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SOUHRN

1. Cil price:

Hlavnim cilem prace bylo zjisténi piitomnosti mobbingu ¢i bossingu v dané organizaci. Dil¢imi cily bylo:
zjisténi zpusobii feSeni konflikti na pracovisti, dale zjisténi nastaveni firemni kultury v souvislosti s prevenci
mobbingu ¢i bossingu a také byla zjisStovana schopnost asertivniho chovani zaméstnancii jako prevence
mobbingu ¢i bossingu ve zminéné organizaci. DalS§im bodem bylo zjiSténi ochoty spolupracovniku nahlasit
probihajici mobbing ¢i bossining na pracovisti.

2. Vyzkumné metody:
Dotaznikové Setieni, analyza, syntéza.

3. Vysledky vyzkumu/prace:

Mobbing, bossing se ve zminéné organizaci vyskytuje, a to v nemalé mife.

Zpusob feseni konfliktti v organizaci je celkem dobfe nastaven, ve firm¢ jsou zam¢stnanci schopni dobie
komunikovat, konflikty zvladaji dobfe, ovSem je zde prostor ke zlepseni v doporuceni.

Firemni kultura je pomérné dobie nastavend, ale i zde je prostor ke zlepSeni v doporuceni.

Zamgstnanci firmy jsou ve vEétSin€ schopni vlastni asertivité jako prevenci mobbingu ¢i bossingu, ale ne mala
Cast z nich se dost branit neumi. V doporuceni je navrh opatieni.

Vétsina zaméstnancu spoleCnosti by nahlasila probihajici Sikanu na pracovisti, kdyby si ji v§imla, ovSem i zde
je Cast téch, ktefi by tak neucCinili. V doporuceni je ndvrh opatfeni.

4. Zavéry a doporuceni:

Doporuceni jsou tato: v¢asné informovani ostatnich pracovnikii a vycvik vedoucich zaméstnancu ktera by
pomohla v¢as odhalit vznik nastupujiciho ndsili na pracovisti. Vytvofit ndvod s popisem co je mobbig ¢i bossing
vCetn¢ jejich dopadii. Vytvofit pravidla o informovani nové nastupujicich zaméstnancii o nulové toleranci
jekéhokoliv neetického chovani.

V souvislosti s fesenim konfliktnich situaci lze doporucit: vytvafeni dobrych pracovnich podminek, vhodny
trénink manazera v oblasti feSeni konfliktl, dale také vytvoreni pravidel firemni komunikace.

V souvislosti s prevenci mobbingu Ci bossingu ze strany pracovnika lze navrhnout: posilovani asertivity
pracovniku pravidelnym Skolenim, které by bylo zaméfeno na asertivni chovani, je vhodné mit v organizaci
pracovnika, ktery by se pfimo vénoval problémum, které pracovniky trapi (firemni/externi psycholog).

Je nutné progkolit zam&stnance, aby nahlasili probihajici, nebo za¢inajici nasili na n&om ze svého okoli.

KLICOVA SLOVA

Mobbing, bossing, Sikana, organizace.
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SUMMARY

1. Main objective:

The main goal of the work was to determine the presence of mobbing or bossing in the organization. The partial
goals were: finding out ways of resolving conflicts in the workplace, as well as finding out the setting of corporate
culture in connection with the prevention of mobbing or bossing and also the ability of assertive behavior of
employees as a prevention of mobbing or bossing in the mentioned organization. Another point was to find out
the willingness of co-workers to report ongoing mobbing or bossining in the workplace.

2. Research methods:
Questionnaire survey, analysis, synthesis.

3. Result of research:

Mobbing, bossing occurs in the mentioned organization — and to a large extent.

The way of resolving conflicts in the organization is well set up by the cell, in the company the employees are
able to communicate well, they manage conflicts well, but there is room for improvement in the
recommendations. The corporate culture is relatively well set up, but even here there is room for improvement
in the recommendations. The company's employees are mostly capable of their own assertiveness as a prevention
of mobbing or bossing, but not a small part of them can't defend themselves enough. The recommendation
includes a proposal for action. Most of the company's employees would report an ongoing bullying in the
workplace if they noticed it, but even here there are some who would not. The recommendation includes a
proposal for action.

4. Conclusions and recommendation:

The recommendations are as follows: early information of other employees and training of managers who would
help to detect the emergence of emerging violence in the workplace in time. Create instructions with a description
of what mobbig or bossing is, including impacts. Create rules for informing new employees about zero tolerance
for any unethical behavior.

