivna manipulacia tvori zakladni

charakteristiku mobbingu. Okrem tejto podmienky uvddza Leymann (in Svobodova,

2008) niekol’ko typickych znakov:

A

> > > )

> > > >

dlhodobé a suistavné ataky so zameranim na vybraného jedinca
pravidelnost’ utokov

cielenost’ a systematickost’

hostiln4 a neetickéd forma komunikécie

nepriame hrozby, skrytd agresia, ktorti tazko na prvy pohl'ad
rozpoznat’

rafinované a zakerné manipulécie

silny psychicky tlak na obet’

chlad, bezcitnost’ a nel'udsky pristup

trvalé znamky nepriatel’stva a agresie (Svobodova, 2008).

Beiio (2003) a Kratz (2005) popisuju rozmanitejSie znaky mobbingu, ktoré

st sic¢astou mobbingovych stratégii, avSak myslime si , Ze pre ilustraciu popisovaného

problému sta¢i Leymannov vSeobecnejsi popis hlavnych znakov mobbingu.
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1.4.1 Typologia agresivnych utokov

Uz sme hovorili o mobbingu a bossingu ako o formach zneprijemnovania suzitia
jednotlivcov v pracovnom kolektive. Okrem tychto zmienenych foriem Sikany existuji
aj iné spdsoby, ktoré su akousi analdogiou mobbingu s tym, Ze zdrojom takéhoto

spravania je jednotlivec a nie skupina alebo i cely kolektiv (Betio, 2003).

A Stalking (z anglického lov, prenasledovanie) je druh obt'azovania za
pomoci telefonnych hovorov, vyhraZzania sa a verejnych scén

A Chairing (z anglického chair- stolicka, kreslo) je Specifickd forma utoku
zo strany najvyssSieho veduceho, ide o akysi siboj o ,,kreslo®, kde sa vyuzivaja
Specifické nastroje, ktoré ma dostupné top management

A Staffing (z anglického staff- vedenie) st utoky zo strany podriadenych

na veduceho, ktorého chcu touto formou zruinovat’

A Defaming (v preklade fama) znamena ohovéaranie, znevazovanie a utok
na povest’ jednotlivca, skupiny alebo organizécie na verejnosti. Doleziti tilohu
tu zohrdvaji média. Ako priklad mézeme uviest znevaZovanie urcitého
vyrobku, o ktory ma zaujem konkuren¢nd firma.

A Dissen (v preklade iny, inak zmysl'ajuci) je forma agresivneho toku,

s ktorou sa stretdvame hlavne u mladych l'udi v Nemecku ¢i Amerike. Ide
o opovrhovanie vybratym jedincom, Clovek sa stava tzv. ,.Ciernou ovcou*

kolektivu (Betio, 2003).

1.5 Prejavy mobbingu

Heinz Leymann, §védsky psycholdg, pri analyze pracovnych podmienok odhalil
niektoré typické, pravidelne sa vyskytujuce a opakujuce sa formy spravania, ktoré
rozdelil do 45 ublizujucich, poskodzujicich a nactiutthacskych postupov. Ako priklad
prejavov mobbingu by sme radi uviedli niektoré z nich, pretoZe prejavy mobbingu
sa stali istrednou témou nasho vyskumu (Betio, 2003):

A preruSovanie reci osoby
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obmedzovanie moznosti vyjadrit’ sa

neprimerand kritika

ustne vyhraZanie

pisomné vyhrazanie

ignorancia osoby

ohovaranie

vysmievanie sa a zosmiesiovanie

vtipy na adresu obete

sukromny zivot obete je predmetom réznych vtipov
znevazovanie narodnosti

znevazovanie pracovného vykonu

osoba musi vykonavat’ nezmyselné pracovné ukony
dostéva prili§ vela roboty

nedostava ziadnu robotu

S S S ST T S ST S S SR SH S S S

dostéva tlohy, ktoré prevysuju jej kvalifikaciu (Betio, 2003).

Vsetky tieto prejavy a mnohé dalSie st ataky, ktoré zneprijemiuju jedincovi
existenciu v pracovnom kolektive. Za mobbing sa povazuju podla definicii az ked’
sa opakuju najmenej raz tyZdenne po dobu 6 mesiacov, ale myslime si, Ze i sporadické
prezitie hore uvedenych prejavov mdze byt pre jedinca vel'mi neprijemné a po kuskoch

modzu nastrbovat’ slabSieho ducha.

1.6 Vyvinové fazy mobbingu

Pre lepSie pochopenie problematiky mobbingu je ddlezité vysvetlit’ jeho proces,
sposob vzniku a priebeh. Mobbing nie je jednodiova zalezitost, ale dlhodoby proces,
ktory vznik4 postupne a ¢leni sa na niekolko faz. Autori (Beno, 2003, Kratz, 2005)

sa zhoduju v styroch nasledovnych fazach:

1.faza: Nevyrieseny konflikt, ktory sa za¢ina nevinnymi pozndmkami, zartikmi

a vtipmi na stranu vybrané¢ho jedinca, ktoré sa Casom stupniuji a k tejto taktike
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sa pridavaju i ostatni kolegovia. Takéto spravanie skor ¢i neskor vedie k otvorenému

konfliktu, ktory ak sa neriesi, méze viest’ do druhej fazy.

2.faza: Otvoreny psychoteror, ktory sa prejavuje neskryvanymi zlomyselnostami voci
obeti. Obet’ sa postupne dostdva do socidlnej izolacie, co ulahcuje pracu mobbérom.
Medzi najtypickejSie vyuzivané metdody mobbérov patri zadrziavanie, prekriicanie
informécii potrebnych k praci, ignorovanie obete, klebety, ohovaranie a parodovanie

telesnych zvlastnosti jedinca, spochybiniovanie jeho odbornych schopnosti a iné.

3.faza: Zaujem nadriadeného o vzniknutu situaciu prichadza spolu s ,,vydretym*
ovocim mobbérov, pretoze ,,zvlastne* spravanie obete pritahuje jeho pozornost.
Niekedy je obet sama donttend ist hladat’ spojenca u nadriadené¢ho, pretoze
si uvedomuje, ze v kolektive spojenca nendjde. Avsak veduci zvykne hodit’ celil vinu

na obet’, kedy dochadza k poslednej, definitivnej faze .

4. faza: Vylucenie obete z kolektivu, firmy ¢i organizacie je dosledkom, ku ktorému
dojde, ak obet’ stale zotrvala v pracovnom pomere a vydrzala vSetky natlaky zo strany
mobbérov. Pre personalne oddelenie a veducich je jednoduchsie zbavit’ sa ,,Ciernej
ovce* ako presetrovat’ skuto¢né priciny vzniknutej situdcie, hrat’ sa na ,,sudcu‘ a hl'adat’

vinnika v celom kolektive, ktory t'aha spolu za jeden povraz (Beno, 2003, Kratz, 2005).

V tejto kapitole sme nacrtli zlozitost’ vzniku mobbingovej situacie. Nie je to teda
len jednorazova zalezitost medzi pachatelom a obetou, ale proces nabalovania
konfliktnych situécii. V celej tejto ,,bubline* nabitej negativnou energiou sa dusia obete
a musia hl'adat’ spdsob, ako sa vymanit’ z osidla ,,nepriatel’a®, ktorého hlavnym cielom

je znicit’ obet’.
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1.7 Pri¢iny mobbingu

Je malo situdcii, ktorych pri¢ina je jednoznacnd. Kazdy z nas trpi kvdli inej
bolesti, I'udia umieraju z réznych dévodov, i radost md miliény spustacov. Takisto
aj mobbing nevznikd ndhodne, ale je reakciou na urcit¢ podmienky v prostredi, alebo
psychologické procesy v kolektive ¢i dusi jedinca. Pre lepSiu ilustraciu mobbingu
v organizécii chceme uviest’ niekol’ko najcastejSich pricin, spustacov, ktoré sa priamo

podielaju na vzniknuti takejto situdcie vo firemnom prostredi:

Nedostatoc¢na kvalifikécia pre vedenie I'udi (autoritativny $tyl vedenia)
Permamentny tlak na zvySovanie vykonu a znizovanie nakladov
Firemna kultura s nizkou uroviiou etiky

Nedostatky vo vnutropodnikovych Struktirach

Strach zo straty zamestnania

Zavist a ,,konkurenéné vztahy*

Nedostatok tolerancie

S S S S S S S

Struktira osobnosti mobbovaného, ale i mobbujiaceho (Betio, 2003).

Dévody st roznorodé, a pretoze je tato problematika alarmujuca, zaoberaji
sa ou rozni pracovni psychologovia v sucasnych vyskumoch. Jednym z dovodov, ktoré
uvadza Kratz (2005, s. 28) je prave nizka uroven mordlky alebo ludské viastnosti ako
Jje zavist, extrémna antipatia, ziarlivost, ¢i nadpriemerna ctiziadostivost a kompenzacia
neurozy. Bolo by naozaj zaujimavé zaoberat’ sa osobnostou péchatela, avSak prave
osobnostné vlastnosti mobbérov stazuji vyskumnikom prisun informacii, pretoze

malokto sa priznd, ze sdm mobbuje kolegu ¢i podriadeného.

Za zvlast opovrhnutia hodné taktiky patri ,outplacement”. Je to spOsob
zbavovania sa ,nadbytocnych® zamestnancov v c¢ase ,Setrenia financii tym,
ze s vystavovani extrémnemu tlaku, aby sa ich zbavili. Ked' da takyto zamestnanec
kone¢ne vypoved, firma si méze vydychnut' a zratat’ eurd, ktoré uSetrila na vypovedi

(Kratz, 2005).
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Iné pric¢iny uvadza Huberova (1995). Podl'a autorky spustacom je vzdy konflikt.
Casto je tento konflikt uplne banalny, ako napriklad konflikt medzi dvoma kolegami,
z ktorych jeden faj¢i a druhy nezndSa dym. Obycajné problémy, s ktorymi sa denno-

denne stretavame v naSom zZivote.

Pre to, ¢i z konfliktu vznikne problém, alebo sa dokaze adekvatne vyrieSit
dolezitu ulohu zohrava pracovnd klima. Ak je na pracovisku ,,dusno* a l'udia citia medzi
sebou silny konkuren¢ny tlak, tato situdcia je Zivnhou podou pre ndrast intenzity
nevyrieSenych konfliktov medzi kolegami. Medzi 3 zakladné pric¢iny podl'a Huberove;j

(2005) patri:

A Vysoky stres ¢i zla organizdcia firmy - prehnané poziadavky a extrémny
tlak podnecuji vznik mobbingu, pretoze nadmerné stresové zatazenie
predikuje zvySeny vyskyt agresivnych reakcii ako primdrnych odpovedi
na frustraciu.

A Jednotvarnost a nuda - s taktiez pri¢inou vzniku mobbingu, pretoze
¢lovek mé viac Casu a tiez ho musi nejako vyplnit. Je zaujimavé, ze i malé
stresové zatazenie pOsobi ako stresovy faktor a moéze v 'udoch vyvolavat
agresiu.

A Neadekvatny $tyl riadenia organizdcie - je najvaznejsi faktor mobbingu.
Mnohi odbornici pokladaji prave tento faktor za vznik psychického teroru
na pracovisku. Vedenie firmy je miera moralnej urovne podniku (Huberova,

2005).

1.8 Dosledky mobbingu

Ciel'om tejto kapitoly je oboznamit’ ¢itatel'a o dosledkoch tohto negativneho javu
pre spoloc¢nost’, ale aj pre jedinca, ktory sa stal obet'ou utoku. Negativne dosledky
mobbingu ovplyviiuji v prvom rade psychiku jedinca, jedinci pod vplyvom mobbingu
trpia znizenim sebavedomia, sebahodnotenia, ¢o v kone¢nom dosledku sposobuje
aj zniZzenie pracovného vykonu, takZe negativne pdsobi pre celu firmu. Samozrejme,

¢lovek nie je len dusa, ale aj telo, a preto jedinec trpi aj po fyzickej stranke. NajCastejSie
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somatické prejavy st spominané v nasledujucej podkapitole. Problematike dosledkov

mobbingu sa podrobnejsie venovala Svobodova (2008) .

Snad’ najvicsie dosledky si odnesie obet, 1 ked’ niekedy nie st vel'mi viditeI'né.
Strach obeti nedovol'uje poukazovat na zranenie, pretoze by mohla poukéazat’ na svoje
slabé miesta a byt’ eSte viac terorizovana. Davenportova (in Svobodova, 2008) uvadza
tri dopady mobbingu na obet a jej opdtovni schopnost’ zaclenit sa do nového

zamestnania;

obet’ mobbingu je odolnd, alebo sa z procesu vymani uz v zaciatkoch
A obet’ ma viditel'né psychické a fyzické problémy, zaclenenie do d’alSieho
pracovného procesu je mozné, ale vyzaduje zvySené usilie
A obet nie je v dosledku mobbingu schopna pracovat’, dochadza

k chronickym problémom (Svobodova, 2008).

1.8.1 Psychické dosledky

NajcastejSie psychické problémy spojené s mobbingom su zvySend miera
uzkosti, nervozita, poruchy koncentracie pozornosti a znizené sebavedomie. V dosledku
znizené¢ho sebavedomia ma obet’ problém zdolavat’ prekazky v ceste za cielom, pretoze
sa Casto citi nedostacujica, emocne vycerpana a neschopna. K tymto symptémom
sa Casto pridruzuje zvySend miera agresie a znizena frustracnd tolerancia (Svobodova,
2008). Pretrvavajuci smutok, pesimizmus a strata chuti do Zzivota mézu vyustit’
do depresie. Ako uvadza Beno (2003), kazdy piaty pokus o samovrazdu v dospelej

populacii je spojeny s problémami v zamestnani.

1.8.2 Psychosomatické dosledky

Kratz (2005) a Svobodova (2008) sa zhoduji v tom, Ze mobbing sposobuje
Casto trvalé psychosomatické dosledky pre obet. Podl'a Hamburskej Mobbingovej linky
(in Kratz, 2005), ktora pocas 3 rokov existencie zaznamenala 2100 hovorov, sa obete
stazovali na psychosomatické problémy (31%), zalidocné problémy (25%), poruchy

spanku (22%), rozne bolesti, od bolesti hlavy az po reumatizmus (21%). Tieto ¢isla
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st alarmujucim a rukolapnym dokazom toho, o mobbing spdsobuje svojim obetiam.

V krajnych pripadoch moze dojst i k posttraumatickej stresovej poruche (Kratz, 2005).

1.8.3 Socialne dosledky

Mobbing je vyraznym naruSitelom socidlnych vztahov. Obet’ nie je schopna
odputat’ sa od svojho strachu a zacina sa izolovat’. Z toho dovodu dochadza k naruseniu
schopnosti komunikovat s okolim, ¢o znemoziiuje okoliu, aby napadnutého jedinca
podrzalo, pomohlo mu zvladnut' krizu. Socidlna izolacia je obrovskou hrozbou, kedy
rozvdzujeme vztahy s okolim. V tomto pripade jedinec nie je schopny uspokojovat’
svoje psychologické potreby a miera frustracie a stresu sa opit’ zvySuje. Cela situacia
je o to komplikovanejSia, ak do hry vstipi mozZnost’ straty zamestnania (Svobodova,

2008).

1.8.4 Dosledky mobbingu pre spolo¢nost’

Myslime si, Ze spolo¢nost’ odmieta prijat’ a niest dosledky mobbingu, ktoré
zasahuju spolo¢nost’ celoplo$ne. Mobbing totizto prinasa ekonomické straty, lebo vykon
obeti mobbingu je zniZeny (Solcova in Wagnerova a kol, 2011). Medzinarodna
organizacia prace (in Wagnerova, 2011) uvadza tieto hlavné dosledky mobbingu:

A zvySenie chorobnosti
vzrast miery pred¢asnych dochodkov
zvySend fluktuacia pracovnikov

znizena produktivita prace, Skody na zariadeniach a majetku organizacie

S S

zvySené naklady spojené so siidnymi spormi (Wagnerova, 2001).

Medzindrodnd organizacia prace upozoriiuje na sivis mobbingu a zniZenej
vykonnosti. Podl'a vyskumu Hoela, Sparksa a Coopera az 25% zamestnancov pod
vplyvom mobbingu malo o 7% nizs$i vykon (Wagnerova, 2011). Veduci pracovnici
si neuvedomuju akd cenu plati za mobbing ich spolo¢nost’.

Betio (2003) upozoriuje i na dalsi zaujimavy fenomén, tzv. vautornu vypoved’

zamestnanca. Ide o stav, kedy obet’ zostava sucastou kolektivu, avSak jeho préaca
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je obmedzena na minimum, ktoré zabezpec¢i, aby s nim zamestnavatel nerozviazal

pracovny pomer. Obet’ je sice fyzicky pritomna, ,,robi o ma®, ale z jej prace vyprchala

chut’, kreativita, nadSenie. Takyto zamestnanec neciti k firme Ziadnu lojalitu a vobec
b 9

sa s nou neidentifikuje.

Ako wuvéddza autor, moderné firmy si dnes do istej miery zavislé
na dobrovolnom osobnom vklade zamestnancov. Clovek, ktory da vnatorni vypoved
sa stdva nocnou morou pre management firmy. AvSak opédtovnd implementacia
a motivacia takéhoto ¢lena organizdcie je zlozita, preto sa vedenie nerado tymto

problémom zaobera (Betio, 2003).

1.8.5 Mobbing a ochorenia

Ochorenie v praci nemusi byt iba dosledkom pracovnych podmienok (tazka
fyzickd praca, praca v noci), ale tiez kvoli stresovym socidlnym faktorom ako
je mobbing, ktory posobi na obete. Kazdy pracujuci ¢lovek vie, ze nedobrd pracovna
klima ovplyviiuje naladu kolektivu i jednotlivca. Kazdy jedinec moéze byt’ ¢i uz fyzicky
alebo psychicky trvalo poskodeny tym, ¢o ho zranuje. Je vSeobecne zndme,
7ze prolongovany stres sposobuje rakovinové ochorenia. Mobbing je dlhodoba
zalezitost, ktord spdsobuje zvySenie miery frustrdcie az po unosnil hranicu, a prave
preto sa stdva Castou pri¢inou réznych psychosomatickych a somatickych ochoreni

(Kratz, 2005).