In connection with the resolution of conflict situations, it is possible to recommend: the creation of good working
conditions, appropriate training of managers in the field of conflict resolution, as well as the creation of rules of
corporate communication.

In connection with the prevention of mobbing or bossing by the employee, it can be suggested: strengthening
the assertiveness of employees through regular training, which would focus on assertive behavior, it is advisable
to have an employee in the organization who would directly address.

It is necessary to train employees to report ongoing or incipient violence against someone around them.

KEYWORDS

Mobbing, bossing, bullying, organization.
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1 Uvod

Pisemna prace se zabyva mobbingem a bossingem na pracovisti, jejich vznikem a také
prub&hem téchto negativnich socialnich jeva, dale faktory, které vedou k pfi¢inam a dasledkim
mobbingu ¢i bossingu, a také konfliktnimi situacemi vcetné jejich pribéhti a moznych feseni.
Bedrnova (2017, s. 288) uvadi, ze mobbing predstavuje specificky socialni jev. Jde o
cilevédomé Sikanovani, nebo psychicky teror na pracovisti, ktery se muze tykat jakéhokoliv
pracovnika bez ohledu na pracovni zafazeni, pozici, vék, nebo tfeba 1 pohlavi. Mobbing byl
vypozorovan jiz v davné minulosti. Jak Cakirpaloglu (2016, s.11) uvadi, mobbing pochazi
z anglického slovesa ,,to mob®, které 1ze do CeStiny prelozit jako utlacovat, urazet, napadat,
vrhat se. Jak je uvedeno (dustojnepracoviste.cz, 2020) termin mobbing poprvé pouzil etnolog
Konrad Lorenz ve svych popisech chovani zvitat, kdyz pojednaval o utocich zviteci smecky na
vetfelce. Cakirpaloglu (2016, s.12) uvadi, Ze k nejvyznamnéj§im prakopnikim vyzkumu
mobbingu patii némecky psycholog a lékai Heinz Leymann, ktery pasobil ve Svédsku.
Leymann ziskal zkuSenosti sfeSenim rodinnych konfliktl, coz zuzitkoval pfi zkoumani
pfimych a nepfimych forem konfliktd na pracovisti. Jak dale zdroj uvadi, pravé Leymann
poprvé pouzil a dale systematicky rozpracoval mobbing ve spoleCenskych védach.

Jak Bedrnova (2017, s. 288) uvadi, podle Leymanna (1990) jde o mobbing tehdy, jestlize se na
postizeného utoci alespon jednou tydné po dobu pil roku a Gtoky provadi jedna nebo vice osob.

V pisemné praci je zajem zameéfen predevS§im na mobbing na pracovisti. Duraz je kladen na
mobbera, coz je Clovek, ktery pacha nasili na obéti, dale na obét’ samotnou a také na jednotlivé
faze mobbingu, které vétSinou probihaji pfi tomto negativnim socialnim jevu. Je vysvétlen
rozdil mezi Sikanou a mobbingem, a také jsou predlozeny dalsi mozné formy nasili na pracovisti
jako je napftiklad staffing, straining, nebo tfeba sexualni obtézovani.

V dalsi teoretické casti je zaostfeno na faktory vedouci k pfi¢inam mobbingu a jejich
disledkam. Jak (osppp.cz, 2020) uvadi, Ceska republika je s téméf 20 % piipadd za rok
spole¢né s Rakouskem a Finskem zemi s nejvyssi mirou pracovni Sikany. Velmi zajimavy je i
fakt, ze zeny jsou postithovany mobbingem vice nez muzi. Mezi dalsi faktory vedouci
k mobbigu na pracovisi lze zafadit vékové rozdily mezi spolupracovniky, kdy napiiklad do
starSiho kolektivu pfijde mlady spolupracovnik, ktery neni svymi kolegy akceptovan. Dale také
rasové, mezikulturni rozdily, nabozenské, politické a mnoho dalsich nazorovych rozdilnosti.
Uvedené duvody vedouci k mobbingu na pracovisti nutné musi mit nasledky. Mezi nasledky
plynouci z tohoto negativniho socidlniho jevu patfi zejména psychické, psychosomatické a
zdravotni potize u obé&ti mobbingu. K tomu Mikulastik (2010, s. 238) pfidava, ze mobbing i
harassment mize mit velmi zavazné nasledky v podobé depresi, stav uzkosti, neurotickych
potizi, psychosomatickych potizi obéhu krevniho, dychaciho, zazivaciho a jiné, jako tomu byva
v dusledcich stresu. Mezi dalsi dasledky mobbingu patii ekonomické problémy. Bedrnova
(2017 s. 288) uvadi, ze ekonomické disledky spocivaji ve skuteCnosti, ze obéti mobbingu
byvaji velmi casto celé tydny 1 mésice v pracovni neschopnosti. Vedle pfimych pracovnich
vypadki vznikaji 1 dalsi ztraty, kdy Sikanovani nejsou sice v pfimé pracovni neschopnosti, ale
dlohodobé podavaji snizeny pracovni vykon. Neblahé nasledky mobbingu jsou citelné i pro
organizaci, ve které je mobbovany pracovnik zaméstnan. (zsbozp.cz, 2020) uvadi, ze mobbing
je pro firmu velkym problémem, pfinasi ztraty, pokud obét zastane (naklady na dlouhodobé
anebo opakované pracovni neschopnosti), ale 1 pokud odejde. Obét opousti své pracovisteé se
Spatnymi zkuSenostmi nebo prejde ke konkurenci.

Posledni cast teoretické reSerSe je vénovana konfliktim na pracovisti a jejim pficinam,
disledkim a také jejich moznych feSeni. Zajem je zaméfen piedev§im na zvladadani
konflitktnich situaci. Jak je znamo, konfltikt neni nutné€ pokazdé problém, nékdy diky konfliktu
vznikaji nové napady, nové zpusoby feseni probléml atd. Pokud vSak konfltikt preroste
v problém a nasledné v mobbing, je to velky problém jak pro obét, mobbera tak i pro
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organizaci. Dal8i Cast je zaméfena na prevenci mobbingu ze strany zameéstnance, zejména
schopnost spravného arertivniho jednani pracovnika, také i schopnost problém fesit naptiklad
tim, ze problém nekomu sdéli, napiiklad na personalni oddéleni apod. Pomoci obé&ti mobbera
mohou také spolupracovnici a to tim, ze problém nahlasi. V této souvislosti je pouzivan pojem
whistleblowing — jde o upozornéni piihlizejicich pracovnikd na problém vyS$Sim stupriim
organizace, nebo pfimo vetejné instituci, napf. policii.

Hlavnim cilem bakalafské prace je formulace navrhii a doporuCeni vedouci k prevenci a
eliminaci vyskytu mobbingu a bossingu v organizaci. K naplnéni hlavniho cile byly vytyCeny i
dil¢i cile, kterymi jsou zjisténi zpisobu feseni konfliktnich situaci na pracovisti, zda jsou feseny
¢i nejsou feSeny vubec. Dale také byl zajem zaméfen na nastaveni firemni kultury v organizaci,
zda mé prostfedky ¢i nastroje k prevenci mobbingu na pracovisti — to vSe z pohledu pracovnika.
Posledni cast dil¢ich vyzkumnych otazek se tykala prevence mobbingu ¢i bossingu ze strany
pracovnika, zda je schopen asertivniho jednéani vCetné schopnosti nebo ochoty ptihlizejicich
zamestnancl problém mobbing na pracovisti jako socialni jev nahlasit na pfislusna mista.
Hlavni cil byl prosttednictvim dil¢ich cila splnén.

Pro prakticky vyzkum byla vybrana spole¢nost Eberspaecher Rakovnik. Zvolend forma
vyzkumu byla dotaznikové Setteni prostfednictvim serveru Survio.cz. Otazky jsou koncipované
tak, aby cil prace byl splnén. Dotaznik se sklada z 25 otazek, jejihz odpovédi jsou formulovany
odpovéd'mi ANO/SPISE ANO/NEVIM/SPISE NE/NE s moznosti vybéru jedné odpovédi. Pro
dotaznikové Setieni byli vybrani pracovnici spolecnosti, ktefi uvedli svoji emailovou adresu,
pficemz nebyla dilezita pozice, ani hierarchické postaveni pracovnika ve zminéné organizaci.
Pro ucely vyzkumu byl zvolen ndhodny vybér. Doba pro vyplnéni dotazniku byla stanovena od
16.10.2020 — 23.10.2020. Pocet dotaznikti poslanych respondentim byl 108, vyplnénych a
poslanych nazpét bylo 42, navratnost je tedy 38,9 %. Forma dotaznikového Setfeni byla zvolena
jako jedna z né&jlepsich zptsobt pro splnéni cile této pisemné prace. Jelikoz se jedna o citlivé
informace, které zdotazniku vyplyvaji, bylo pocitano s moznymi limity zucCastnénych
respondentu.