Medzi najcastejSie poruchy spojené s mobbingom sa uvadza celkova nevolnost’
(poruchy spanku, bolesti hlavy, zalido¢né problémy), poruchy duSevnej rovnovahy
(poruchy koncentracie pamdti, sebahodnotenia), uzkostné¢ stavy, kardiovaskularne
poruchy a nadorové ochorenia (Kratz, 2005).

Vsetky tieto informécie by mali byt pre nas jasnym ukazovatelom toho,
7e sa zahrdvame s l'udskou dusou do takej miery, Ze ju nasim spravanim mdézeme
poskodit’. Nikto nema pravo nicit’ zivot druhého ¢loveka a uz vébec mu spdsobit’ svojou

neotesanost’ou, hrubostou a sebectvom psychické a fyzické poskodenie. Nasledujucu
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kapitolu budeme venovat’ intervencii a prevencii pred tymto socidlnym fenoménom,

.....

1.9 Sexualne obt’aZzovanie ako forma mobbingu

Sexudlne obt'aZzovanie by sme si nemali mylit’ s typickym flirtom na pracovisku,
ktory je bezny v kazdej organizacii vSade, kde sa zdruzuji osoby opacného pohlavia.
Na to, aby sme vedeli porozumiet’ pojmu, musime si vysvetlit, kedy ide o sexudlne
obt'azovanie a kedy takéto utoky klasifikujeme ako mobbing. Problematikou sexualneho
obtazovania na pracovisku sa zaoberali Richterovd a Meschutatova v Koline
(in Huberova, 1995), ktoré definovali sexudlne obtazovanie ako spdsoby spravania,
ktoré si Zena nezeld, ktoré Zenu znevazuju a ponizuju, prekracuju hranice dané Zenami
a pri ktorych Zeny musia ratat’ po odmietnuti s negativnymi ddésledkami (Huberova,

2005).

Na ilustraciu danej problematiky uvedieme niekol’ko prikladov spravani, ktoré
st u muzov uplne bezné avSak Zeny ich nevnimaji ako korektny prejav spravania
sa:, 56% zien bolo ponizenych nemiestnymi pozndmkami o postave alebo sukromnom
sexualnom Zzivote, 22% chytenim za prsia. Kazda 20. Zena bola obet'ou sexudlneho
donucovania (Huberova, 1995). Samozrejme, jeden sexualny atak nemdzeme nazvat
mobbingom, kedZze mobbing je charakterizovany dlhodobymi atakmi na obet’
(Huberova, 1995).

NajcastejSou obetou sexudlneho obtazovania su Zzeny medzi 20-tym a 30-tym
rokom zivota, Zeny v strednom managemente a tie, ktoré pracuji v muzskych
kolektivoch. Ako uvadza Huberova (1995) typickym pachatelom su 40 az 50 ro¢ni
zenati muzi s detmi. Urcite by bolo zaujimavé sa dozvediet' viac informacii o tom,
preco je to prave tento okruh muzov, ale to uz nie je predmetom nasej diplomovej prace,
preto tito otazku nechavame Citatelovi ako moznost’ pre zamyslenie sa (Huberova,
1995).

Sexudlne obtazovanie védcsinou vznikd, ked’ obet odmieta. Pachatel’ vyuziva
slab$iu situdciu obete. Bud’ sa chce pomstit, alebo Caké, ze obet’ napriek mnohym

navrhom podlahne. Pritom nemusi ist priamo agresivne spravanie, ale o nutkavé
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vtieranie s usmevom, kedy sa $¢f ponukne, Ze obet’ odvezie kazdy vecer domov z préce.
Pachatelia predstieraju laskavost. Ak obet’ odmietne, nasleduje trest: nizke osobné

hodnotenie, zamietnutie dovolenky (Siposova, 2007).

1.9.1 Sposoby ako sa ubranit’ sexualnemu obt’aZovaniu

Hovori sa, Ze na kazdu bolest’ existuje liek. Rovnako nasa praca ma za ciel
poukazat’ na problém, ale aj konkretizovat’ spdsoby prevencie, alebo intervencie, ked’
uz dojde k uréitému problémovému spravaniu. V tejto cCasti chceme poukazat
na niektoré Specifické sposoby, ako sa branit’ sexudlnemu obtazovaniu. Existuje
niekol’ko metod, z ktorych si moze kazdy vybrat’ sposob, s ktorym sa najlepSie stotozni

(Huberova, 2005):

A Jasne vyjadrit svoj nazor - je metdda, pri ktorej dame druhej strane
otvorene a priamo najavo, ze ndm takéto spravanie prekaza

A Obzalovaci list, v ktorom vecne a jasne opiSete skuto¢nosti, vase pocity
a poziadavky a dosledky aké bude mat’ pre vinnika pokra¢ovanie v obt'azovani,
A Fyzicka obrana je taktiez u€inny prostriedok ako dat’ opaénému pohlaviu
najavo, ze si neprajete, aby vas nad’alej obt’azoval. Jedno zaucho méze byt
dobrym prostriedkom na schladenie vriacej krvi vasho protivnika

A Hrozby a iné druhy kompromitacie ako je zosmieSiiovanie obtazovatela,
kritika pred §é¢fom

A Nastavit zrkadlo je naro¢na ale G¢innd metdda, ktord vyzaduje, aby ste
sa znizili na pachatel'ovu uroven a bojovali rovnakymi zbrafiami ako on

A Spojenectvo s ostatnymi clenmi kolektivu, ktori mali rovnaky problém
ako vy, vam zaru¢i prevahu, tak dokézete na uto¢nika vyvinit podstatne
silnejsi tlak, nez akoby ste sa branili sama

A Oficialna staznost je sice pravna cesta, ale strach, ktory zeny
prenasleduje pri takejto metdde, méze byt opravneny. Ako sme uz spominali,
nezriedka sa stava, ze obet’ sa stadva dokonca vinnikom a je obvinend z vymyslu

celej situacie, precitlivenosti a iné¢ (Huberova, 1995).
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Pokladdme za dodlezité¢, aby boli tieto fakty zndme pre Co najvacsi pocet
populacie. V skuto¢nosti ¢asto vidime, Ze Zeny, ani muZzi nie si schopni postavit’
sa tomuto spravaniu ohrozujucemu zdravie a psychiku. Edukdcia, pravidelné seminare
¢i skolenia by boli vynikajicim spdsobom, ako vysvetlit' 'udom, Ze maji pravo ozvat’
sa, branit’ sa a vobec nebyt' obetou spravania, ktoré neustale dehonestuje hodnotu

a cenu ¢loveka, na ktorého sa toci.

1.10 Mobbing a zakon

Vyznamnym krokom k eliminovaniu problému by bola uprava pravneho stavu
k problematike mobbingu. Zakony by mali ochranovat’ i duSevné zdravie ¢loveka.
Podla odbornikov zo Svédska, zNorska a z Finska . ddsledkom mobbingu
je psychosocialny pracovny uraz, ktory treba hodnotit rovnako vaizne ako iné

poskodenia zdravia na pracovisku*“ (MeséaroSova, 2000, s.10).

V naSej legislative nenachddzame konkrétne odkazy na rieSenie problému
psychického terorizovania alebo sexualneho obt'azovania. Zakon NR SR ¢.311/2001
Z. z. Zékonnik prace v zneni neskorSich predpisov ustanovuje vo svojich zakladnych
zasadach zékaz diskriminacie. Deklaruje aj skutoc¢nost’, Ze vykon prav a povinnosti
z pracovnych vzt'ahov musi byt v sulade s dobrymi mravmi, nikto ich nesmie zneuzivat’
na Skodu druhého (Mesarosova, 2000).

Najvicsie podniky, ako napriklad Volkswagen Slovakia vo vnutropodnikovych
predpisoch prisne postihuji aktikol'vek diskriminaciu pracovnikov, vratane psychického

a sexualneho harasmentu (Beno, 2003).
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2 MOBBER A JEHO OBET

Podla jedného 2z najvyznamnejSich psycholégov dvadsiateho storocia
E. Fromma (1997) je agresia vrodenda. Vychadzajuc z predpokladu, Ze istd miera agresie
sa nachddza v kazdom z nds avedomosti, Ze agresia je najbeznejSou reakciou
na frustraciu predpokladdme, Ze mobbérom sa moze stat’ kazdy z nés. Rozdielom medzi
clovekom, ktory sa obCas pomsti alebo manipuluje a mobbérom je v tom, Ze mobbér

neciti vyc€itky svedomia, netrpi pocitom viny za to, ¢o pacha (Svodobova, 2008).

Mobbér je podla Svobodovej (2008, s.46) pdchatel’ mobbingu, agresor alebo
clovek, ktory druhym ublizuje, pacha na nich nasilie. Nezriedka byvaji mobbérmi
nezrelé osobnosti alebo nevyrovnani jedinci, ktori sa snazia zvySovat’ si sebavedomie
na ukor druhych. Mézu to byt tieZ osoby, ktoré neuznavaji ni¢ iné len svoje zakony
a zakon silnejSicho. Medzi mobbérov tiez patria karieristi, ktori sa snazia presadit’
na ukor druhych. Mobbing je jednoznacnym signdlom, Zze kolega ma nejaky osobny
problém (Svobodova, 2008). Agresivni jedinci sa zdaji byt obdareni ,,vy$Sou mocou®,
vd’aka ktorej siistavne vitazia. A ked’Ze sii naozaj rodenymi manipulatormi, disponuji
neoceniteInym tromfom, prinasajucim vitazstva najméd v obchodnom a politickom svete

(Hirigoyen, 1998).

Temperamentové vlastnosti mobbéra st silny egocentrizmus, autoritarstvo, pocit
vlastnej dolezitosti a vynimocnosti. Pocity samol'ibosti a namyslenost’ vedl k prehnanej
sttazivosti. Vel'mi silnym motivaénym faktorom je i1 jeho vlastny pocit menejcennosti

¢i zivotného zlyhania. Je zaujimavé, ze mobbér si svoje nedostatky uvedomuje, avSak
nedopusti, aby boli videné ostatnymi, pretoze by mohlo dojst’ k d’alSiemu poraneniu
jeho pychy. Ovlada perfektne techniky manipulacie, ktoré vyuziva ako ndstroj

na uspokojenie tizby po moci (Svobodova, 2008).

V  mobbérovych vztahoch prevlada hostilita, opovrhovanie ostatnymi,
nevrazivost, snaha ovladat a kontrolovat’ druhych. Vyber l'udi prechadza prisnou
selekciou, kym k vybranej skupine je az extrémne mily, vludny a prijemny,

k druhej strane sa chova hrubo a agresivne. Ostatnych ignoruje, nereSpektuje ich prava
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a potreby, ale ocakava, ze sa o neho budl zaujimat. Osobnost mobbéra zvykne byt
plnad predsudkov voci opacnému pohlaviu, inej sexudlnej orientdcii ¢i ndbozenskému

vyznaniu (Svobodova, 2008).

Ak by sme sa zamerali na emociondlne prezivanie mobbéra, neunikne nam
nedostatok, alebo absencia empatie a nizke EQ. Emoc¢nu nezrelost, nevyrovnanost’
a neschopnost’ kontrolovat’ svoje impulzy, Field (in Svobodové, 2008) prirovnava
k emo¢nému vyvinu patrocného dietata. Mobbér nepozna pocit viny, rdd ponizuje,
zneuziva druhych. Zvykne sa tvarit ako moralista, odsudzuje zlo a rad dava lekcie
poctivosti. Cudia sa v jeho pritomnosti citia vinni. Svoje chovanie vSak nezvykne

spochybniovat’ (Svobodova, 2008).

Medzi najzakladnejSie motivy, ktoré vedii mobbéra k Gtoku, patri obet’, ktora nie
je staddovitd, sexualne motivy, =zavist, nepohodlnd obet, ktorej sa chcu

v kolektive zbavit' a porucha osobnosti mobbéra (Siposova, 2007).

Mobbér podla Fielda (in Svobodova, 2008) nie je schopny prijat’ zodpovednost’
a vinu okamzite zvaluje na okolie. Takéto neprijimanie zodpovednosti za svoje chyby
ho neustale posiliiuje v nevhodnych formach sprévania a vo vnutri ostava stale malym,

nevyrovnanym, nezrelym dietatom.

2.1 Typy mobbérov

Pokladdme za dblezité zaoberat’ sa problémom delenia mobbérov, pretoze dobra
kategorizacia dokaze osvetlitt sposoby komunikicie s danou skupinou ludi. Pre
ulahCenie tohto procesu vytvorila Svobodova (2008) typologiu mobbérov podla
prevazujucich motivov k mobbigu. Kazdy z tychto jedincov ma Specificky druh
,,kamena na srdci®, s ktorym sa nevie vysporiadat’, a preto ho prenasa do komunikacie
vel'mi bolestivym spdsobom, akym je mobbing sam. Nasledujice delenie popisuje

6 zakladnych typov mobbérov podl'a Svobodovej (2008):
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A Mobbér zavistlivec - ma hlavny motiv zavist, Ziarlivost a nenavist.
Tento druh mobbéra si vyberd zdravé, silné a aktivne obete, aby si mohol
privlastnit’ ich kvality. Dovodov k zavisti méze byt mnoho, od domu, auta

az po lepSie vzdelanie ¢i radost’ zo Zivota

A Mobbér manipulator - sa vyziva v nifeni a poniZovani obete.
Nerespektuje druhého cloveka. NajvyraznejSia c¢rta tohto druhu mobbéra
je tizba manipulovat’ a ovladat’ druhych. M4 nezvycajni schopnost’ rozhadat’

I'udi okolo seba.

A Mobbér diktitor - ma hnaciu silu moc. Tuzba po moci, ovladani,
dominancii je spojena s prehnanou tuzbou obdivu. Tento typ mobbéra

je ovladany svojou potrebou mat’ vSetko a vSetkych pod kontrolou.

A Mobbér nicitel’ konkurencie - je sutazivy typ, ktory citi najvacsiu hrozbu
od lepsich kolegov. Je manipulovany svojim strachom, ze nie je tak dobry ako
jeho kolega, a preto vyuziva mobbing ako nastroj odstrdnenia neziaducej

konkurencie.

A Stresovany mobbér - je jedinec, ktory sa nevie vysporiadat
s nadpriemernym tlakom a stresom, ktorému je vystaveny v praci alebo
v sukromnom Zzivote. Je to spOsob popierania utrpenia a bolesti. Hl'ada

si obetného baranka, ktory ponesie za neho to, ¢o on uz nevladze uniest’.

A Znudeny mobbér - je vysledkom zle zorganizovanej prace. Nedostatok
prace a nuda davaju dostato¢ny priestor k vymyslaniu, ako zaplnit’ ¢as, a tak

sa stavaju spustacom.
A Mobbér byvala obet’ - Utoci, lebo ma strach, ze sa minulost’ zopakuje.

V druhych vzbudzuje sucit, pretoze si myslime, Ze prezil velké utrpenie a tak

ho so sebou nechdvame manipulovat’ (Svobodova, 2008).
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Egoistickd a egocentricka orientacia agresora spociva v podstate v nelaske
k sebe. Je vnutorne nevyrovnany, nespokojny sam so sebou a ambicidzny neprimerane
svojim schopnostiam. Na zaklade hlbSich analyz bola vypracovand klasifikacia

agresorov (Szarkova, 2009):

Tabul’ka ¢. 1: Typy agresorov v pracovnom procese podl'a M. Kolara

Typ Charakteristika osobnosti a spravania Froma $ikanovania
1 Hruby, primitivny, impulzivny Masivna a nelutostna
2 Slusny, kultivovany, Uzkostlivy Sikanuie rafinovane
3 , Srandista"- optimista, obltbeny, vplyvny | Sikanuje z nudy

Zdroj: Vlastné spracovanie

Ako vidime, agresora charakterizuje mordlna slepota - nema pocit viny, trest je krivdou,
lutuje sa, chyba hlas svedomia a ucta k 'udom (Szarkova, 2009). V nasledujicej

kapitole sa zameriame prave na typy l'udi, ktorych sa mobbing méze tykat'.

2.2 Obet’ mobbingu

Obetou sa moze stat’ hocikto z nds. AvSak ako uvadza Dr. Martin Resh
(in Huberova, 1995), ¢im viac sa odliSujeme od kolegov, tym viac sme ohrozenejsi.
Odlisnost’ bola odjakziva pri¢inou roznych diskriminacii, ¢o spoOsobuje najméa
vSeobecny xenofobicky postoj I'udi. Vacsina 'udi ma strach z nového, pretoze nevedia,
¢o mozu ocakavat, ¢i tato ,,nova a ind vec* nie je pre nich nebezpecnd. V pracovnom

kolektive existuje niekol’ko typov obeti (Huberova, 1995):

A Osamotend osoba: Ako typicky priklad moézeme uviest’ Zenu v muzskom
kolektive alebo muza v Zenskom kolektive. Tento jedinec by si mal uvedomit’,
ze sa moze l'ahko stat’ obetou Sikany, pretoZe stoji na krehkej pdde, avsak
v pripade pozitivnej pracovnej klimy sa moze stat’ i mila¢ikom kolektivu
(Svobodova, 2008).

A Nadpadna osoba, ktora sa nejakym spoésobom odlisuje od kolektivu.
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Ide prevazne o silne individudlne typy, alebo osoby s telesnym postihnutim.
Mensiny boli vzdy obetou Sikany pre svoju odliSnost’ od majoritnej skupiny. Taktiez
fyzickda a psychickd odliSnost’ vzdy pritahovala neziaducu pozornost a moze byt

priamym spustacom (Svobodova, 2008).

A Uspesna osoba: Zavist dokaze byt velmi neprijemnym znakom
Pudského charakteru, ktory nedokaze strpiet uspech kreativnejSieho,
Sikovnejsieho kolegu. Prave prisposobivi a l'ahostajni 'udia sa nemusia obavat’
toho, Ze si ich niekto vSimne a zauto¢i na nich svojimi neprijemnymi

poznamkami (Huberova, 1995).

A Novy kolega: Casto st reakcie na nového kolegu vysledkom sympatii.
Niekedy moéze byt na Skodu, ak ma novy zamestnanec vySSie vzdelanie

nez ostatni, alebo je nova kolegyna mladSia ako priemer (Huberova, 1995).