Vysledkem prace jsou formulace, opatieni a doporuceni, ktera jsou soucasti praktické casti této
pisemné prace. Vysledky stézejnich vyzkumnych otazek jsou demonstrovany také v grafech.

V zavéru prace jsou zformulovéana a shrnuta doporuceni a mozné navrhy, které vyplyvaji ze
ziskanych dat dotaznikového Setfeni a zaroven opirajici se o teoretické poznatky z teoretické
Casti bakalarské prace.

Podékovani patii pani PhDr. Gabriele Jezkové Petrii za podporu pii tvorbé této bakalarskeé
prace.
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2 Teoreticko-metodologicka ¢ast prace

Price a pracovni zafazeni je nedilnou sougasti Zivota bézného lovéka. Clovek je k praci veden
jiz od utlého détstvi, a to otazkami typu, ¢im a kym by chtél v dospélosti dany jedinc byt.
Koubek (2015, s. 325) vysvétluje, ze pii jakémkoliv kontaktu jednoho Clovéka s jinym, pfi
jakékoliv lidské Cinnosti se mezi lidmi vytvareji vztahy, které mohou mit Sirokou §kalu kvality,
od vylozené pozitivnich, az k vylozené negativnim vztahim. Jak Cakirpaloglu (2016, s.7)
uvadi, prace byva dulezitym rozmérem v Zivot€é soucasného Clovéka. Doba na pfipravu
budouciho povolani je nesrovnatelné del§i nez v minulych stoletich. Stejné tak rostou i naroky
na znalosti a dovednosti budoucich Gcastnikd pracovniho trhu. Zvysovani vykonnosti se tyka
nejen pouzivanim stale vyspélej§ich nastroja, ale i lidi zapojenych do pracovniho procesu. Ve
vysledku stoupa vykonnost, produktivita a zisky. Jak dale zdroj uvadi, tento trend ma vsak i
odvracenou stranku v podob€ negativnich jevu s timto ,, pfitahovanim Sroubu®.

V posledni dobé€ se zvySuje zajem o Sikanu na pracovisti, pro kterou se piejima puvodné
anglicky termin mobbing a byva povazovéana za zavazny problém soucasného pracovniho
prostiedi. K tomu Koubek (2014, s. 191) dodava, zZe jsou znamé dva zakladni druhy Sikany na
pracovisti: mobbing (Sikana ze strany kolegti) a bossing (ze strany nadfizenych). Cakirpaloglu
(2016, s.11) uvadi, ze komunikace a vubec interakce mezi lidmi zcela bézné vedou
k interpersonalnim konfliktiim, a neni tedy divu, Ze se stejné tak ptirozené konflikty vyskytuji
i v pracovnim prostiedi. Piesto je tento relativné stary fenomén dukladné€ji zkouman jako
mobbing az na zacatku 80.let dvacatého stoleti. K tomu Pauknerova (2012, s. 245) dodava, ze
na zaCatku 80. let minulého stoleti profesor Heinz Leymann zavedl termin mobbing. Mobbing
je systematicky, cilevédomy, opakovany utok na urc¢itou osobu minimalné jednou tydné, po
dobu alespon pul roku, ktery provadi jedna nebo vice osob, vyuziva stupfiujiciho se piistupu,
nadmeérné kriti€nosti, zesmesiovani a dalSich intrik, jako jsou hmotné vlivy atd. S tim Bedrnova
(2017, s.288) souhlasi a dodava, ze mobbing charakterizuje situaci, ve které se intriky a
Sikanovani stavaji rutinou. Pauknerova (2012, s. 246) dopliluje, Ze mobbing nej¢astéji vznika
mezi osobami postavenymi v hierarchii na stejné tirovni. Na postaveni v hierarchii zavisi také
zvoleny druh mobbigu. Na nizSich urovnich se Castéji utoci na soukromy zivot obéti, na jeji
osobnosti, vlastnosti a zvlastnosti. Na vyS§i Grovni se obvykle vyuziva systematického
zatlaCovani do Gstrani a znevazovani vysledkt prace a odbornych schopnosti. Podobné se velmi
Casto pfi Sikanovani obé strany omezuji vyhradné na své vlastni pohlavi. Jak je uvedeno
(dustojnepracoviste.cz, 2020) za Sikanu na pracovisti se povazuje systematické agresivni
jednani, uskutectiované s cilem ziskat pocit pfevahy ¢i vyhod, namifené proti jednotlivci Ci
skupiné, ktefi se nemohou situaci vyhnout nebo se branit. Jde o perzistentni, negativni
spoleCenské chovani s projevy diskriminace a nerovného zachazeni, jez prechazi ve viktimizaci
danych osob. Ma dopady na zameéstnance vcetné jeho osobniho a rodinného Zzivota,
zameéstnavatele, celkové pracovni prostiedi, bezpeCnost prace 1 osobni vykon.

Cakirpaloglu (2016, s.23) uvadi, ze v Ceské republice je problematice mobbingu vénovana
pozornost jiz ne€kolik let, ackoliv zde bylo prozatim realizovano jen n€kolik reprezentativnich
vyzkumu.

2.1 Vznik a vyvoj mobbingu a bossingu

Mobbing na pracovisti jako socidlni jev byl vypozorovan jiz v davné minulosti. Jak
Cakirpaloglu (2016, s.11) uvadi, mobbing pochazi z anglického slovesa ,,to mob“, které 1ze do
Cestiny prelozit jako utlaCovat, urdzet, napadat, vrhat se. Ja dale zdroj uvadi, Oxfordsky
vykladovy slovnik (Hornby, Ashby, &Wehmeier, 2005) k tomu dodava, ze termin ,,to mob* je
pouzivan ve spojitosti s nasilnym a problematickym chovanim. Beio (2015, s. 69) uvadi, ze
moderni historie slova mobbing nejspiSe zacala u britského ornitologa Franka Finna (1868-
1936). Ten pouzil toto oznaceni v roce 1919, kdyZ popisoval uto¢né chovani a napadani u ptaka.
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Jak je uvedeno (dustojnepracoviste.cz, 2020) termin mobbing poprvé pouzil etnolog Konrad
Lorenz ve svych popisech chovani zvitat, kdyz pojednaval o utocich zvifeci smecky na vetielce.
Pouzival oznaceni ,mobbing™ v piipadech, kdy popisoval tzv. teritorialitu zvifat. K tomu
Cakirpaloglu (2016, s.11) dodava, Konrad Lorenz, ktery v souvislosti s mobbingem u
socialnich zivoc¢ichti popisoval utoky vran a jinych ptaka na kocky, ¢i jiné no¢ni predatory,
jestlize byly zahlédnuty pes den. Smyslem takovych utokd mnohem mensich ptakta byla snaha
oslabit ¢i zranit predatora, a zvysit tak vlastni vyhlidky na preziti. S tim Befio (2015, s. 69)
souhlasi a dodava, ze oznaCeni mobbing Lorenz pouzil, kdyz popisoval chovani, které je
smeckach, tlupach, stadech apod. S tim Cakirpaloglu (2016, s.11) souhlasi a dodava, ze
mobbing v etnologii slouzi zejména ke dvéma ucelim. Prvni je vystrasit a vypudit siln&jsiho
jedince a ten dalsi vede k vnitini druhové edukaci toho, co délat s predatorem a jak se ho zbavit.
Jak je uvedeno (dustojnepracoviste.cz, 2020) z puvodniho pouZzivani popisu zvifeciho chovani
predstavil v 60. letech vyraz mobbing Skolni l1ékat Peter-Paul Heinemann (Leymann, 1996,
Dufty & Sperry, 2012) ktery se zabyval chovanim déti o Skolnich prestavkach namifeném proti
jednotlivei. K tomu Betio (2015, s. 69) dodava, ze Peter-Paul Heinemann sledoval chovani
Skolni mladeze béhem prestavek a zejména chovani siln&Sich zaka vuci tém slabsim.
Cakirpaloglu (2016, s.12) uz jen dodava, ze Peter-Paul Heinemann se zabyval destruktivnim
chovanim, skupin déti béhem Skolnich prestavek, jez bylo namifeno proti jednotlivci a
v nékterych ptipadech vedlo az k sebevrazdam. Jak dale zdroj uvadi, pozdéji se tento termin
zavrhl a byl nahrazen vyrazem Sikana. Cakirpaloglu (2016, s.12) uvadi, ze k nejvyznamnéj§im
prakopnikim vyzkumu mobbingu patii némecky psycholog a lékai Heinz Leymann, ktery
ptisobil ve Svédsku. Leymann ziskal zkugenosti s fesenim rodinnych konfliktd, coz zuzitkoval
pfi zkoumani ptimych a nepfimych forem konflikt(i na pracovisti. Jak dale zdroj uvadi, praveé
Leymann poprvé pouzil a dale systematicky rozpracoval mobbing ve spoleCenskych védach.
Jak (stoppsychickémuobtézovani.cz, 2020) uvadi, Svédsky profesor Heinz Leymann predstavil
tento fenomén v roce 1984. Ackoli byl predtim znam ve vSech kulturach, které prekrocily
technickou revoluci, systematicky byl popsan az pfi vyzkumu, ktery v roce 1982 provedla mala
skupina $védskych psychologt a publikovala jeho vysledky prostiednictvim Narodniho ustavu
pro pracovni bezpec¢nost a zdravi ve Stockholmu v roce 1984. Jak (dustojnepracoviste.cz, 2020)
uvadi, Leymann pouzil mobbing pro popis obdobnych pfipadi nepiatelského chovani na
pracovisti. Jeho prvotni vyzkumy se opiraly o nékolik pfipadovych studii zdravotnich sester,
které mobbing na pracovisti dohnal k pokusu o sebevrazdu. Leymann zjistil, ze mobbingu bylo
vystaveno pfiblizné¢ 15 % obéti sebevrazd. Upozornil také na to, zZe mobbing vede k
posttraumatické stresové porusSe. Cakirpaloglu (2016, s.12) dodava, ze mezi jednotlivymi
autory pochazejicich zrozmanitych kultur neexistuje jednoznacny pojem referujici o
destruktivnich projevech na pracovisti. Napiiklad ve Skandinavii a kontinentalni Evropé
zdomacnél vyraz mobbing, zatimco v USA a anglosaskych zemich se uzivaji 1 jind oznaceni,
zejména workplace bullying, bullying at work, bullying in the workplace, psychological
bullying, nebo psychological terror.