Moézeme povedat, Ze zeny mobbuji rovnako casto ako muzi (Leymann
in Huberova, 1995), avsak rozdiel je v sposobe akym mobbuji. Pre zeny je typické
vysmievanie sa, nactiutrhacstvo, neustdle narazky, preruSovanie mobbovanej kolegyne
pri rozhovore. Typické muzské prvky mobbingu su ignorovanie, systematické
znevazovanie, vyhrazanie sa a niekedy ndsilie, cynické pozndmky a zaddvanie

nezmyselnych tlloh (Huberova, 1995).

2.2.1 Psychicka odliSnost’ ako dovod mobbingu

Pri mobbingu neplati tak ako pri Sikane, Ze st utlaani slabsi, lenivejsi
pracovnici. Jednym =z najdolezitejSich faktorov pri tom, do akej miery
sa stavame obetou, je frustrana tolerancia - miera nasej schopnosti zvladat’ zat'azové
situécie.

Z toho vyplyva, ze su viac ohrozeni I'udia s nizSou frustracnou toleranciou ako

napriklad oslabeni jedinci, introverti, poddajni, pasivni, naivni, ddveryhodni alebo
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nepriebojni jedinci (Svobodova, 2008).

Potencionalnou obetou sa taktiez mdze stat’ jedinec s nizkym sebavedomim,
pretoze zakriknuti, nervézni jedinci svojim spravanim nevedomky mobbéra pritahuje.
Taktiez svedomiti ¢i aj lahko ,,vydierateni“ jedinci. V praxi sa ukazuje,
Ze ani ambicidoznym, extrovertnym, sebavedomym jedincom sa mobbing nevyhyba,
ale v tomto pripade mobbér tuzi po psychologickych vyhodach uspesného kolegu,

ako sme uvadzali vyssie (Svobodova, 2008).
Vseobecne plati, ze jedinci, ktori maji vzt'ah, pevné zdzemie a kolektiv otvoreny

komunikacii, mézu svoju situdciu prebrat’ a zvladnu ju skor nez osamoteni ¢lenovia

kolektivu. Rovnako to plati aj u asertivnych jedincov, ktori dokdzu prekonavat’
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3 PREVENCIA MOBBINGU NA PRACOVISKU

Najjednoduchsia cesta ako zabranit’” mobbingu je prevencia. Kazda firma by mala
mat’ vo svojom vedeni schopného riadiaceho pracovnika, ktory ma vysoké moralne
Standardy, osobnostné predpoklady na riadenie organizédcie a v neposlednom rade
1 skusenosti a odbornu kvalifikaciu na vykon danej ¢innosti. Tento ¢lovek musi viest’

firmu, vediet rieSit’ konflikty a komunikovat’ s l'ud'mi.

3.1 Prevencia z pohPadu organizacie

Svobodova (2008) uvadza, ze firmy by sa mali zacat’ aktivne podiel'at’ na rieSeni
antimobbingovych opatreni. Mobbing nie je len indikdtorom nezdravych vztahov
na pracovisku, ale aj problémom samotnej organizacie. Autorka uvadza niekolko

podmienok, ktoré¢ musia byt’ dodrzané, aby sa predislo vzniku mobbingu:

A Pravidla st strojcom poriadku v kazdej sfére I'udského Zivota. Tieto
by mali byt vytvorené a prezentované pred ¢lenmi kolektivu, ale aj riadiacimi

pracovnikmi (Svobodova, 2008).

A Vyber pracovnikov by mal byt ststredeny na kvalitnych zamestnancov.
Zaklad spociva v tom, Zze na vyberovom konani by sa mal klast' doraz
na zistovanie sklonu respondenta k mobbingu. Nasi pracovni psycholoégovia
¢i psychodiagnostici maju psychotesty, ktoré dokdzu urcit’ tendenciu ¢loveka
k roznym formam ndsilia. Preto by nemali vyberat najmid riadiacich
pracovnikov personalisti bez erudicie, ale skuseni, schopni odbornici na 'udska

dusu (Svobodova, 2008).

A ZabezpeCenie dostatoéného mnozstva informacii podriadenym, ktoré
im umoznia reagovat’ v situdcii, kedy sa vyskytne v ich okoli mobbing.
Je potrebné definovat, ktoré reakcie na mobbing st spravne a ktoré nespravne.
Kazdy zamestnanec by mal vediet, ¢o je to mobbing a aké dopady moze mat

na jedinca, kolektiv a spolo¢nost’. Samozrejme by mal poznat’ spdsob,
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ako sa mu moze branit’ (Svobodova, 2008).

A

Veduci pracovnik, ktory by mal byt vzorom antimobbingovych opatreni

pre svojich podriadenych. Jeho ulohou je integracia nového clena timu

do kolektivu, sledovat’ atmosféru na pracovisku, zaroven nedovolit

rozSirovaniu ohovérania, intrig a rieSit konflikty (Svobodové, 2008).

Svobodova (2008) uvadza suhrn desiatich krokov, ktoré by mohli pomdct’

v prevencii, pripadne pri rieSeni konfliktu:

> > = = = > = >

spravny vyber pracovnikov

patronat nad novym kolegom

podnikové dohody a kédexy

Skolenia, seminare a vycviky

odstranenie moznych pri¢in

sledovanie situacie, dotazniky a hodnotenie
pravidelné meetingy

ak vznikne mobbing, hovorit’ o tom

osoby zaoberajice sa mobbingom

modely na sebaobranu a riesenie konfliktov (Svobodova, 2008).

Problematikou prevencie mobbingu sa taktiez zaoberali Resch a Schubinski ( in Lovas,

2010), ktori nacrtli Styri faktory, ktoré su dévodom vzniku mobbingu na pracovisku.

Tieto Styri faktory st :

b=

nedostatky v organizacii prace,
nedostatky v spravani vedacich
absencia socialnej ochrany pozicie obeti

nizke moralne Standardy na pracovisku (Lovas, 2010).

Vzhladom na tieto fakty bola sformulovana poziadavka na vytvorenie komplexného

projektu na ochranu zamestnanca pred mobbingom a inymi druhmi agresie

na pracovisku. Tento projekt vychadza zo Styroch hore uvedenych faktorov. VSetky Styri
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musia byt platné a dodrziavané. Izolacia niektorého z faktorov predikuje neti¢innost’

celého systému prevencie a neprinasa ziaden vyrazny efekt (Lovas, 2010).

1. Zmeny v organizdcii prdce

Praca by mala byt projektovana tak, aby bol vytvoreny dostatocny priestor
pre rieSenie konfliktov. Stvisi to s tym, Ze spuStacim podnetom je obvykle
nevyrieSeny konflikt. Praca s nizkym napétim a vysokou uroviiou kontroly by mala byt’
znizujucim faktorom vzniku neziaducej situdcie, pretoze zabranuje vplyvu nadmerného
stresu ako faktoru, ktory podnecuje mobbing. Organizacie by mali dat’ viac moznosti
zamestnancom vyjadrit’ sa k samotnej organizacii prace. Vychadzajuc z predpokladu,
ze problémy vznikaji v nevhodnych podmienkach v zle organizovanej praci a takto

vzniknuté napétie moze podnecovat’ vznik interpersonalnych konfliktov (Lovas, 2010).

2. Zmeny v style riadenia

Vel'mi doleziti tlohu pri vzniku, ale aj prevencii mobbingu na pracovisku maji
riadiaci pracovnici. Zaciatok prevencie by mal byt spojeny uz s tréningami
managementu. Mali by vediet’ rozoznat’ konflikt a efektivne ho rieSit’. TaktieZ by mali
byt trénovani v rozoznavani mobbingu. Priprava riadiaceho pracovnika by mala
smerovat’ k tomu, aby sa nespraval agresivne a nasilne, aby sa nestal sdm mobbérom
(Lovas, 2010).

Samostatnd priprava nie je postacujiica. Navrhované zmeny by mal zacat
uplatiiovat’ vrcholovy management, aby mohli sluzit' ako vzor riadenia pre nizsi
managemet. Novy §tyl riadenia by nemal byt’ predvaddzany len v tréningovych centrach,
ale aj na pracovisku. Po zavedeni nového S$tylu riadenia by mal byt hodnoteny.
Hodnotenie je na jednej strane motivacnym faktorom a na druhej strane informatorom

o efektivnosti absolvovanych kurzov (Resch, Schubinski in Lovas, 2010).
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3. Posilnenie pozicie jednotlivca

Organizicia by mala dbat’ na upeviovanie kolektivnosti na pracovisku, avSak
musi zaru€it’ istil mieru ochrany zamestnanca v pripade jeho odlisnych nazorov
a opozicie voci skupine. NemoZeme ocakavat od kazdého jedinca, Ze sa Uplne
prispdsobi hodnotdm pracovnej skupiny, v ktorej sa nachddza, ale nemame pravo
ho diskriminovat’ na zaklade toho, Ze nesthlasi s ndzorom vécsiny. Potlacanie kreativity
a individuality je v kone¢nom doésledku strata pre organizaciu, pretoze ako sme
spominali, firmy potrebuju jedinecny osobny kapital, s ktorym disponuju jej pracovnici

(Lovas, 2010).

Kazda spolo¢nost ma pravo a vyzaduje si reSpektovanie spolocnych pravidiel.
Nie je vhodné, aby nimi vSak manipulovali a vynucovali si poslusnost. Tato otdzka
je sucastou rieSenia problémov v pracovnych skupindch a mala by patrit opét

do pripravy veducich pracovnikov (Lovas, 2010).

Pracovnik by taktiez mal mat pravo na staznost' bez nasledkov. Toto pravo
sa v sucasnosti moc nevyuziva, pretoze stazovatel’ ma strach z negativnych dosledkov.

A prave staznost’ sa moze stat’ pri¢inou vzniku nasledujiceho mobbingu (Lovas, 2010).

4. Moralne standardy

I na pracovisku plati, tak ako aj v osobnom zivote, Ze dlhodobé ublizovanie
mozeme praktizovat’ tam, kde su vztahy poznamenané nevSimavostou a neochotou
si pomahat’. Pozorny nadriadeny i pozorny a odvazny spolupracovnik mézu zamedzit’
vzniku psychoteroru uz na zaciatku. Aby to mohlo nadobudnit’ platnost’ v praxi, mali

by byt’ urené presné pravidla spravania sa voci sebe (Lovas, 2010).

KTIicova ulohu, ako sme si mohli v§imnut, pri prevencii akéhokol'vek nésilia
na pracovisku zohravaju presné pravidla. Tieto pravidla a taktiez systém sankcii by mali
vSetci poznat' a uplatilovat. Pri priprave pravidiel by mali byt zapojeni vSetci

zainteresovani pracovnici. Niektoré spolo¢nosti zamestnavaji pracovnych psychologov,

35



na ktorych sa mézu obete v pripade problémov obratit’. Ich posobenie v§ak nesmie ostat’
len na urovni vypocutia si obete, ale aj vyuzivanie aktivnej intervencie a podla nas,
informovanosti vedenia firmy o probléme a navrhu krokov na upravu problémovej

situdcie (Lovas, 2010).

3.2 Prevencia mobbingu prostrednictvom sociomapovania

V poslednej dobe vzrasta vyuzivanie popularnej metédy na prevenciu nasilia
na pracovisku, tzv. sociomapovanie. Tato metodda bola vyvinutd v roku 1997 v Centre
pre vyskum stresu v Prahe Radovanom Bahbouhom. Bahbouh vychddza s Morenove;j
klasickej sociometrie. Existuji dva typy sociomap - WIND a STORM (Bohbough
in Wagnerova, 2011).

WIND je typ sociomapy, ktory sa vyuziva na analyzovanie timu. Objekty
zobrazené na mape predstavuju osoby v time. Vzdialenost medzi osobami na mape
odraza intenzitu vzajomnej interakcie ( ¢im su bliz§ie na mape jeden k druhému, tym
vicSia vzajomnd interakcia medzi nimi prebicha), postoje (sympatie, respekt) alebo
akékol'vek dalSie vztahové jednotky. Vyska moze byt akdkolvek premennd,

ako napriklad kvalita komunikacie medzi komunikantami (Wagnerova, 2011).

Sociomapovanie poévodne vzniklo na mapovanie tenzie v malych socialnych
skupinach, kde nebolo mozné vyuzit' vSeobecne pouzivané socialne postupy. Najvicsou
vyhodou sociomapovania je moznost integracie a efektivneho spracovania mnozstva

rozlicnych dat, ktoré odhal’'uju ich Struktiru a dynamiku zmien (Wagnerova, 2011).

Sociomapovanie sa dd vyuzit ako metdoda na rozvoj timu pri rozpoznani
konfliktov v time, pochopenie mocenskych vztahov na pracovisku, vyhodnotenie
dovodov pre prijatie novych ¢lenov do timu, alebo odchod nevhodného ¢lena z timu,
pochopenie celkovej efektivity skimaného timu. Taktiez moéze byt vyuzité pre
zvySovanie efektivity intervencie v time (Bahbouh, Warrenfeltz in Wagnerova, 2011).

Tato metdoda je vhodnd i1 pre diagnostiku mozného mobbingu na pracovisku.
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Sociometria je vel'mi dobre vyuzitelna na zistovanie mobbingovych aktivit, ktoré
nie s dobre viditelné, pretoze odhaluje skuto¢né vztahy v skupine. Prave
prostrednictvom sociometrie a sociomip sa tieto problémy daji zaznamenat

(Wagnerova, 2011).
Obrazok 1.: Sociomapa polarizdcie skupiny. Podriadeny 1 s manazérom tesne

spolupracuje, podriadeny 2 zaostdva a poriadeny 3 sa izoluje. Podriadeny 2 stale

komunikuje s 3.

® podrizeny ]

® poadflzanye

e -

® nodiizeny 1

‘® manader

Zdroj: WAGNEROVA, I. a kol. Psycholdgie prdce a organizdcie. 1.vyd. Praha: Grapa,
2011. ISBN 978-80-3701-0.
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Obrazok 2.: Sociomapa rozdelenia skupiny — manazér spolu s podriadenym 1 a 2

vytvorili skupinu, podriadeny 3 je izolovany a vyluceny z komunikacie.

¥ coiliorm s

® manarer

® nodriceme 1

Zdroj: WAGNEROVA, 1. a kol. Psychologie prdce a organizace. 1.vyd. Praha: Grada,
2011. ISBN 978-80-3701-0.

3.3 Vyuizitie videotréningu interakcii v prevencii mobbingu

Metdda videotréning interakcii (VTI) sa zameriava na rozbor videonahravok
pre zlepSenie komunikécie (Bildové, Gillnerova in Wagnerova, 2011). Tato metdda
vznikla v 80- tych rokoch 20. storocia. Bola vyvinuta psychoterapeutom a psycholégom
Harrie Biemans. Dnes sa vyuziva v Europe a USA ako progresivna metoda intervencie
pri poruchich komunikacie, pdvodne v Skolskom prostredi. VTI je =zaloZena
na principoch pozitivnej interakcie a hibkovej analyze komunikaénych vzorcov

(Wagnerova, 2011).
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VTI sa zameriava na rozvijanie verbdlnych a neverbdlnych zru¢nosti
pri podpore interakcii. Tato metdda zvdcSa pracuje s interakciami medzi dospelymi
a detmi a najnovsie i medzi interakciou dospelych l'udi (Beaufortova in Wagnerova,

2011).

Trénerom VTI je obvykle poradensky pracovnik, ktory sa snazi o navodenie
pozitivnej situacie. Terapeut natdca pomocou videokamery beznl situdciu. Potom urobi
interakénu analyzu a vyc€leni momenty, kedy sa interakcii dari a kedy naopak
ide o wurcité problematické interakcie. Potom spolu s klientom tieto interakcie
rozoberaju. VTI sa povazuje za kratkodobt formu terapie. Trva priblizne od 10 do 15

sedeni. V priemere ide o jeden az Sest’ mesiacov (Wagnerova, 2011).

VTI sa da vyuzit' i v stvislosti s mobbingom, ale hlavne v pripadoch, kedy
st aktéri mobbingu ochotni spolupracovat’ a priznat' si, ze mdézu byt pri¢inou
konfliktnej situdcie na pracovisku. Metéda vychddza z predpokladu, Zze mobbing
je Casto umyselné a vedomé spravanie sa, aj ked’ je Ciastocne i nevedomou a pudovou
zalezitostou. Pokial je pomocou VTI zaznamenané spravanie a oznafené
ako nepristupné, je mozné prejst k eliminicii nevhodného spravania. Samozrejme,
sucasne sa posiliiuji pozitivne prvky spravania. Za najvhodnejsie situacie, kedy sa VTI

odporuca, su pracovné porady a bezna pracovna komunikacia (Wagnerova, 2011).

3.4 Asertivita ako sposob prevencie mobbingu

V tejto kapitole sa budeme zaoberat’ efektivnou obranou pred mobbingom
a bossingom. Uvedieme niekol’ko pravidiel, ktoré ndm pomozu vymanit’ sa z osidiel
obete. Asertivita je cesta ako sa dostat’ k cielu bez toho, aby nds to energicky

zruinovalo, aby sme sa citili poniZeni, porazeni a nespokojni s vysledkom komunikacie.
Asertivna komunikacia znamend uvedomovanie si vlastného spravania

sa a schopnost’ niest’ zodpovednost’ za seba a svoje Ciny. Je to schopnost’ rozhodnut’

sa pre to, co v danej chvili chcem, aktivne poctivanie druhej strany, otvorend a priama
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komunikacia a snaha néjst’ kompromis, ktory je prijatelny pre obe zGcastnené strany

(Lahnerova, 2009).

Asertivnu  komunikéciu nemusime pouzivat len v pracovnom prostredi.
Zrucnosti, ktoré ale nadobudneme na pracovisku, mézeme hocikedy preniest’
do osobného zivota a profitovat’ z nich. Pomocou asertivneho spravania dokazeme
zvladnut' konflikty, viest ludi, poskytovat a prijimat’ spdtna vézbu, vyjednavat

a vyjadrit’ svoje negativne pocity bez toho, aby sme boli agresivni (Lahnerova, 2009).

Asertivne spravanie podla Lahnerovej (2009) znamena ,,respektovanie viastnych
prav jednotlivca rovnako ako prav ostatnych.” Vyhodou asertivneho sprévania
je moznost’ zdiel'at’ myslienky s druhymi bez toho, aby sa hociktora zo z(€astnenych

stran citila ohrozene.