Jak Bedrnova (2017, s. 288) uvadi, zZe z fady vyzkumu vylyva, Ze v zemich rozvinuté Evropy
se v prub&hu svého pracovniho zivota stava obéti mobbingu kazdy Ctvrty pracovnik.

2.1.1 Mobbing

Je ziejmé, ze mobbing na pracovisti jako socialni jev, pokud se na pracovisti vyskytne, byva
zavaznym problémem s neblahymi ddsledky. Ri¢an (2013, s. 203) uvadi, ze Glovék jako jedinec
je predevsim odkézan na spolecnost, konkrétné na jiné jedince a skupiny pii uspokojovani
svych zakladnich biologickych potieb.

V piipad€, Ze se na pracoviSti mobbing vyskytne, muze to pro daného jedince znalit vazny
problém. (zsbozp.cz, 2020) uvadi, Zze mobbing se nékdy preklada jako Sikana na pracovisti, ale
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neni to uplné presné. Tento vyraz byl pouzit sd€lovacimi prostiedky, nez se u nas termin
mobbing vzil. Ale vzhledem k tomu, ze se od klasické Sikany pieci jen odliSuje, je vhodné&jsi
oznacCovat tyto jevy jako (psychické) tyrani, psychoteror, (psychické) nasili apod. Pauknerova
(2012, s. 246) dopliyje, ze mobbing muze byt ptimy, ¢i nepiimy, fyzicky a verbalni nebo
aktivni a pasivni, ale muze byt provadén i v kombinaci n€kolika zplisobu, a pfitom ho lze jen
velmi tézko dokazat. K tomu Bedrnova (2017, s. 288) dodava, Ze mobbing ve svém dasledku
znamena urc¢ité dlouhodobé vydéleni se zkolektivu a vystavuje postizené extrémnimu
socialnimu stresu. Dusledky takového jednani mohou byt psychologické i ekonomické.
(stoppsychickémuobtézovani.cz, 2020) uvadi, ze na mobbing lze nahlizet z mnoha uhli — z
hlediska pracovni a klinické psychologie, ekonomie, sociologie atd. Z hlediska socialni
psychologie je mobbing formou agrese. Je ovSem specificky svoji systematiCnosti a
chladnokrevnosti, patfi do kategorie tyranizovani.

Beinio (2015, s. 69) definuje mobbing jako nejcastéjsi formu vztahové patologie v pracovni
oblasti. Definovan je jako utoky a psychické nasili ze strany spolupracovnikd, ktefi jsou ve
firemni hierarchii na stejné urovni. Nékdy je pfitom tézké urcit, jaka je role nadrizeného.
Koubek (2014, s. 191) vysvétluje, ze podstatou Sikany Casto je, ze jeji puvodce zatahuje do
tohoto déje 1 dalsi lidi. Nepfimo povzbuzuje ostatni, aby se do Sikany pustili také. Obét se pak
stava Cernou ovci. Pomérné Casty scénar je, ze hlavni inicidtor neprovadi Sikanu pfimo, ale
prostfednictvim slabsich lidi, ktefi by si jinak netroufli. Dalsi problém spociva v agresi.
(stoppsychickémuobtézovani.cz, 2020) uvadi, ze agresi se rozumi destruktivni chovani,
smétujici k fyzickému, slovnimu (urdzka, pomluva) nebo symbolickému tutoku (pomoci gest)
vG&i jinému jedinci nebo piedmétu. Casto se v literatufe pouziva volnd a zaménitelng s
alternativnimi vyrazy — nasili, hostilita, destruktivita. Je to nejtypi¢téjsi reakce na frustraci, tj.
situaci, kdy se zacilenému chovani individua postavi do cesty piekazka a je tak znemoznéno
dosazeni cile. Jestlize se nedafi pifekazku prekonat, vnitini napéti stoupd a s nim obvykle i
agresivita. K tomu (mobbingfreeinstitut.cz, 2020) dopliiuje, ze mobbing neni konflikt, ani
kratkodoba a jednorazova strategie.

Mobbing je fada negativnich komunikativnich jednani, jejichz se dopousti jednotlivec nebo
nékolik osob vici urcitému ¢lovéku po delsi dobu (nejméné pul roku a alespori jednou tydné).
Pauknerova (2012, s. 247) pridava, ze pii mobbingu je mozno se setkat stfadou faktord
psychického tyrani:

e socialni izolce;

e ohrozovani svobodnych nazort a postoju;

e pfefazovani z mista na misto, hledani chyb pfi praci;

e Utok na soukromi;

o fyzicky utok (Sikana, sexualni obtézovani) ;

e kiik, nadavky, hanlivé prezdivky;

e pomluvy, drby, famy atd.

(mobbingfreeinstitut.cz, 2020) dodava, ze Sikana je obvykle povazovana za jednodussi a
primitivnéj§i formu agrese, ktera se také vyskytuje v méné intelektudlnim® prostredi (Skolni
tfida, vojenska kasarna atp.), zatimco napfiklad mobbing ¢i bossing mohou nabyvat velmi
intelektualnich a sofistikovanych forem. VSechny tyto formy vSak byvaji obvykle velmi
destruktivni a osobnost postizeného poskozujici. Mobbing se vyskytuje vétsinou v pracovnich
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sférach, je mnohem vice propracovany, promysleny a také tézko dokazatelny. Naproti tomu
Sikana se vyskytuje predevsim ve Skolnich zafizenich, a je patrna jiz po kratké dobé. Nasledujici
tabulka 1 znazornuje rozdil mezi mobbingem a Sikanou, kde jsou vysvétleny hlavni rozdily
mezi mobbingem a Sikanou.

Tabulka 1 Rozdil mezi mobbingem a Sikanou

Mobbing Sikana

Propracovany, sofistikovany, nén¢ viditelny, | Byva vice viditelna, jde o to, zptsobit obéti
tedy i hufe napadnutelny. okamzitou ujmu.

Zdroj: slideplayer.cz, 2020, vlastni prava

Vyse znazornéna tabulka &.1 vysvétluje rozdily menzi mobbingem a Sikanou. Sikana je
viditelna Castéji ve Skolnich zafizenich, mobbing se vyskytuje na pracovistich. Zatimco Sikana
je viditelna zfeteln€ji a jde o to, aby byla obéti zplisobena okamzita ijma, mobbing je mnohem
vice propracovany, promysleny a bohuzel je tézké ho dolozit.

Takto Betio (2015, s. 75) vymezuje formy jednani, které 1ze povazovat za mobbing:

Utoky na pracovni wkon a moznost jej vkondvai — sabotaze, poSkozovani pracovnich
prostiedkl, jejich kradeze, manipulace s nimi, kradeze vysledkd prace, cilené vyrusovani,
zamérné neinformovani o poradach, koncovych terminech (deadlines), nafizovani nesmyslnych
¢innosti atd.

Utokii_na pracovni pomér — poukazovani na nespravné chovani, svévolné napominani,
obvinovani z trestnych ¢in.