3.4.1 Asertivne prava podla Saltera

Americky psychoterapeut Andrew Salter sformuloval v roku 1950 desat’
zakladnych asertivnych prav, ktoré sa dodnes pouzivaji ako ,,desatoro* asertivity. Tieto
prava su aj po 60-tich rokoch existencie stale platné a ucia sa ich vyuzivat’ manageri,
ucitelia, obchodnici, robotnici, persuazisti a vSetci ostatni po celom svete.
Ich pouZivanie pomaha redukovat’ agresivne a pasivne spravanie, ktoré je zdrojom
mnohych, pre nas vznikajicich nevyhod v komunikacii. Myslime si, Ze pasivita
len podporuje agresora, ktory si rad o nds ,,obtrie topanky®, pretoze mu dava pocit,
ze sme slabsi jedinci, ktori nie si schopni sa branit. Agresia zase ,,nahrdva na smec*
sutazivym mobbérom, autoritativnym a direktivnym ,,vladcom®, ktori sa radi
zucastnuju konfliktov, aby si ,,posilnili vyhrou svoju poziciu v kolektive (Lahnerova,
2009).

Asertivna komunikécia takto zamedzuje naSim partnerom, aby sa spravali
agresivne alebo pasivne vo¢i nam. Z toho vyplyva, Ze si nebudeme musiet neskor
vycitat, ze sme sa spravali nevhodne, alebo sme nepovedali to, ¢o bolo pre nas dolezité

(Lahnerova, 2009).

40



1. Mam pravo posudzovat' svoje spravanie, myslienky a pocity a byt za ne a ich
dosledky zodpovedny.
A (Casto sa stretivame s chybnymi tvrdeniami typu : nema§ pravo
posudzovat’ sam seba, posudzuju ta len druhi podla pravidiel, ktoré urcili
mudrejsie autority (Lahnerova, 2009). Myslime si, Ze skutocne nikto okrem nds
nema pravo nas posudzovat’. Dokonca i my sami by sme sa nemali porovnavat’
s druhymi, len sami so sebou v Case, aby sme predisli zbytocnej sebakritike

a znizovaniu sebavedomia. Toto pravidlo je zakladnym principom asertivity.

2. Mam pravo neospravedliiovat’ svoje spravanie ani neponukat Ziadne vysvetlenia.
A Kazdy z nds sa uz pocas Zivota stretol s tvrdenim, ze na kazdy ¢in musi
byt vysvetlenie. Neustale vysvetlovanie svojich pohnutok uberd ¢loveku
. , s » Pt . . e .
na autorite a tym sa moze stat’ l'ahSim ter€om pre mobbingové aktivity okolia

(Lahnerova, 2009).

3. Mdam pravo robit’ chyby (ale to ma nezbavuje zodpovednosti za ne).
A Typickéd povera , ktord sa viaze k tomuto pravidlu znie: Nesmie§ robit’
chyby. Ked ich urobi§, musi§ mat pocit viny. Ano, urdite ste sa stretli
s podobnym pocitom a postojom u mnohych l'udi vo vasom okoli..Z vlastnej
skusenosti mozeme potvrdit’, ze je vel'mi stresujuce, ked’ ste nastaveni na 100%
vykon a pri chybe ste zmietani silnym pocitom viny. Pri zbavovani sa tohto
destruktivneho zmyslania ndm moéze pomdct’ i prislovie : ,,Mylit’ sa je 'udské*

(Lahnerova, 2009).

4. Mam pravo posudit nakolko a ¢i vobec som zodpovedny za riesenie problémov inych
ludi.
A Proti tomuto pravu sa stavaju argumenty, ktoré nas manipuluja tvrdenim,
ze musime zapriet' seba pred niektorymi vecami, 'ud’'mi, pretoze su v danom

momente dolezitej$i ako nase osobné problémy a potreby (Lahnerova, 2009).

5. Mam pravo zmenit svoj nazor.

A Typickd povera znie: Nazory menia iba bezcharakterni, nezreli

41



a nezasadovi l'udia. Zatial’, ¢o medzil'udské stereotypy hldsajli, Ze menit’ nazor
je nemordalne ,,kabatomenicstvo®, toto asertivhe pravo nds nabada k zmene
,mapy“, ktor pouzivame na to, aby sme dokazali zit' a nestratit’ sa. Pre
progresivny osobny rast a adekvatnu adaptéaciu je nutné, aby sme menili svoje
kognitivne mapy tak Casto, ako sa stretdvame v zivote s novymi informaciami,

ktoré nekoreluju s doterajsim svetonazorom (Peck, 2002).

6. Mam pravo robit nelogické rozhodnutia.

A To, Ze sa okoliu zd4, ze vase spravanie je nelogické, vas nemodze vyviest
z rovnovahy. V ¢loveku sa viac ¢i menej integruje emociondlna a racionalna
zlozka. Niektoré rozhodnutia st viac racionalne, ako napriklad vyber vysokej
Skoly, kym iné st skor intuitivne, ako napr. vyber Zivotného partnera.
Ak by sa clovek musel spravat Uplne racionilne, nemohol by menit’ svoje
rozhodnutia vzhl'adom k aktudlnej situdcii, v ktorej sa nachddza a ma urcité

emocné sytenie. V takomto pripade by sme museli ist' do kina s kamaratmi

aj keby sme boli unaveni, len preto, ze sme im to v stave duSevnej pohody

sl’abili (Lahnerova, 2009).

7. Mam pravo byt nezavisly na dobrej voli druhych.

A Nie je mozné, aby nas vsSetci, s ktorymi prideme do styku mali radi.
V zivote su ludia, s ktorymi sme si ndzorovo bliz§i, a patria do naSej
referencnej skupiny. Ostatni ludia si ndm viac alebo menej duSevne
sympaticki (Lahnerova, 2009). Jeden z dovodov, preco nie je mozné, aby nas
mal kazdy rad, je ndhl'ad do seba a uvedomenie si, Ze ani my nie sme schopni
tol’kej lasky k druhému. Preto by sme sa nemali za kazd cenu prispdsobovat

a vzdavat’ sa svojho ega. Takto vybudovand ,laska“ vyprchd pri prvom

naznaku nesuhlasu alebo uprimného vyjadrenia nazoru.

8. Mam pravo povedat',,ja neviem*.
A VSeobecne zauzivané pravidld okolia ndm predstieraju skutocnost,
ze musime mat odpoved na kazdi otazku, rieSenie na kazdy problém.

Predpokladame, ze to moze byt dovodom zvySeného vyskytu pseudo-
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intelektualizmu, kedy sa l'udia snazia za kazdi cenu povedat’ nieco k téme
i ked’ to nie je prinosom pre ziadnu zo stran v komunikacii. Mudrost’ sa skryva
v pokore a pravde pred sebou samym. Nedodrziavanim tohto pravidla
sa staneme 'ahkou obet'ou manipulécie.
9. Mam pravo povedat’ ,,nerozumiem ti*.

A VSeobecne preferovand povera, ktord sa spdja s tymto pravidlom, snazi
sa nas presvedCit, Ze musime rozumiet’ vSetkému, ¢o ndm hovoria a dokonca
i tomu, ¢o vypovedané nie je. Pri tejto mySlienke chceme uviest’ citat z knihy
Kto prvy hodi kamennom od Johna Powella (2007): ,,Domyslavost nastupuje
tam, kde konci komunikdcia.” Umenie povedat nerozumiem ti, sa casto
stretdva s nepochopenim, s nedostatocnou flexibilitou komunikujiceho a
rigidnymi reakciami. Nie je jednoduché vysvetlit’ vec ¢loveku, ktory sa patkrat
pyta na to isté a stdle nerozumie. Preto by sme v zdujme zlepSenia naSich
komunika¢nych zru€nosti mali rozvijat’ kreativne myslenie, aby sme boli

schopni s kazdym komunikovat'.

10. Mam pravo povedat ,,je mi to jedno “.
A Povera: Musi§ mat’ na vSetko vlastny nazor. Musi§ sa stale vzdelavat,
zdokonal'ovat’, az kym nebude§ dokonaly. AZ potom si zasluzi§ uctu a reSpekt
(Lahnerova, 2009). Kazdy z nas sme prili§ origindlny na to, aby sme museli
mysliet, konat’ a citit” ako ,,stddo*. Je na nds, ak prioritu pridel'ujeme veciam
okolo nas. Médme moznost’ vol'by, a preto sa nemusime nechat’ zmanipulovat’
clovekom, ktory nds odsudzuje pre to, Ze nas nezaujima jeho hobby alebo

problém.

3.5 Aktivna obrana pred mobbingom
V zasade pozname dve moznosti, ako sa branit pred mobbingom. Prvou
moznostou je odchod zo zamestnania, unik zo situicie, ktord zacala

byt nezvladnutel'nd. Druhou moZnostou je zotrvat v pracovnom procese a vykonat’

potrebné kroky k tomu, aby sme obnovili vnutornu rovnovahu. Kazda obet’ si musi
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vybrat. Uvedomujeme si, Ze v sucasnosti nie je tol’ko moznosti na zmenu prace
a mnohi z nas su radi, Ze maji asponn nejakl pracu. Sucasnd ekonomicka situacia
omnoho viac prehlbuje v ¢loveku strach podniknit’ razne kroky a oddaluje okolim
vynuteny vstup do neistoty, hlavne v pripade, ak je obet’ Zivitel rodiny a splaca
hypotéku. Beno (2003) a Svobodova (2008) povazuju za najddlezitejSie spdsoby
obrany v pripade mobbingove;j situécie tieto kroky:
A Spoznajte svojho protivnika. Aby sme mohli zvolit' spravnu stratégiu
rieSenia problému, je dolezité vediet, kto je nas ,,protivnik®. Nebude teda
na Skodu veci zamysliet sa nad tym, preCo sme v nemilosti u mobbéra.
Niekedy vsSak nemusi existovat’ ziadny zjavny dovod, okrem vyslovenej

nesympatie vo¢i vam (Beno, 2003).

A Dajte mobbérovi jasne najavo, ze sa vam nepdaci jeho spravanie voci
vam. Toto pravidlo je v pripade bossingu samozrejme netcinné. Nezalezi
na spdsobe, akym to date mobbérovi vediet, ale nech je to jasné, zretelné.
I keby to malo byt za cenu hysterického divadielka pred celym kolektivom
(Svobodova, 2008).

A Aktivna obrana v sebe zahtia okamzitl reakciu na utok. Nezostaiite ticho
mlcat’, ale sa postavte mobbérovi na odpor. Tato reakcia ho mbze vyviest
z miery. Pytajte sa, o myslel tou nardzkou a nenechajte sa odbit’. Sebavedomé
vystupovanie je jedna z najlepSich ,kariet ak(i mozete vytiahnut, pretoze
mobbérovi spochybnite presvedCenie o vasej slabosti. Ako pomocné voditko
uvadzame nasledujucu kapitolu o asertivite, ktora si musime zvnutornit’, aby
sme sa vyhli zbytoénému ponizovaniu a Utlaku na pracovisku i v osobnom

zivote (Beto, 2003).

A Nadjdite si spojenca, ktory vds podrzi v tazkej chvili a nedovoli vam
Smyknut sa na Sikmej pdde, ktoru pre vas pripravili kolegovia. Je dolezité, aby
ste svoje starosti s niekym zdiel'ali, komunikovali a nenechédvali vnatorné
napitie vo vas vriet. Ako to uz byva, mnoho obeti mobbingu s odstupom casu

dokaze brat’ tento problém s nadhladom , vtipom a dokonca ako ,,dobru skolu
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do zivota®. V tomto je ukryté tajomstvo l'udskej duse. Jej sila je nekonecna

(Svobodova, 2008).

A Ujasnite si ciel, ktory chcete dosiahnut' a stratégiu, ktoru pouZijete.
Na to, aby ste dosiahli svoj ciel, je dolezit¢é mat rukolapny ddokaz toho,
¢o sa deje na pracovisku. Za vhodné povazujeme viest si ,,dennik*
so zapiskami krivd, rozhodnuti nadriadeného, ktoré sa vam zdaji inak
adekvatne, aby ste v pripade, ked’ dojde k rieSeniu problému mali na com

postavit’ svoju obhajobu (Svobodova, 2008).

A Informujte nadriadeného, ktory je taktiez zodpovedny za vztahy
na pracovisku. Pre mnohych nadriadenych je tazké pripustit’ si, Ze by sa na ich
pracovisku mohol vyskytovat’ tak nepriaznivy fenomén ako je mobbing sam.
Avsak vy budete mat’ v ruke zdznamy v podobe dennika, ktoré nie su len tak
lahko spochybnitelné. V pripade, Ze je nadriadeny sdm mobbér musite

sa obratit’ na d’alSie institucie (Svobodova, 2008).

A Whladajte odbornu pomoc. Nebojte sa hl'adat’ rady u odbornika. Nikto
nie je odbornik na vSetky sféry Zivota. Prave preto su tu hasici, lekari, pravnici
¢i psychoterapeuti. Psychoterapia je liek na poranenu dusu tak, ako je ibalgin
lick na bolest hlavy. Len malokto si odmietne dat’ ibalgin, ak sa zmieta
v horkosti migren6znych stavov. Preco by ste teda mali trpiet, ak na vasu

bolest’ existuje liek? (Svobodova, 2008).

A Aj prehra moze byt niekedy zaciatkom vitazstva. Je malo pripadov obeti
mobbingu a bossingu, ktorym sa podarilo ustat’ vSetky nastrahy a uskalia, ktoré
im mobbéri pripravili. Pravdou nadalej zostdva, ako uvadza Betio (2003),
ze sa zamestnavatelia nezvyknil ospravedlnit zamestnancom za duSevné
a telesné¢ ujmy, ktoré¢ im svojim nevhodnym spravanim spdsobili. I napriek
tomu, ako sme spominali uz vyssie, Casom sa obet’ dokaze spracovat svoje
traumy a posilnit’ osobnost’ prave tym, ¢o ju suzovalo niekol’ko mesiacov

¢i rokov. Ved kde by sme boli bez ran, ktoré ndm zivot ustedril?(Beto, 2003,
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Svobodova, 2008).

3.5.1 Pomoc rodiny

Existuje este niekol’ko spdsobov, ako sa moézeme vysporiadat’ s uz vzniknutym
problémov na pracovisku. Velkou pomocou méze byt prave rodina, ktord by mala byt
opornym stipom jedinca v tazkych Zivotnych situiciach. Nielen rodina dokaze byt
zachrannym ¢lnom pre Cloveka topiaceho sa v dusevnej bolesti. AvSak prave rodina

dokaze v tychto pripadoch vel'mi ¢asto plnohodnotne pomoct.

Rodina je zékladnym poskytovatelom zazemia v nasej spoloc¢nosti. Prave preto
by mohla byt vynikajicim zdrojom oslobodenia obeti od bolesti utfZzenej v praci. Treba
vSak pamidtat’ na to, Ze povrchny pristup méze byt podnetom k vzniku citovej bariéry
(Svobodova, 2008). Aby bola pomoc uspesnd, mali by sme sa zamerat na emocie
a myslienky obete. Taktiez musime poskytnut’ obeti priestor pre sebavyjadrenie aj keby
malo byt formou kriku, placu ¢i inych prejavov emocii. Obet potrebuje citit,
ze je milovana, preto by sme jej mali venovat’ svoj Cas. Zdielat’ s fiou aktivity, ktoré
ma rada, poctvat’ ju so zaujmom a srdcom. V krajnom pripade je mozné podat’ trestné
oznamenie na pachatela. Toto rieSenie je sice hrani¢né, ale méze byt aspoit malou

satisfakciou za sposobenu bolest’ a ujmu (Svobodova, 2008).

3.5.2 RieSenie konfliktu na pracovisku

Rozdiely medzi 'ud’mi, pohlavie, postoje, nazory, rasa, hodnoty a nase spravanie
urcuju nasu jedineCnost’. Prave nasa jedineCnost sa stava zédkladom vSetkych konfliktov,
ktoré musime denne riesit’. Kazdy z nds ma svoje vlastné ,,0kno*, cez ktoré vnima tento
svet a toto okno sa utvdra naSim postavenim v spolo¢nosti a v dejinadch. NaSe ndzory
a potreby su formované prave prostrednictvom toho, ako vnimame svet okolo nés. Ked’
tieto potreby nie st uspokojované, napiané, dostavame sa do konfliktu (McConnon,
2009). Prave konflikt je uvadzany ako spiistacom pre vznik mobbingu. Preto sa v tejto
kapitole chceme venovat’ sposobu ako vyriesit’ konflikt tak, aby sme my sami nestracali
a udrzali si ,,protivnika‘ na nasej strane. Nie vzdy je to jednoduchy proces. Vyzaduje

isti mieru komunika¢nych zru€nosti, schopnost’ priznat’ vinu, ospravedlnit’ sa, ustipit’,
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¢i stat’ si za svojim.
Riesenie konfliktu win-lose /vyhra - prehra/

Nemusi to byt tak, ze v kazdom konflikte existuje vitaz a porazeny. Sposob
myslenia win-lose nas nati do superenia. Niekedy sa pri rieSeni konfliktu zastavime
uz na zaciatku. Problém je v neochote druhej strany riesit’ konflikt. Ak chceme, aby nas
partner spolupracoval, musime sa zamysliet’ nad tym, ako nds vnima, ¢i v nas nevidi
nejaké nebezpecenstvo, podozrenie ohl'adom motivov. To, Ze sami nevidime motivaciu

nekomunikovat’ druhych s nami, neznamena, Ze ju oni sami nevidia (McConnon, 2009).

Stratégiu ~ win-lose pouzivame vtedy, ked je vitazstvo dolezitejSie
ako pochopenie stanoviska toho druhého. Spdsob myslenia pri taktike win-lose
sa da rozoznat’ podla vol'by slov:

A Kazdy hlupdk predsa vie, Ze....

A Tak stupidna myslienka ako ta vasa...
A Svami je problem v tom, Ze...
A

Vy ste snad’ uplny debil, ked nevidite, Ze.... (McCOnnon, 2009, s. 52).

LCudia dokazu byt doslova posadnuti touto slovnou vojnou, ktord vSak nevedie
k ziadnemu rieSeniu, iba k ldmaniu kazdého mosta, ktory kedy spéjal dvoch ucastnikov
konfliktu. Existuje vSak aj cesta budovania mostov, ktora je zavisla na tom, ze si vazite
druhého ¢loveka, jeho ndzor, a Ze mate zadujem ,,vyhrat* spolu s nim. Osoba, s ktorou
sa dostanete do konfliktu, sa bude pravdepodobne zaujimat’ viac o svoje potreby
ako o tie vase. Budovanie mostov znamena prejavit zaujem o toho druhého, spoznat’
jeho motivy, strachy a pocity a ¢im viac sa budete snazit,, tym viac sa rieSenie problému
bude podobat’ situcii win-win- kazdy vyhrava (McCOnnon, 2009).

Pre ilustraciu uvddzame myslienky, ktoré podporuju stavanie mostov a tie, ktoré
su prostriedkom k stavaniu bariér podla McConnon (2009). Hlavny rozdiel moézeme
vidiet’ pri formulacii vyjadrenia. Snaha o ,,my* vzdy tvori mosty, kym ,,ja* je zahl'adené

na svoje potreby, vylucujuc zo scendra druht1 stranu.
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Tabul'ka €. 2: Rozdielne vyjadrenia v komunikacii

Budovanie mostov Budovanie bariér
Vazim si vas. Ja mam pravdu.
Podme spolupracovat Vly by ste sa mal zmenit.
Chcem, aby sme obaja nie€o ziskali. Vly méte problém.
Chcem to urobit’ spolu s vami. Chcem nad vami ziskat’ moc.
Uznavam délezitost vaSich potrieb Chcem urobit’ poriadok.
Snazme sa ten problém spolu vyrieSit’ Chcem vam dokazat, Ze sa mylite.
Méame spolocny problém. NereSpektujem vaSe potreby.
Porozpravajme sa o tom. Moje potreby su déleZitejSie nez vase.
Co si 0 tom myslite? Je to len strata Casu.

Zdroj: Vlastné spracovanie

Mat’ moc s niekym, nie nad niekym, neznamena vzdat sa jej. Je to ako
zdielat’ svetlo zo svojej sviecky. Ked’ zapalim sviecku niekoho iné¢ho, moje svetlo
tym nijako neohrozim a bude viac svetla pre vsetkych. Osvieteny pristup k rieSeniu

konfliktov si vyzaduje ur¢ita mieru reSpektu.

Ked sa bude I'udom zdat, ze sme proti nim, nebudu chciet’ spolupracovat.
Spolupracovat’ s niektorymi 'ud'mi bude vSak od nas vyzadovat’ velki mieru pokory. Je
preto dolezité uvedomit’ si, aké psychologické zisky nam méze takito komunikacia
priniest. Niekedy mozeme ziskat’ to, o chceme az potom, o ini dostanu svoj podiel

vitazstva (McConnon, 2009).
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4 EMPIRICKA CAST

V empirickej Casti prace su uvedené prieskumné ciele, pracovné hypotézy,

metodika prieskumu a popis stboru respondentov.

4.1 Prieskumny ciel

Na poznatky v teoretickej Casti nasej diplomovej prace sa poklisime nadviazat
vlastnym prieskumom. Cielom prieskumnej casti bude prostrednictvom vlastného
dotaznika zistit' frekvenciu vybranych prejavov mobbingu na pracovisku. V citovanej
literatire sme sa stretli s mnohymi tvrdeniami, ktoré uvadzali niektoré prejavy
ako pocetnejSie oproti inym. Nasim zdujmom je teda zistit’, ktoré prejavy s najviac

frekventované, ale taktiez i st bezni zamestnanci informovani o existencii mobbingu.

Ciel'om prieskumu bolo zistit’, ako sa zamestnanci citia na svojom pracovisku,
¢o do vysokej miery poukazuje na predpoklad vzniku mobbingovej situdcie. Otazky
vztahujice sa k tejto problematike sme sa pokusili zhrnat® do Styroch zakladnych
predpokladov. Cielom prieskumnej cCasti naSej diplomovej prace bude hl'adanie

odpovede na tieto hypotézy.

4.2 Prieskumné otazky

V naSom prieskume sme sa pytali na najCastejSie prejavy mobbingu
na pracovisku. Taktiez sme chceli zistit, ¢i su robotnici pracujici vo fabrikéch,
prevazne v automobilovom priemysle, viac mobbovani ako informatici. Ostatne, pytali
sme sa taktiez na informovanost respondentov o fenoméne mobbing. Rovnako
nas zaujima, ¢i vedia o sposoboch prevencie, ktoré zabezpeCuje ich zamestnavatel,
a ¢ vobec nejaka prevenciu uskutoCiiuje. Taktiez nas zaujimalo, kolko percent
zamestnavatelov informuje zamestnancov o problematike mobbingu. Z tychto
prieskumnych otdzok sme nasledne  vytvorili hypotézy, ktoré sme overovali

prostrednictvom nasho prieskumu.
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4.3 Hypotézy

Hypotéza €. 1: Predpokladame, Ze minimalne 50% respondentov sa stretlo s pojmom
mobbing.

Tento predpoklad sme vyslovili na zdklade vysledkov vyskumu Tomanovej (2011),
ktord vo svojej bakalarskej praci na tému mobbing na pracovisku uvadza, ze az 71%

opytanych sa stretlo s pojmom mobbing.

Hypotéza ¢&. 2: Predpokladame, Ze najcastejsie vyskytujuci sa prejav mobbingu
je ohovaranie.

Tato hypotézu sme vytvorili na zdklade informéacii, ktoré uvadza Kubani (2006), podla
ktorych je vo vyrobnom podniku najfrekventovanej$i prejav mobbingu prave

ohovaranie.

Hypotéza €. 3: Predpokladame, Ze najmenej vyskytujuci sa prejav mobbingu su fyzické
utoky na jedinca.

Tento predpoklad sme vytvorili na zaklade domnienky, ze fyzické utoky st skor
prejavom Sikany u ludi s niz§im mordlnym vyvinom, emociondlne nezrelych jedincov,
alebo nizSou inteligenciou. Fyzické tutoky sa vyskytuji skor v hierarchicky
jednoduchsich spolocenstvach, ako je napriklad armada, alebo Skola ako uvadza
Svobodova (2008). Na pracoviskach sa vyskytuji malokedy, lebo na rozdiel od inych

prejavov mobbingu su trestnopravne postihnutelné (Horvath, 2003).

Hypotéza ¢. 4: Predpokladame, Ze robotnici sa denne stavaju tercom mobbingovych
aktivit castejsie ako zamestnanci v informacnych technologiach.

Myslime si, ze robotnici pracuji v kolektivoch a prostredi, ktoré je nachylnejSie
na Sikanu, ¢i uz preto, ze veduici nie su dostato¢ne kvalifikovani, alebo preto,
ze vo vyrobnych spolo¢nostiach sa nekladie déraz na osobnost’ jednotlivca, ale hlavne
na jeho bezchybny vykon. Zameranost na vykon zamestnanca namiesto na jeho
osobnost, moze byt zivna poda pre vznik mobbingu ako uvddzame v kapitole 1.6.

v teoretickej Casti.
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4.4 Metody prieskumu

Na zistovanie potrebnych informacii sme vyuzili anonymnti metédu dotaznika
v printovej a elektronickej podobe. Sucasny informacny vek mé naprieck mnohym
nevyhoddm i vyhody, ktorou je aj rychly zber dat prostrednictvom internetu. Taktiez
sme vyuzili tlaCenu formu distribucie dotaznika pre zamestnancov vo vyrobnych
sférach. Niektoré otazky v dotazniku boli formulované pomocou Skdlovania. Dotaznik
pozostava z 19 otazok. Prva otazka zistuje informovanost’ zamestnancov o pojme
mobbing. Otazky 4-6 , 17-18 sa zameriavajii na vyjadrenie pocitov, ktoré zazivaji
zamestnanci na pracovisku. Otazky 7-15 zistuju frekvenciu a druhy prejavov mobbingu,
ktoré sa vyskytuji v pracovnom procese. Otizka 16 sa zameriava na zistenie,
¢i s pracovnici informovani o druhoch prevencie mobbingu na pracovisku zo strany
zamestnavatela.

Respondenti mali vzdy niekol'’ko moZnosti vyberu a na konci niektorych otazok

mali moZnost’, aby dopisali ostatné varianty odpovedi.

4.5 Prieskumna vzorka

V ramci nasho prieskumu sme expedovali 78 dotaznikov, z ktorych sa ndm
vratilo 70. Skupina respondentov bola tvorend jedincami vo veku od 20-54 rokov.
Vyber vzorky nebol ndhodny, vopred sme urcili kritéria pre vyber respondentov.
Respondenti museli pracovat’ ako informatici alebo vo vyrobnom sektore ako robotnici.
Prieskumnu vzorku tvori 35 zamestnancov pracujicich v informacnej sfére (informatici)
a 35 respondentov operatori vyroby pracujuci v automobilovej vyrobe. Minimalne
vzdelanie respondentov bolo zakladné vzdelanie (ZS) a najvyssie dosiahnuté vzdelanie

vysokoskolské (VS). Priemerny vek respondentov je 33,5 rokov.
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Tabulka ¢. 3: Rozdelenie podla vzdelania

Operétor vyroby % Informatik %

Zakladna Skola 2 57 0 0
Vzdelanie | Stredna Skola 33 %,3 4 1,4
Vysoka Skola 0 0 31 88,6

4.6 Analyza a interpretacia vysledkov

1. Stretli ste sa uzZ niekedy s pojmom mobbing /Sikana na pracovisku/?

Zdroj: Vlastné spracovanie

a) ano
b) nie
¢) neviem
Tabulka €. 4: rozdelenie podl'a zamestnania
Operator vyroby |~ % Informatik % Spolu %
Ano 10 28,6 28 80 38 54,3
Nie 23 65,7 14,3 28 40
Neviem 2 57 51 4 51
Spolu 35 100 35 100 70 100
Graf ¢.1
Stretli ste sa uz niekedy s pojmom mobbing /Sikana na pracovisku/?
90
80
70
60 m Operéator vyroby
50 Informatik
S 40
30
: H
10
0 I
Ano Nie Neviem

Zdroj: Vlastné spracovanie
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V otazke ¢islo jeden, ktord zistuje informovanost zamestnancov o existencii
pojmu mobbing 54,3% respondentov uvadza, ze sa uz s pojmom stretlo. Mézeme vsak
vidiet vysoky percentudlny rozdiel v odpovediach operatorov vyroby, ktori pojem
mobbing poznaji v 28,6 %, pricom az 80% informatikov odpovedalo na otazku kladne.
Hypotéza €. 1, predpokladame, ze miniméalne 50% respondentov sa stretlo s pojmom

mobbing, sa potvrdila.

l.otazka: Ako sa citite na pracovisku?

a) Vyborne, ni¢ mi tu nechyba
b) dobre, da sa to prezit
c) necitim sa tu dobre

Tabulka €. 5: rozdelenie podl'a zamestnania

Operator vyroby % Informatik % Spolu %
vyborne, nic mi tu nechyba 4 114 2 1 442
dobre, da sa to prezit 20 143 8 29 486
necitim sa tu dobre 5 14,3 0 0 12
spolu 35 100 35 100 100
Graf C.2

Ako sa citite na pracovisku?
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dobre, da sa to prezit

vyborne, ni€¢ mi tu nechyba necitim sa tu dobre

W Operétor vyroby
Informatik

%

Zdroj: Vlastné spracovanie
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Druha otdzka mala za ciel zmapovat pocity zamestnancov v dvoch odlisnych
pracovnych sférach: informacné technolégie a vyroba. Opit vidime vysoky rozdiel
vo vypovediach zamestnancov. Len 11,4% operatorov vyroby sa na svojom pracovisku
citi vyborne, pricom az 77,1% informatikov uvéadza tu istu informaciu. Mdzeme
si taktiez v§Simnut’ ze 14,3% operatorov vyroby sa na svojom pracovisku neciti dobre.

Ziadny informatik neuviedol ako svoju odpoved’, Ze sa na pracovisku neciti dobre.

3. AKo sa citite vo vaSom pracovnom kolektive?
a) Prijaty / neprijaty
b) uznavany / neuznavany
c) dobre/zle
d) pochopeny / nepochopeny

e) akceptovany / diskriminovany

Tabulka €. 6: rozdelenie podl'a zamestnania

Operator vyroby % Informatik % Spolu %
prijaty 27 771 33 94,3 85,8
uznavany 26 74,3 34 97,1 85,8
dobre 27 771 35 100 81,4
pochopeny 24 68,6 33 94,3 81,4
akceptovany 26 74,3 34 97,1 85,7
Graf €. 3

Ako sa citite vo vaSom pracovnom kolektive?

120
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60 Informatik
s
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uznavany pochopeny
prijaty dobre akceptovany

Zdroj: Vlastné spracovanie
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V tretej otdzke mali respondenti zakrizkovat’ skutoné pocity, ktoré sa spajaju
s pracovnym kolektivom. Vybrali sme 5 vhodnych adjektiv a ich opozitd. Mo6Zeme
vidiet Zze 85,8 % respondentov sa citi byt prijaty, uzndvany a 91,4% respondentov
sa citi dobre a pochopeny. Samozrejme, zase badame rozdiely vo vypovediach
informatikov, ktori sa v priemere citia na pracovisku lepsie ako operatori vyroby.

V tabulke ¢.7 uvddzame percentudlne vysledky negativnych pocitov
zamestnancov na pracovisku. Az 22,9% operatorov vyroby pocituje neprijatie zo strany
kolektivu, priCom tato tendenciu zaznamendvame len 6,7% informatikov.
Neuznavanymi sa citi 25,7% operatorov vyroby, co uviedlo iba 2,9%. Informatikov.
Ani jeden informatik neodpovedd, Ze sa citi na pracovisku zle, ale az 8 operatorov
vyroby uviedlo tuto odpoved’ ako relevantni k ich vnatornému rozpoloZzeniu.
11 operatorov vyroby oznacilo, Ze sa citia nepochopeni a az 9 Ze st na pracovisku
diskriminovani. Informatici uviedli pocit nepochopenia len v dvoch pripadoch

a v jednom uviedli pocit diskriminacie. Graf €. 3 zobrazuje nasledujucu situdciu

nazorne.
Tabulka €. 7: rozdelenie podl'a zamestnania
Operator vyroby % Informatik % Spolu %
neprijaty 8 22,9 2 6,7 14,2
neuznavany 9 25,7 1 29 14,2
zle 8 22,9 0 0 18,6
nepochopeny 11 31,4 2 6,7 18,6
diskriminovany 9 25,7 1 29 14,3
Graf €.3

Ako sa citite vo vasom pracovnom kolektive?
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Zdroj: Vlastné spracovanie
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4. Ak vznikne konflikt alebo problém na pracovisku, vas nadriadeny ho riesi:

a) Primerane / neprimerane

b) usporiadane / chaoticky

c) kompromisne / nekompromisne

d) efektivne / neefektivne

Tabulka €. 8: rozdelenie podl'a zamestnania

Operator vyroby % Informatik % Spolu %
neprimerane 14 40 7 20 30
chaoticky 24 68,6 9 25,7 471
nekompromisne 22 62,3 6 17,1 39,7
neefektivne 11 314 4 11,4 214
Graf ¢.4
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Vzniknuty konflikt alebo problém rieSi vas nadriadeny:
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A%

ako ich nadriadeni rieSia problémy a konflikty, ktoré vznikaju na pracovisku. Graf
¢. 4 poukazuje na markantné rozdiely v rieSeni problémov u nadriadenych
a managemente v informacnych technolégiach, kde napriklad 11,4% zamestnancov

vnima neefektivnost’ opatreni, priCom 31,4% tvoria informatici. Az 62,3% operatorov

Zdroj: Vlastné spracovanie

Stvrtej otazke sme sa zamerali na vypovede respondentov o tom,
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vnima rieSenie problémov svojich nadriadenych ako nekompromisné, pri¢om tento isty

pocit ma len 17,1% informatikov.

V tabulke ¢islo 8. sme spracovali pozitivne hodnotenia respondentov na riesenie
problémov vzniknutych na pracovisku. Vedenie riesi v priemere v 70% konflikty
a problémy primerane, v 52,9% usporiadane, 60,3 % kompromisom a efektivne
78,6%. Tieto hodnoty su priemerné hodnoty vzniknuté spriemerovanim odpovedi
informatikov a operatorov vyroby. Ked sa vSak pozrieme na jednotlivé hodnoty
oddelene, vidime, Zze wusporiadane rieSia konflikty len nadriadeni, podla
11 operatorov vyroby, pricom informatici to tvrdia az v 26 pripadoch. Kompromisné
rieSenie pouzivaju taktiez CastejSie v informaénych technolégiach, podla odpovedi

82,9% respondentov a len 37,7% vo vyrobnej.sfére.

Tabulka €. 9: rozdelenie podl'a zamestnania

Operator vyroby % Informatik % Spolu %
primerane 21 60 28 80 70
usporiadane 11 31,4 26 74,3 52,9
kompromisne 13 37,7 29 82,9 60,3
efektivne 24 68,6 31 88,6 78,6
Graf €.5
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Zdroj: Vlastné spracovanie
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5.Ako by ste ohodnotili sposob komunikacie nadriadeného s vami v pripade
problému vzniknutého na pracovisku?

a) Profesiondlne / neprofesionalne

b) nenatlakovy / natlakovy

c) stresujuci/ nestresujici

d) agresivny / pasivny

e) ludsky / neludsky

Tabul’ka ¢. 10: rozdelenie podl'a zamestnania

Operator vyroby % Informatik % Spolu %
neprofesionalna 8 229 3 8,6 15,8
natlakova 4 114 2 57 8,6
stresujlca 12 34,3 3 8,6 21,5
agresivna 9 25,7 2 517 17,8
nefudska 7 20 1 2,9 11,5
Graf C.6

Spbsob komunikacie veduceho v pripade problému na pracovisku
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Zdroj: Vlastné spracovanie

Vyrazné rozdiely medzi odpoved’ami na otazku vidime v grafe ¢.6. Operatori vyroby

zazivaju ovel’a CastejSie negativnu komunikaciu zo strany nadriadenych ako informatici.
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Najvicsie rozdiely zaznamendvame v odpovediach, ¢i je komunikacia v pripade
problému s nadriadenym stresujuca. Az 34,3% operatorov vyroby odpovedalo pozitivne,

pri¢om pozitivhu odpoved’ zaznamenavame len u 8,6% informatikov.

Pre porovnanie sme vytvorili tabul’ku ¢.11, ktora zobrazuje pozitivne odpovede
na otazku ¢. 5 v naSom dotazniku. Priemerné hodnotenia operatorov a informatikov
povazuju rieSenie problémov na pracovisku zo strany ich nadriadenych
v 84,2% za profesionalne, 91,4% nenatlakové, 78,5% za nestresujuce, 82,2% pasivne
a 88,5%za l'udské. Tieto Cisla ale ukazuju priemerné hodnoty oboch skupin. Ak by sme
sa opat’ pozreli zvlast na operatorov vyroby a informatikov, zbadali by sme menej
vyrazné rozdiely medzi % odpoved’ami, ale stale tu si. Ako priklad uvadzame
27 operatorov, ktori vnimaji rieSenia problémov na profesiondlnej Grovni oproti

32 informatikom.

Tabulka €. 11: rozdelenie podl'a zamestnania

Operator vyroby % Informatik % Spolu %
profesionalna 27 771 32 91,4 84,2
nenatlakova 31 88,6 33 94,3 91.4
nestresujica 23 68,7 32 91,4 78,5
pasivna 26 74,3 33 94,3 82,2
[udska 28 80 34 97,1 88,5
Graf ¢.7
Spbsob komunikéacie veduceho v pripade problému na pracovisku
120
100
80 m Operator vyroby
60 informatik
N
40
20
0]
nenatlakova pasivna
profesionalna nestresujlca ludska

Zdroj: Vlastné spracovanie
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6. Ako casto sa stretavate s ohovaranim vo vasom pracovnom kolektive?

a) denne b) raz tyzdenne C) raz za mesiac d) obcas e) nikdy

Tabulka €. 12: rozdelenie podl'a zamestnania

Operator vyroby % Informatik % Spolu %
denne 14 40,5 4 11,4 21,7
raz tyzdenne 2 5,7 2 5,7 5,7
raz za mesiac 4 11,4 1 2,9 7.1
obCas 11 31,4 20 571 442
nikdy 4 11,4 8 22,9 16,9
Graf €. 8

Ako Casto sa stretavate s ohovaranim vo vasom pracovnom kolektive?
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Zdroj: Vlastné spracovanie

Ulohou respondentov bolo v nasledujicich otdzkach odpovedat’ na otézky tykajice
frekvencie vyskytu vybranych mobbingovych javov na pracovisku. Ako vidime
v otazke ¢. 6, az 40,5% operatorov vyroby sa denne stretdva s ohovaranim, pricom
len 11,4% informatikov zaziva tento jav denne tiez. V oboch skupinach 27,6%
respondentov uviedlo, ze sa s ohovaranim stretdvaju denne. S ohovéranim
sa v priemere nikdy nestretdva len 16,9% respondentov. Obcas sa s ohovaranim stretava

11 operatorov vyroby a 20 informatikov.
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7. Ked’ urobite chybu pri praci, stretivate sa s ostrou kritikou na vasu osobu
od kolegov?

a) denne b) raz tyzdenne C) raz za mesiac d) obcas e) nikdy

Tabul’ka €. 13: rozdelenie podl'a zamestnania

Operator vyroby % Informatik % Spolu %
denne 3 8,6 0 0 43
raz tyzdenne 1 2,9 1 29 29
raz za mesiac 2 57 0 0 2,9
obas 16 45,7 19 54,3 50
nikdy 13 31,3 15 429 40,1
Graf €.9

Stretavate sa s ostrou kritikou na vaSu osobu od kolegou?
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Ako vidime v tabulke €. 11, ostra kritika zo strany kolegov nie je na pracovisku
tak pocetne zastipend ako ohovaranie. Ostra kritika zo strany kolegov je i tak CastejSie
popisovana operatormi vyroby ako informatikmi. Denne sa s ostrou kritikou za chybu

vykonanu pri préci stretava az 8,6% respondentov. Ziaden z informatikov neuviedol,
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7ze sa s ostrou kritikou stretdva denne. S ostrou kritikou sa obcas stretava
45,7% operatorov vyroby a 54,3% informatikov. 13 operatorov vyroby odpovedalo,
ze sa s ostrou kritikou zo strany kolegov nestretavaju nikdy spolu s 15 informatikmi.

V priemere sa nikdy s ostrou kritikou od kolegov nestretava 40,1 respondentov.
8. Ponizuju vas vasi kolegovia slovne alebo inym spésobom, ak mate iny nazor
ako kolektiv, alebo sa spravate inak, ako oni?

a) denne b) raz tyzdenne C) raz za mesiac d) obcas e) nikdy

Tabul’ka €. 14: rozdelenie podl'a zamestnania

Operator vyroby % Informatik % Spolu %
denne 3 8,6 0 0 43
raz tyzdenne 1 29 0 0 1,5
raz za mesiac 3 8,6 0 0 43
obCas 8 22,9 1 2,9 12,9
nikdy 20 57,1 A 97 4 773
Graf €.10
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Ako vidime vo vyhodnoteni grafu ¢. 10, ponizovanie nie je beznou sucastou
pracovného Zzivota informatikov, ale urc€ité percentudlne zastupenie javu vidime
v odpovediach operatorov vyroby. Denne sa s ponizovanim stretdvajii traja operatori
vyroby, ¢o je v pomere k poctu respondentov dost’ velké cislo. U informatikov
sa denne, raz tyzdenne ani raz mesacne s ponizovanim nestretdva ziadny
z respondentov. S ponizovanim sa nikdy nestretdva az 97,4% respondentov.

V priemere sa nikdy s ponizovanim nestretava 77,3% respondentov.

9. Zazivate na pracovisku vysmech od kolegov?

a) denne b) raz tyzdenne C) raz za mesiac d) obcas e) nikdy

Tabul’ka €. 15: rozdelenie podl'a zamestnania

Operator vyroby % Informatik % Spolu %
denne 2 57 0 0 2,9
raz tyzdenne 0 0 1 2,9 1,5
raz za mesiac 1 2,9 0 0 1,5
obCas 7 20,1 3 8,6 14,4
nikdy 25 7,2 31 88,6 74,9
Graf ¢.11
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Tato otdzka mala za ciel zmapovat’ vyskyt vysmechu v pracovnom kolektive
oboch skupin respondentov. S vysmechom sa denne stretava 5,7% operatorov vyroby,
ale ani jeden informatik. V priemere sa s vysmechom v oboch skupindch stretavaji
respondenti v 2,9%. Jeden informatik uviedol, Ze sa s vysmechom stretiva raz
tyzdenne, priCom ziaden operator vyroby nevypovedal rovnako. 71,2% operatorov
vyroby nezazilo vysmech na pracovisku nikdy. U informatikov je toto percento o nieco
vysSie, az 88,6%. V priemere sa s vysmechom nestretdva nikdy 74,9% opytanych

respondentov.

10. ZazZivate ignoranciu zo strany vasich kolegov, ked’ s nimi potrebujete rieSit’

pracovné problémy?

a) denne b) raz tyzdenne C) raz za mesiac d) obcas e) nikdy

Tabulka €. 16: rozdelenie podl'a zamestnania

Operator vyroby % Informatik % Spolu %
denne 1 2,9 0 0 1,5
raz tyzdenne 0 0 0 0 0
raz za mesiac 2 57 0 0 2,9
obCas 12 34,3 1 31,4 32,9
nikdy 20 57,1 24 68,6 62,9
Graf ¢.12
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Ignorancia v pracovnom kolektive sa u informatikov vyskytuje len obcas alebo vobec.
31,4% informatikov sa stretava s ignoranciu obc¢as a 68,6% nikdy. Opat’ vidime nizke
percento operatorov vyroby, ktori musia denne prezivat’ ignorovanie zo strany svojich
kolegov v 2,9%, raz za mesiac 5,7 %, obcas 34,3% a nikdy sa s ignoranciou nestretava
57,1% respondentov. Len 62,9% respondentov sa s ignoranciou nestretdva vo svojom

kolektive nikdy. Obcas sa s fiou v priemere stretne 32,9% opytanych respondentov.

11. Ak sa vasim kolegom nepaci vase spravanie, rozhodnutia alebo postoje,

vyhrazaji sa vam fyzickym itokom na vas, va§ majetok alebo rodinu?

a) denne b) raz tyzdenne C) raz za mesiac d) obcas e) nikdy

Tabul’ka €. 17: rozdelenie podl'a zamestnania

Operator vyroby % Informatik % Spolu %
denne 0 0 0 0 0
raz tyzdenne 0 0 0 0 0
raz za mesiac 0 0 0 0 0
obCas 3 8,6 0 0 4,3
nikdy 32 91,4 35 100 95,7
Graf ¢.13
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Dalsi prejav, na ktory sme sa pytali, bola tendencia kolegov vyhrazat
sa fyzickymi atakmi voci respondentovi, jeho majetku ¢i rodine. V grafe ¢. 13 mézeme
vidiet, ze ziadny z informatikov ani operdtorov vyroby sa s vyhrdzanim nestretava
denne, raz tyzdenne ani raz mesacne. 8,6% operatorov vyroby uviedlo,
7e sa s vyhrazanim stretava obcas. Nikdy sa s vyhrdZanim nestretdva v priemere 95,7%

respondentov.

12. Ak sa vasSim kolegom nepaci vase spravanie, rozhodnutia alebo postoje, itocia

na vas fyzicky?

a) denne b) raz tyzdenne C) raz za mesiac d) obcas e) nikdy
Tabul’ka €. 18: rozdelenie podl'a zamestnania
Operator vyroby % Informatik % Spolu %
denne 0 0 0 0 0
raz tyzdenne 0 0 0 0 0
raz za mesiac 0 0 0 0 0
ob¢as 2 6,8 0 0 3,4
nikdy 33 93,2 35 100 96,6
Graf ¢. 14
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Dvanastou otazkou sme zistovali,
v informaénych technolégiach a vyrobnom sektore zvykom fyzické utoky v kolektive.
Dospeli sme k predpokladanym vysledkom. Ako vidime, s fyzickymi itokmi sa obcas

stretdva 6,8% respondentov z vyrobnej sféry. Nikdy sa s fyzickymi utokmi nestretavaji

informatici v

100% a operatori vyroby v 93,2%. V priemere sa obe skupiny nikdy

nestretavaju s fyzickym napadanim v 96,6%.

13. Poskodzuji vam vasi kolegovia osobné veci, ¢i veci potrebné pre vykon

povolania?
a) denne b) raz tyzdenne C) raz za mesiac d) obcas e) nikdy
Tabulka €. 19: rozdelenie podl'a zamestnania
Operator vyroby % Informatik % Spolu %
denne 0 0 0 0 0
raz tyzdenne 2 5,7 0 0 2,9
raz za mesiac 2 57 0 0 2,9
obCas 3 8,6 1 2,9 5,8
nikdy 28 80,2 34 97,1 88,7
Graf ¢.15
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Poskodzovanie osobného majetku respondentov sa stalo d’alsim predmetom
skimania v nasom dotazniku. V priemere 88,7% respondentom kolegovia nikdy
neposkodzuju osobné veci. Obcas kolegovia poskodzuji osobné veci 5,8% vsSetkym
z opytanych respondentov. Denne sa s tymto javom vsak nestyka ziadny z respondentov.
Kolegovia zni¢ia osobné veci raz tyzdenne 5,7% operatorom vyroby a to isté percento
vypovedalo, Zze im ich ni¢ia raz mesacne. 2,9% informatikov zaziva ni¢enie osobnych
veci zo strany svojich kolegov v 2,9% obcas, operatori vyroby tento jav popisuji
v 8,6%.

14. Stretavate sa na pracovisku so sexuialnym obt’aZovanim zo strany kolegov
(narazky, dotyky a iné)?

a) denne b) raz tyzdenne C) raz za mesiac d) obcas e) nikdy

Tabulka €. 20: rozdelenie podl'a zamestnania

Operator vyroby % Informatik % Spolu %
denne 2 5,7 0 0 2,9
raz tyzdenne 3 8,6 0 0 4,3
raz za mesiac 0 0 2 5,7 2,9
obcas 7 20,1 2 57 12,9
nikdy 23 65,7 31 88,6 77,15
Graf €.16
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Cielom 14-tej otdzky nasho dotaznika bolo zistit’ percento vyskytu prejavov
sexudlneho obtazovania v pracovnych kolektivoch informatikov a operatorov vyroby.
U informatikov sa k dennému a tyzdennému vyskytu nevyjadril ani jeden
z respondentov. 5,7% informatikov uvadza, ze sa s tymto javom stretava raz mesacne,
5,7% obcas a 88,6% sa so sexualnym obtazovanim nestretdva nikdy. Operatori vyroby
sa stretavaju s uréitymi prejavmi sexualneho obtazovania denne v 5.7%, raz tyzdenne
v 8,6% a obcas az v 20,6%. V priemere sa nikdy so sexudlnym obtazovanim nestretlo
77,2 % opytanych respondentov a 2,9% sa s nim stretdva denne.

15. Opovrhuju vasi kolegovia vami, alebo vasou osobnost’ou ¢i nazormi?

a) denne b) raz tyzdenne C) raz za mesiac d) obcas e) nikdy

Tabulka €. 21: rozdelenie podl'a zamestnania

Operator vyroby % Informatik % Spolu %
denne 1 2,9 0 0 1,9
raz tyzdenne 2 5,1 1 2,9 43
raz za mesiac 2 5,1 1 2,9 43
obCas 9 25,7 5 14,3 20,2
nikdy 21 60,2 28 80,1 70,2
Graf ¢.17
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Opovrhovanie je dal$im prejavom mobbingovych atakov, ktoré sa vyskytuji
v pracovnom procese. Ako vidime v grafe ¢. 17, respondenti zo skupiny informatikov
sa denne s opovrhovanim zo strany spolupracovnikov nestretdvaju. AvSak
2,9% respondentov uvadza, ze sa s tymto prejavom stretavaju jedenkrat za tyzden.
80,1% informatikov sa s opovrhovanim na pracovisku nestretdva vobec. U skupiny
respondentov z vyrobnych hal vidime, Ze sa s opovrhovanim stretavaju castejSie.
2,9% uviedlo, ze sa s opovrhovanim stretdva denne. Nikdy sa s opovrhovanim zo strany

svojich kolegov nestretava 60,2% operatorov vyroby, ktori vypinali dotaznik.

16. Zadrziavaji vam kolegovia informacie potrebné pre vykon vaSej prace?

a) denne b) raz tyzdenne C) raz za mesiac d) obcas e) nikdy

Tabulka €. 22: Rozdelenie podl'a zamestnania

Operator vyroby % Informatik % Spolu %
denne 1 2,9 0 0 1,5
raz tyzdenne 2 57 1 2,9 4,3
raz za mesiac 3 8,6 3 8,6 8,6
ob¢as 7 20,1 12 34,3 27,2
nikdy 22 62,9 19 54,3 58,6
Graf €. 18
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Zadrziavanie informdécii potrebnych pre vykon povolania sme zaznamenali
taktiez v dennej frekvencii u operatorov vyroby a to v 2,9%. S tymto javom sa denne
stretava jeden operator vyroby zo skupiny respondentov. V mensej frekvencii sa tento
jav vyskytuje v 5,7% skupiny respondentov z radu operatorov vyroby. S tymto javom
sa nikdy nestretava 60,2% operatorov vyroby, ¢o je vysSie percento ako uvadzaji
informatici. Z nich sa 58,6%. so zadrziavanim informacii nestretdva nikdy. Ziaden

informatik neodpovedal pozitivne na frekvenciu vyskytu javu denne.

Tabul'ka ¢.23: Frekvencia vyskytu prejavov mobbingu v pracovnom kolektive

% vyskytu javu v pracovnom kolektive
denne raz tyZzdenne | raz mesacne obcas nikdy
ohovaranie 21,7 57 7.1 442 16,9
ostra kritika 4,3 2,9 2,9 50 40,1
ponizovanie 4,3 1,5 4,3 12,9 77,3
vysmech 2,9 1,5 1,5 14,4 74,9
ignorancia 1,5 0 2,9 32,9 62,9
vyhraZanie 0 0 0 43 95,9
fyzické dtoky 0 0 0 3,4 96,6
ni¢enie veci 0 2,9 2,9 5,8 88,7
sexudlne obtaZovanie 2,9 4,3 2,9 12,9 77.2
opovrhovanie 1,5 4,3 4,3 20,2 70,2
zadrziavanie informacii 1,5 4,3 8,6 27,2 58,6
Graf €. 19
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V tabulke ¢.23 sme urobili priemerné hodnotenie jednotlivych skimanych
prejavov. Mozeme vidiet, Ze najfrekventovanej§i denny mobbingovy prejav
je ohovaranie (27,7%), ¢o potvrdzuje naSu druht hypotézu, Ze najCastejSi prejav
mobbingu na pracovisku je ohovéaranie. Najmenej sa vyskytuje vyhrézanie, fyzické
utoky a nicenie osobnych veci, ktoré sa neobjavuje denne vobec. Fyzické utoky
na pracovisku sa vyskytuju podla tabul’ky ¢. 23 najmenej, co potvrdzuje nasu hypotézu

¢. 3, Ze najmenej vyskytujici sa prejav mobbingu st fyzické Gtoky na jedinca.

Tabul’ka ¢.24: Porovnanie denného vyskytu prejavov mobbingu na pracovisku %

Operator vyroby Informatik

ohovaranie 40,5 11,4
ostra kritika 8,6 (0]
poniZzovanie 8,6 o
vysmech 5,7 o
ignorancia 2,9 O
vyhrazanie O (0]
fyzickeé utoky o (0]
ni¢enie veci O O
sexualne obtazovanie 57 (0]
opovrhovanie 2,9 (0]
zadrziavanie informacii 2,9 (0]

Graf €. 20
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V tabulke ¢.24 sme ilustrovali rozdiel v pracovnom prostredi operatorov vyroby
a informatikov. Hypotéza ¢. 4: Predpokladame, Ze robotnici sa denne stavaji tercom
mobbingovych aktivit cCastejSie ako zamestnanci v informacnych technolégiach,
sa potvrdila. Mozeme vidiet, Ze jediny jav, ktory sa nachadza v oboch druhoch
pracovného prostredia je ohovaranie. Ako sme uz spominali, fyzické utoky, vyhrazanie
a nicenie osobnych veci sa nevyskytuje v ziadnej zo skupin denne vobec. Ostatné
prejavy vSak maju urcité percentudlne zastupenie v skupine operatorov vyroby, pricom
v skupine informatikov sa nenachadzajii vobec. Graf ¢. 20 zndzorfiuje priemerni
hodnotu dennych mobbingovych aktivit u oboch skupin. Respondenti z radov
operatorov vyroby trpia denne nejakou formou mobbingu v 7,01% pricom informatici

len v 1,01%.

17. AKy sposob prevencie ( sposob ochrany pred negativhymi javmi ) pred

mobbingom vyuZiva firma/organizicia, v ktorej pracujete?

Skolenia pre riadiacich pracovnikov
Skolenia pre zamestnancov, ktoré ozrejmuju problematiku mobbingu
do riadiacich pozicii vyberajii osved¢enych l'udi

neviem

> > > > >

myslim si, Ze naSa firma sa nezaoberd prevenciou mobbingu (Sikany

na pracovisku)

Tabul'ka €. 25: rozdelenie podl'a zamestnania

Operatorvyroby |~ % Informatik % Spolu %
Skolenia pre management 5 14,3 5 14.3 14.3
Skolenia pre zamestnancov 2 57 2 2,9 43
vyber osvedCeného managementu 1 29 15 429 29
neviem 8 29 ! 20,1 215
firma neorganizuje $kolenia 19 %3 6 171 3,7
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Graf ¢. 21
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Zdroj: Vlastné spracovanie

Otéazku prevencie mobbingu sme zaradili do dotaznika, pretoze ju pokladdme
za kIai¢ova v ,,boji proti mobbingu®. Zaujimalo nas, do akej miery su zamestnanci
informovani o c¢innosti ich zamestnavatel'a v tejto oblasti. Mézeme vidiet, ze 14,3%
operatorov vyroby a informatikov uvadza, Ze zamestndvatel' robi Skolenia pre
management. Skolenia pre zamestnancov organizuje 5,7% zamestnavatelov
vo vyrobnom sektore a 2,9% v informacnych technologiach. V priemere
az 35,7% respondentov uvadza, ze zamestnavatel neorganizuje ziadne Skolenia
o mobbingu.

Tabul’ka €. 26: Sposob, ktory vyuziva zamestnavatel’ ako prevenciu mobbingu

Spolu %
Skolenia pre management 14,3
Skolenia pre zamestnancov 4,3
vyber osvedcenéeho managementu 22,9
neviem 21,5
firma neorganizuje Skolenia 35,7

Graf ¢.22
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V tabulke ¢.26 sme znazornili priemerné hodnoty odpovedi respondentov
na otazku ¢. 17. Skolenia pre management organizuje zamestnavatel’ podla odpovedi
respondentov v 14,3%. Skolenia pre zamestnancov, ktoré sa tykaju problematiky
mobbingu organizuje podla vypovedi 4,3% zamestnancov. 22.9% respondentov
uviedlo, ze zamestnavatel ako prevenciu mobbingu vyuziva vyber osvedCeného
managementu do riadenia zamestnancov. 21,5% respondentov sa vyjadrilo k tejto
otazke odpovedou ,,neviem*. Podla odpovedi opytanych respondentov sme zistili,
ze az 35,7% jedincov si mysli, Zze ich zamestnavatel' neorganizuje ziadne Skolenia,

kde by sa preberala problematika mobbingu.

18. Bojite sa o svoje pracovné miesto?

a) ano
b) nie
) neviem
Tabulka €. 27: rozdelenie podl'a zamestnania
Operator vyroby % Informatik % Spolu %
ano 7 20,1 4 11,4 15,8
nie 21 60,1 29 82,0 7,9
neviem 6 19,8 2 571 12,7
Graf ¢. 23
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V mnohych odbornych, ale aj neodbornych ¢lankoch sme sa stretli s tym,
ze v Case hospodarskej krizy je zvySend miera strachu zamestnanca o svoje pracovné
miesto. Zaujimalo nds, ¢i aj naSi respondenti pocitujii napitie a strach zo straty
pracovného miesta, ¢o moze byt taktiez spustacom mobbingovych aktivit. Z hore
uvedenych vysledkov mozeme vidiet, Ze v priemere 15,8% respondentov sa obava
o svoje pracovné miesto. 71,5% respondentov netrpi strachom o to, Ze budi vyhodeni

z prace a 12,7% respondentov odpovedalo ,,neviem®.

19. MoZete vyjadrit’ slobodne svoj nazor bez toho, aby ste elili negativnym

désledkom zo strany firmy, v ktorej pracujete?

a) ano
b) nie
) neviem
Tabulka €. 28: rozdelenie podl'a zamestnania
Operator vyroby % Informatik % Spolu %
ano 10 28,6 28 80,1 54,1
nie 19 54,3 2 57 30,2
neviem 6 17,1 5 14,2 15,7
Graf C. 24
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V tabulke €. 26 vidime priemerné hodnoty odpovedi respondentov na posledni otdzku
v dotazniku. Zaujimalo nds, ¢i zamestnanci citia slobodu prejavu na pracovisku.
Ako vidime, v priemere 54,1% respondentov uviedlo, Ze moéze slobodne a bez
nasledkov vyjadrit’ svoj nazor. 30,2% opytanych si mysli, Ze nemoze svoj nazor vyjadrit’

slobodne a bez dosledkov a 15,7% nevie, ¢i mdZe svoj nazor slobodne vyjadrit’.

4.7 Overenie hypotéz a diskusia k vysledkom

Po vyhodnoteni distribuovanych a vyplnenych dotaznikov, sme prisli k vel'mi
zaujimavym zaverom, ktoré by sme radi zhrnuli v naSej diskusii. V prvom rade by sme
sa chceli vratit k vyhodnoteniu stanovenych hypotéz. Operovali sme so Styrmi

hypotézami.

Prva hypotéza: Predpokladame, Ze minimalne 50% respondentov sa stretlo
s pojmom mobbing, sa potvrdila. V tabulke ¢islo 2. vidime, Ze priemerna hodnota
oboch skupin respondentov je 50,4% sthlasnych odpovedi. Ked sa vSak prizrieme
blizSie na vysledky, vidime, ze 28,6% operdtorov vyroby pozna pojem, pricom
u informatikov je to az 80% opytanych. Myslime si, ze v tomto pripade zohrava
najdolezitejSiu tlohu v otdzke informovanosti o danom pojme vzdelanie. VécSina
informatikov ma vysokoskolské vzdelanie, takze pocas Studia museli byt
na ovela vysSej pojmovej Urovni ako operatori vyroby so stredoskolskym vzdelanim.
Tym, ze sa Clovek vzdelava, zvySuje pravdepodobnost’ styku s odbornymi pojmami
ro6znych kategorii. Pri vyhodnocovani vysledkov sme si v§imli eSte jednu zaujimavost’.
Mladi operatori vyroby vacsinou nevedeli, o znamend pojem mobbing. Vyssie percento
opytanych, ktoré sa s pojmom stretlo, bolo vo veku od 40-55 rokov. To m6ze znamenat’,
ze aj operatori vyroby sa dostani k podobnym informécidm, avSak ovela neskor nez

vysokoskolsky vzdelani informatici.

Druha hypotéza: Predpokladame, Ze najcastejsie vyskytujuci sa prejav mobbingu
je ohovaranie, sa potvrdila. Ohovéranie je na dennom poriadku na pracovisku podla
40,5% odpovedi operatorov vyroby a 11,4% informatikov. Ohovéranie je velmi

popularne na naSich pracoviskach. Hovorime to z vlastnej skusenosti. Stretdvame
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sa s nim v rodine, v Skolskom prostredi a taktiez na pracovisku, no nevynima
ani zaujmové skupiny. Ohovdaranie je fenomendlne svojou pocetnostou. Mame pocit,
akoby bolo tak zrasten¢ s medzil'udskymi vzt'ahmi, ze nevyjadruje sndd’ ni¢ negativne.
Aj napriek zakernosti ohovérania, myslime si, Ze tento jav je na pracovisku

b13

tak frekventovany prave pre svoju zdanlivu ,,neviditelnost™, pre tichost’ vojny, ktorou
bojuje. OtvorenejSia komunikacia, ktora nepreferuje ohovaranie ako spdsob
vysporiadania sa s vlastnou nezrelostou a osobnymi prehrami, by urcite bola velkym

prinosom pre osobnost’ jedinca i spolo¢nost’, v ktorej Zije.

Tretia hypotéza: Predpokladame, zZe najmenej vyskytujuci sa prejav mobbingu
su fyzické utoky na jedinca. Rovnako ako predchddzajiice dve hypotézy, aj tato hypotéza
sa potvrdila. Spolu s vyhrazanim a nienim osobnych veci, ako mozeme vidiet
v tabulke ¢. 22, ani jeden z tychto prejavov sa v ziadnom z pracovnych kolektivov
nevyskytuje denne. Tento fakt hodnotime vysoko pozitivne. Pri¢ina méze byt dana
prave dovodmi, ktoré uvadzame ako predpoklad pre vznik hypotézy. Taktiez
si myslime, ze fyzické utoky st skor doménou jedincov s nizS§im stupfiom vyvinu
moralneho myslenia, svedomia a emocne;j stability jedinca. TaktieZ sa skor nachadzaji
v Skolskom prostredi, kde si mladi chlapci dokazuji moc a silu ako kompenzaciu
nedostatku lasky vo vychove. Tuto hypotézu sme zaradili do vyskumu, pretoze nas
zaujimalo, aké vel'ké bude percento atakov na jedinca, avSak z vysledkov, ktoré
uvadzaji respondenti sme zistili, ze len 3,4% respondentov sa s takymto spravanim

zo strany kolegov stretdva obcas, zvySok respondentov nikdy.

Stvrtd hypotéza: Predpokladime, Ze robotnici sa denne stivajii tercom
mobbingovych aktivit Ccastejsie ako zamestnanci v informacnych technologidach,
sa potvrdila. V tabul’ke ¢islo 22. si mdzeme v§imnut, Ze informatici sa denne stretavaja
len s ohovaranim. Ziadny iny prejav mobbingu nebol zaznamenany v odpovediach
informatikov. Ako moézeme vidiet vo vyhodnoteni dotaznika, v kazdej odpovedi
operatorov vyroby sme zaznamenali vysSie percento prezivania mobbingovych aktivit
v pracovnom kolektive. Mame niekol'’ko domnienok, preco to tak moze byt. Napriklad
sexualne obt'azovanie sa nevyskytuje denne u informatikov vébec, pri€om u operatorov

vyroby v 5,7% odpovedi. Myslime si, ze to méze byt vysledkom skutocnosti,

78



ze vo vyrobnej sfére su zvicsa zmieSané kolektivy, oproti informa¢nym technologiam,
kde st zamestnani prevazne muZzi. Ak aj nejakd Zena pracuje v kolektive informatikov,
vo svojej podstate je ,,muz‘- su to tie typy, ktoré myslia viac logicky ako emociondlne,
¢o je typickou Crtou Zenského pohlavia. Zaroven si myslime, Ze kolektiv informatikov
je  typicky  svojou nekonfliktnostou, vyS§Sim inteligenénym  priemerom
a individualizmom. Vedenie taktieZ nie je zamerané na vykon, sudiac z informacii
ziskanych od priatelov a znamych pracujucich v tomto odvetvi. Vyrobny sektor
je charakteristicky najmi tym, Ze vedenie pozostdva casto z najusilovnejSich
zamestnancov, ktori okrem vytrvalosti a rychleho pracovného tempa nevynikaji
v sktsenosti s vedenim l'udi, st viac zamerani na vykon nez na ¢loveka, ¢o sposobuje
nezdujem o pocity podriadeného na pracovisku a vysoky tlak na jeho vykon.
V kolektive robotnikov taktiez panuje niz§ia moralna roven a vysokd miera ucelovej
konformity nazorov. Toto vSetko moézu byt predpoklady, preco pracovny kolektiv
vo vyrobe je CastejSie zatazovany neprijemnymi prejavmi mobbingu ako zamestnanci
v informacnom sektore, ktori maji vicSiu volnost’ na pracovisku a niz§iu mieru

stereotypu.

Zaujimavym zistenim je 1 fakt, Ze len 4,3% zamestnavatel'ov robi Skolenia
pre zamestnancov o mobbingu. Myslime si, Ze keby sa viac zamestnavatelov
zameriavalo na pracovnu klimu, nielen v pekne vypisanych ,,cieloch a hodnotach
organizécie“,ale aj v skutocnosti, bolo by ovel'a menSie percento I'udi, ktori sa stavaju
obetou mobbingu. Sucasnd doba s kapitalistickym trendom vSak vedie skor
k zvySovaniu narokov na zamestnanca a k zniZzovaniu nakladov. Keby si vSak
zamestnavatelia dokazali uvedomit’ psychologické poznatky o ¢loveku a boli by ochotni
ich aplikovat’ do praxe, zvySili by vykon svojich zamestnancov. Nie vSak za cenu
strachu a neslobody v dobe hospodarskej krizy, ale za cenu pozitivneho l'udského

pristupu, ktory je i dodnes iplne zadarmo.

Ako sme uz hovorili v teoretickej Casti diplomovej prace, za mobbing
sa povazuju ataky vo frekvencii raz tyzdenne po dobu minimalne Siestich mesiacov.
My vSak vidime, Ze naSi respondenti, najmd z vyrobného sektora, sa s mobbingom

v urcitych percentach stretavajii denne. Pokladame to za vel'mi nepriaznivy fakt, ktory
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by nemusel byt’ suc¢ast’ou nasich pracovnych kolektivov.

4.7.1 Odporucania pre prax

V naSej diplomovej praci sme sa zaoberali prevenciou mobbingu. Prave
v prevencii vidime cestu, ako znizit' mieru mobbingovych aktivit na Slovensku. Napr.
formou  Skoleni, teambildingov, zvySenim informovanosti  zamestnancov
aj managementu. Vzhl'adom k tomu, Ze nemo6zeme ziadat’ od l'udi ,,moralnejsi pristup
priamo, mézeme to v praxi urobit’ formou prikladu. Osoby vo vedeni by mali byt teda
prikladom svojim spravanim pre podriadenych. Podmienky pre zamestnancov najmi
vo vyrobnom sektore by sme mohli zlepSit najmé pristupom vedenia, ale aj zniZenim
pretazenia zamestnancov. Verime, Ze zmena zmysSlania ,kapitalistického cloveka*

na Cloveka ,,socidlneho* by urcite priniesla vel'ky uspech v réznych pracovnych sférach.
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ZAVER

Zo skuto¢nosti bezného Zzivota sme zistili, kol'ko zavaznych problémov
spdsobuje narusenie kolektivu posobenim mobbéra: rozpad pracovného kolektivu, obet’
Sikany vydelena z kolektivu, zniZovanie vykonu, I'ahostajnost’, ignorancia nadriadeného
ako spdsob vyrovnavania sa s bossingom, nechut’ pri pomysleni na pracu, pomstychtivé
myslienky smerom k mobbérovi. Toto vSetko su priame ataky na osobnost’ obete, ktoré
vsak zanechdvaju i priamy odkaz na dusi mobbéra. Ved’ si to predstavte, aké je to tazké
,,byt’ Clovekom,” ked’ eSte k tomu na nas tlacia nase komplexy, ktoré si vybijame

na niekom, kto sa nemdze branit’, alebo sa nevie branit’.
9 b

Moc odhaluje charakter. Myslime si, ze by ju mali dostavat’ silni, zreli,
vyrovnani jedinci, ktori su schopni viest’ 'udi k zlepSeniu vykonu. Prebudit’ v nich lasku
k préci, ktora vykonavaji, dat’ podriadenym pocitit, Zze st ddleziti i napriek tomu,
ze ¢innost’, ktorti vykondvaju, nemusi byt nijako napliujica. Otazne je, ¢i mdézeme
urobit’ nieCo preto, aby sme ukdzali mobbérovi aj iné cesty, akymi moze kracat.
Nie je spravna cesta Sikany a poniZzovania vSetkych len preto, ze mdze, a pre to, ze on
sam nevyhral svoj boj sdm so sebou. Je ddlezité si uvedomit’, ze pracujeme v kolektive
s T'udmi a nikto z nas nie je izolovand jednotka uprostred opusteného ostrova.
Navzajom sa ovplyviiujeme. Preto je spravne, Ze existuju opatrenia, ktorymi mozZeme
oslabit negativny vplyv spravania sa vediiceho.. Z vlastnej sktsenosti vieme,

Ze je to prave empatia a schopnost’ poctvat’, ktoré ndm otvaraju dvere k ostatnym..

Chceli by sme tiez upozornit’ na dblezitost’ prevencie mobbingu v medzil'udske;j
interakcii. V naSej diplomovej praci sme sa vo vyskumnej Casti zaoberali 1 spdsobmi
prevencie. VSimli sme si, Ze zamestnavatelia neklad(i dostatocny doraz na prevenciu
mobbingu. Myslime si, Ze prevencia je na Slovensku absolutne nedostato¢na. Nevieme,
¢o by spdsobilo uvedomenie si ddlezitosti prevencie na pracovisku zo strany
zamestnavatel’a, avSak s istotou vieme povedat’, Ze keby doslo k naprave a vicsej snahe
o prevenciu, bolo by to velkym krokov vpred pre zlepSenie pracovnej klimy
na pracovisku. Prave preto by sme chceli poukazat' na nevyhnutnost' dobrého vyberu
skusenych zamestnancov do riadiacich pozicii. Zaroven chceme apelovat

na zamestnavatelov, aby venovali viac pozornosti svojim zamestnancom, pripadne
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podriadenym pracovnikom. Cestou prevencie mdze zamestnavatel’ predist naruseniu
psychického zdravia svojich zamestnancov, zbyto¢nym nakladom na stdne spory,

¢i prili§ dlhu praceneschopnost’ zamestnancov.

Prejavy, o ktorych sme zistili, Ze sa stdvaju uplne beznou stcastou pracovného
zivota v mnohych pracovnych kolektivoch nie je mozné ,,vyhubit*. Su totizto sucast'ou
Pudského spolocenstva od nepamiti, ¢o vSak neznamena, ze su spravne. Bolo
by zaujimavé vidiet’ pracovisko, na ktorom sa nestretneme s ohovaranim, ignoranciou
¢i vysmechom. Takéto pracovisko sa nam zda skor ako nonsens, nez je realita bezného
zivota. Nemozeme totiz chciet’ od zamestnancov, ktori si zvykni zavidiet' hoci euro
navySe, aby sa zacali spravat’ uvedomelo, zrelo a zodpovedne, ked’ tato spolo¢nost’

naraba s Uplne nespravnymi hodnotami. Potom musi za toto vSetko znasat’ nasledky.

Verime vsak, ze stdle su jedinci, ktori dokdzu odolat’ konformite a tlaku
stredné¢ho prudu, zachovaji si ,,zdrava hlavu* a triezvy um na to, aby dokazali odolavat’
pripojeniu sa k skupine mobbérov, ¢i neboli sami aktérmi mobbingu. Myslime si, ako
uvadzame vysSie, ze dobry vzor moze byt ,,tahac“ celej skupiny, ako v pozitivnom,
tak 1 negativnom smere. Vyhodou zamestndvatela je prave moznost' vybrat takych
zamestnancov, ktori sa o najlepSie prisposobia pracovnému kolektivu, ¢im sa znizi

pravdepodobnost’ vzniku mobbingu.

V naSej diplomovej praci sme chceli poukdzat na tie prejavy, ktoré
sa na pracoviskach vyskytuji, a zistit' ich frekvenciu. Bohuzial, nebolo v nasej
kompetencii zistit’ kauzalne vztahy, ¢o pokladdme za omnoho zaujimavejsi fakt, prinos
pre spolo¢nost, pretoze kto pozna pri¢inu, dokdze odstranit’ nasledky .Napriek tomu
si myslime, ze sa ndm podarilo zistit' zaujimavé informacie, ¢o bolo naSim cielom.
Verime, ze informdcie, ktoré sme zistili v priebehu vyskumu, budu dobrou inSipiraciou
pre kazdého, koho zaujima problematika mobbingu, ¢i uz z osobnych alebo vedeckych

dovodov.

82



Z0OZNAM POUZITYCH ZDROJOV

Zoznam pouzitych ¢eskych zdrojov
BENO, P. Miij $éf, miij nepritel ? Brno: ERA, 2003. ISBN: 80-8651-734-9.

FROMM, E. Anatomie lidské destruktivity. 1.vyd. Praha: Lidové noviny, 1997.
ISBN 80-729-9089-6.

HIRIGOYEN, M. F. Psychickeé tyranie. Bratislava: Sofa, 1998. ISBN 80-89033-02-4.

HIRIGOYEN, M. F. Psychické nasili v rodiné a v zaméstnani. Praha: Academia, 2002.
ISBN 80-200-0994-9.

KRATZ, H. J. Mobbing: jak ho rozpoznat a jak mu celit. Praha: Management Press,
2005. ISBN 80-7261-127-5.

LAHNEROVA, D. dserivita pro manazery. 1. vyd. Praha: Grada, 2009.
ISBN 978-80-247-2892-6.

McCONNON, S. Jak resit konflikty na pracovisti. 1. vyd. Praha: Grada, 2009.
ISBN 978-80-3003-5.

PECK, M. Nevyslapanou cestou. 2. vyd. Praha: Argo, 2002. ISBN: 80-72-0303-61.

POWELL, J. Kto prvy hodi kamerniom ? 2.vyd. Trnava: Dobra kniha, 2007.

ISBN 978-80-7141-575-6.

SVOBODOVA, L. Nenechte se Sikanovat kolegou,.1. vyd. Praha: Grada Publishing,
2008. ISBN 978-80-247-2474-4.&

83



WAGNEROVA, I. a kol. Psychologie prdce a organizace. 1.vyd. Praha: Grada, 2011.
ISBN 978-80-3701-0.

Zoznam pouzitych zahrani¢nych zdrojov

HORVATH, G. Mobbing- Sikanovanie na pracovisku. Rodina a Skola. 2001, roc. 49,
¢.9,s. 12. ISBN -0231-6463.

HUBEROVA, B. Psychicky terror na pracovisku. 1. vyd., Martin: Neografie, 1994.
ISBN 80-85186-61-6.

LOVAS, L. Agresia a ndsilie. 1.vyd. Bratislava: Ikar, 2010. ISBN 978-80-5511-752-2.

MESAROSOVA, B. Bojom proti mobbingu za bezpe¢nost price na pracoviskach.
Bezpecna praca. 2000, ro€. 31, €. 3, s. 9-10. ISBN -0322-8347.

SZARKOVA, M. Psycholégia pre manazérov a podnikatelov. 3.vyd. Bratislava: Sprint
dva, 2009. ISBN: 978-80-89393-00-8.

SIPOSOVA, I. Sikanovanie na pracovisku je Soraz astejsie. Vychovavatel, 2007, ro¢.

LIV, ¢. 5, s- 8-10. ISBN -0139-6919.

SIPOSOVA, I. Sikanovanie na pracovisku je Soraz astejie. Vychovavatel, 2007, rog.

LIV, ¢. 5, s- 8-10. ISBN -0139-6919.

Zoznam pouZitych internetovych zdrojov

KUBANI, V. Psycholégia prdce. PU v Presove :
FHPV, 2011. ISBN 978-80-555-0318-9.
Dostupné z: http://www.pulib.sk/elpub2/FHPV/Kubani6/pdf doc/10.pdf

LEYMANN, H.: The Mobbing Encyclopedia Dostupné z:

http:/www.leymann.se/English/frame.html

84



TOMANOVA, S. Mobbing na pracovisku. Bratislava, 2011. Bakalarska praca.
Univerzita Palackého v Olomouci, Filozofické fakulta, Katedra sociologie
a andragogiky, Veduci bakalarskej prace: Pavel Kliment

Dostuplné z: http://theses.cz/id/kasins/Bakalarska praca Tomanova.pdf

85



ZOZNAM OBRAZKOV, GRAFOV A TABULIEK

Zoznam obrazkov
Obrazok 1.: Sociomapa polarizacie SKUPINY..........cccueecuieiiiiriieniie et 37
Obrazok 2.: Sociomapa rozdelenia skupiny — manazér spolu s podriadenym 1 a 2

vytvorili skupinu, podriadeny 3 je izolovany a vyluceny z komunikacie...................... 38

Zoznam grafov

Graf ¢.1: Stretli ste sa niekedy s pojmom mobbing/Sikana na pracovisku/?.................. 52
Graf €.2: Ako sa citite na pracoVISKU?........c.cccciiriieiieeiiiieie et 53
Graf ¢. 3: Ako sa citite vo vaSom pracovnom kolektive?..........cccoocvveeiiiiiinnienieineenen. 54
Graf ¢. 4: Vzniknuty konflikt alebo problém riesi vas nadriadeny:...........ccccccvevrieennnnne 56
Graf ¢.5: Vzniknuty problém alebo konflikt riesi vas nadriadeny:..........ccoceevevvenennnene 57
Graf ¢.6: Sposob komunikacie vediceho v pripade problému na pracovisku................ 58
Graf ¢. 7: Spdsob komunikacie veduceho v pripade problému na pracovisku............... 59
Graf ¢. 8: Ako Casto sa stretdvate s ohovaranim vo vasom pracovnom kolektive?....... 60
Graf ¢.9: Stretdvate sa s ostrou kritikou vo vaSom oKoli?.........ccceoceeieiiininniniiincnnn 61
Graf ¢.10: Ponizujt vas vasi kolegovia slovne alebo inym spdsobom?.............c.cc....... 62
Graf ¢.11: Zazivate na pracovisku vySmMech?..........ccccovvieriiiiiiiiiiieie e 63
Graf ¢.12: Zazivate ignoréaciu zo strany vaSich kolegov?.........cccccevnieiiiiiiiniiiniens 64
Graf ¢.13: Vyhrazaju sa vam alebo vasej rodine kolegovia fyzickym utokom?............ 65
Graf ¢.14: Utogia na vas kolegovia fyZicky?.........ocoeemiveeieeeieeeeeeeeeeeeeeee e 66
Graf ¢.15: Poskodzuji vam kolegovia 0Sobné veci?.........ccecvvevriieniieeieeiieeiieeie e 67
Graf ¢.16: Stretavate sa na pracovisku so sexualnym obt'azovanim?.............cccceecuennenne. 68
Graf ¢.17: Opovrhuju vasi kolegovia vami, alebo vaSou osobnostou ¢i ndzormi?....... 69
Graf ¢.18: Zadrziavajii vam kolegovia informdacie potrebné k vykonu povolania?...... 70
Graf ¢.19: Frekvencia prejavov mobbingu na pracovisku %.........ccccevevveeneiieiiennenne. 71
Graf ¢.20: Denna frekvencia mobbingovych aktivit na pracovisku............ccceevvvennenne. 72
Graf ¢.21 : Sposob prevencie mobbingu vo vasej SpoloCNOSti........ccvveeeveeieerveeriiennenns 74
Graf ¢. 22: Aky sposob mobbingu vyuziva vas zamestnavatel?...........cccccevveninnencnne 74
Graf €.23: Bojite sa 0 SV0je Pracovng MICSTO?......ccceevueirrieerieeieerireeiiesiieereeneeesaaesaaeees 75

86



Graf ¢.24: Mozete slobodne a bez dosledkov vyjadrit’ SVoj Nazor..........cccveeveenveenenn. 76

Zoznam tabuliek

Tabulka €. 1: Typy agresorov v pracovnom procese podla M. Kolafa...........c.ceeeenneee. 29
Tabul’ka €. 2: Rozdielne vyjadrenia v KOMUNIKACTIL ......eervieriieeieeiiiiieiieeie e 48
Tabul’ka €. 3: Rozdelenie podla vzdelania.............cocoovieeiiiiiiniiienie e, 52
Tabul’ka €. 4: rozdelenie podl'a zamestnania...............ocoueeeuieniieniienie e 52
Tabul’ka €. 5: rozdelenie podl'a zamestnania..............eccueeeueeriieniienieeieeeeeee e 53
Tabul’ka €. 6: rozdelenie podl'a zamestnania...............cecueeeuiiniieniienie e 54
Tabul’ka €. 7: rozdelenie podl'a zamestnania.............cceccueervirriienieeiieenieeiie e e 55
Tabul’ka €. 8 rozdelenie podla zamestnania.............ccceeveeiieiiieiiienie e 56
Tabul’ka €. 9: rozdelenie podl'a zamestnania...............cccueeeueeniieniienieeieeeeeeee e 57
Tabul’ka ¢.10: rozdelenie podl'a zamestnania..............cccueeeueereieriienieeieeneeeiie e 58
Tabul’ka €. 11: rozdelenie podl'a zamestnania.............cceeeeeerieeiieeniinniienie e 59
Tabul’ka €. 12: rozdelenie podl'a zamestnania.............cccueeeueeriieriienieeieeneeeiee e 60
Tabul’ka €. 13: rozdelenie podl'a zamestnania.............cccueeeueereieniienieeieereeeeee e 61
Tabul’ka €. 14: rozdelenie podl'a zamestnania.............cccueeeueeriieniienieeieeeieeiee e 62
Tabul’ka €. 15: rozdelenie podl'a zamestnania.............cccueeeueereieriienieeieenieeiie e 63
Tabul’ka €. 16: rozdelenie podl'a zamestnania............cccceeevieeieeiiinniienie e 64
Tabul’ka €. 17: rozdelenie podl'a zamestnania.............cccueeeueereieniienieeieeneeeiee e 65
Tabul’ka €. 18: rozdelenie podl'a zamestnania.............cccueeeueereieniienieeieeneeeiee e 66
Tabul’ka €. 19: rozdelenie podl'a zamestnania.............cccueeeveereieriienieecieeneeeiie e 67
Tabul’ka €. 20: rozdelenie podl'a zamestnania ............cccueeeueeeeieniienieeieereeeiee e 68
Tabul’ka €. 21: rozdelenie podl'a zamestnania.............cccueeeueeriieniienieeieeeeeeiie e e 69
Tabul’ka €. 22 rozdelenie podl'a zamestnania..............ccceevveeeieeiieeniieniie e 70
Tabul'ka ¢.23: Frekvencia vyskytu prejavov mobbingu v pracovnom kolektive............ 71
Tabul’ka ¢.24: Porovnanie denného vyskytu prejavov mobbingu na pracovisku %....... 72
Tabul’ka €. 25: rozdelenie podl'a zamestnania.............cccueeeueeriieriienieeieeneeeiie e 73
Tabul'ka €. 26: Spdsob, ktory vyuziva zamestnavatel’ ako prevenciu mobbingu........... 74
Tabul’ka €. 27: rozdelenie podl'a zamestnania.............cccueeeueereieniienieeieenieeiie e 75
Tabul’ka €. 28: rozdelenie podl'a zamestnania.............cccueeeueereieriienieeiieeneeeiie e 76

87



ZOZNAM PRILOH

Priloha A - DOtazZniKu....euueeceeeeeeeereeeneceeeeenecereeseeeesssnessssssssscssssssssssssnes |

88



PRILOHY

Priloha A- Dotaznik

Dotaznik sa zameriava na vyskum prejavov mobbingu (Sikany na pracovisku medzi

kolegami). Dotaznik je anonymny. Informacie ziskavané pre diplomovt pracu.

Pohlavie : muz / Zena

Vzdelanie: zékladna skola / stredna skola/ vysoka Skola

1. Stretli ste sa uzZ niekedy s pojmom mobbing /Sikana na pracovisku/ ?
a) ano
b) nie

¢) neviem

2. Ako sa citite na pracovisku?
a) Vyborne, ni¢ mi tu nechyba
b) dobre, da sa to prezit’

¢) necitim sa tu dobre

V nasledujtcich otazkach 3-6 podciarknite pri kazdej dvojici pridavnych mien to, ktoré
stihlasi.
3. AKo sa citite vo vaSom pracovnom kolektive?

Prijaty / neprijaty

uznavany / neuznavany

dobre / zle

pochopeny / nepochopeny

akceptovany / diskriminovany



4. Ak vznikne konflikt alebo problém na pracovisku, vas nadriadeny ho riesi:
Primerane / neprimerane
usporiadane / chaoticky
efektivne / neefektivne
kompromisne/ nekompromisne
5. Ako by ste ohodnotili sposob komunikicie nadriadeného s vami v pripade
problému vzniknutého na pracovisku?
Profesionalne / neprofesionalne
nenatlakovy / natlakovy
stresujuci / nestresujuci
agresivny / pasivny

Pudsky / nel'udsky

6. Ako casto sa stretavate s ohovaranim vo vasom pracovnom kolektive?

a) denne b) raz tyzdenne C) raz za mesiac d) obcas e) nikdy

7. Ked’ urobite chybu pri priaci, stretivate sa s ostrou kritikou na vasu osobu
od kolegov?

a) denne b) raz tyzdenne C) raz za mesiac d) obcas e) nikdy

8. Ponizuju vas vasi kolegovia slovne alebo inym spésobom, ak mate iny nazor ako
kolektiv, alebo sa spravate inak, ako oni?

a) denne b) raz tyzdenne C) raz za mesiac d) obcas e) nikdy

9. Zazivate na pracovisku vysmech od kolegov?

a) denne b) raz tyzdenne C) raz za mesiac d) obcas e) nikdy
10. ZazZivate ignoranciu zo strany vasich kolegov, ked’ s nimi potrebujete rieSit’

pracovné problémy?

a) denne b) raz tyzdenne C) raz za mesiac d) obcas e) nikdy

I1



11. Ak sa vasim kolegom nepaci vase spravanie, rozhodnutia alebo postoje,
vyhrazaju sa vam fyzickym titokom na vas, va§ majetok alebo rodinu?

a) denne b) raz tyzdenne C) raz za mesiac d) obcas e) nikdy

12. A sa vasSim kolegom nepaci vase spravanie, rozhodnutia alebo postoje, itocia
na vas fyzicky?

a) denne b) raz tyzdenne C) raz za mesiac d) obcas e) nikdy

13. Poskodzuju vam vasi kolegovia osobné veci, ¢i veci potrebné pre vykon
povolania?

a) denne b) raz tyzdenne C) raz za mesiac d) obcas e) nikdy

14. Stretavate sa na pracovisku so sexualnym obt’aZovanim zo strany kolegov
(narazky, dotyky a iné)?

a) denne b) raz tyzdenne C) raz za mesiac d) obcas e) nikdy

15. Opovrhuju vasi kolegovia vami, alebo vasou osobnost’ou ¢i nazormi?

a) denne b) raz tyzdenne C) raz za mesiac d) obcas e) nikdy

16. Zadrziavaji vam kolegovia informacie potrebné pre vykon vaSej prace?

a) denne b) raz tyzdenne C) raz za mesiac d) obcas e) nikdy

17. AKy sposob prevencie ( sposob ochrany pred negativnymi javmi ) pred

mobbingom vyuZiva firma/organizicia, v ktorej pracujete?

Skolenia pre riadiacich pracovnikov
Skolenia pre zamestnancov, ktoré ozrejmuju problematiku mobbingu
do riadiacich pozicii vyberajii osved¢enych l'udi

neviem

S

myslim si, Ze naSa firma sa nezaoberd prevenciou mobbingu (Sikany

na pracovisku)

II



18. Bojite sa o svoje pracovné miesto?
a) ano
b) nie

¢) neviem

19. MoZete vyjadrit’ slobodne svoj nazor bez toho, aby ste elili negativny
désledkom zo strany firmy, v ktorej pracujete?

a) ano

b) nie

¢) neviem

Dakujem za déveru a za Vs cas.

IV



BIBLIOGRAFICKE UDAJE

Meno autora: Lenka Migilova

Odbor: Andragogika

Forma studia: Kombinované stadium

Nazov prace: Mobbing na pracovisku a jeho prevencia
Rok: 2014

Pocet stran textu bez priloh:87

Celkovy pocet stran priloh:4

Pocet titulov éeskych pouzitych zdrojov: 11

Pocet titulov zahraniénych pouzitych zdrojov: 7

Pocet internetovych zdrojov: 3

Pocet ostatnych zdrojov: 0

Veduci prace: PhDr. Eva Ziv¢icova, Ph.D.


