Destruktivni _kritika — ponizujici, nevécna, piehnand a nelitostna kritika, zveliCovani
jednotlivych prohfeski a chyb, potlaCovani snah a navrhi na zlepSovani.

Utoky na socialni integraci — prostorova izolace, potlacovani moznosti vyjadiit svij vlastni
nazor, vylouceni zkazdodenni komunikace, ignorovani otazek, narazky, dvojjazycné

poznamky.

Utoky na uctu a socidlni povést v zaméstndni — cilené rozsifovani pomluv, ponizovani a irazeni
v pfitomnosti jiné osoby, zesmésiiovani, narknuti z psychického onemocnéni.

Utoky na sebevédomi a pocit sebeucty — pokotfovani, ponizovani, lidskost i charakter doty¢né
osoby jsou zpochybiiovany, cilené nerovné zachazeni.

Vytvareni atmosfery uizkosti — navozovani uskosti a strachu, zastrasovani.

Utoky na oblast soukromi — telefonni teror (volani v noci), obtéZovani ¢i napadeni Clent rodiny
doty¢né osoby, stalé znevazovani nabozenskych, politickych a svétonazorovych presvédceni.

Utoky na zdravi a télesnou integritu — piimé télesné utoky a pouziti nasili, sexualni obtézovani,
zpusobeni zdravotni Gjmy (pravanem, chladem, horkem, hlasitym zvukem...).

Selhani pomoci — ignorovani situace mobbingu, zlehCovani, nebo zesmésiiovani stiznosti, trpéni
mobbingu, neposkytnuti pomoci.
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Armstrong (2015, s. 512) uvadi, ze Sikana je formou obtézovani, ktera mize byt velice
nepiijjemna a obtizné zvladatend. Stejné jako sexualni obtézovani se tézko prokazuje a
zaméstnanci se mohou obévat si na Sikanujici jedince ztézovat. Pauknerova (2012, s. 247)
dopliiuje, Ze mobbing se odehrava na pracovisti, ale vyrazné zasahuje do soukromého zivota
obéti, napt. obtézovanim doma telefonnim buzenim a dalSimi nepfijemnymi akcemi, které
narusuji normalni chod rodiny obéti.

2.1.2 Bossing

Mobbing na pracovisti jako socialni jev je problémem, kterému by méla byt v organizaci
vénovana pozornost. V této souvislosti je mozné se také sekat s dal§im pojmem, ktery
s problémem mobbing souvisi a tim je bossing.

Rigan (2013, s. 211) uvadi, ze vztah vedouciho k vedené skupiné je za normalnich okolnosti
pozitivni a vécny. AvSak negativni prvky ve vztahu vedouciho ke skupiné jsou béznym jevem.
Lze fici, ze selhavani vedoucich — v malych i velkych skupinach je nejvétSim, stale se
vracejicim problémem lidskych dé€jin. K tomu Bednat (2016, s. 17) dopliiuje, ze zakladni rozdil
mezi nadfizenym a podfizenym (a je jedno, zda je jednd o mistra, nebo o generalniho feditele)
neni v tom, ze by mél jeden vice prace nez ten druhy, ale v tom, ze tato prace je jednoduse jina.
Jak dale zdroj uvadi velka vétSina problémi a nepochopeni ve vztahu nadfizenych a
podiizenych vychazi z toho, ze si ob¢ strany tuto odliSnost neuvédomuyji.

Cakirpaloglu (2016, s.18) uvadi, ze bossing je dalSim terminem, ktery byva spolecné
s mobbingem a Sikanou spojovan s pracovnim prostfedim. Oznaceni bossing, které je odvozeno
od anglického slova , boss* (§¢f, zaméstnavatel), se vztahuje k mobbingu, ktery iniciuje a pacha
vedouci pracovnik. (mobbingfreeinstitut.cz, 2020) uvadi, ze bossing je jednim z podob Sikany
na pracovisti. Autorem tohoto terminu je Nor S. Kile, ktery takto ve svych Setfenich nazyval
,,Systematické Sikanovani ze strany vedouciho®. Nékdy se u slova bossing je mozné se setkat
také s ozna¢enim — do Ceského jazyka bohuzel jen obtizné pfelozitelnym — Rufmord (némecké
slovo Mord = vrazda, Ruf = povést) nebo s popisnym piekladem ,,zdravi poskozujici vedeni®.

(dustojnepracoviste.cz, 2020) uvadi, ze o Sikanu ze strany nadiizeného se jedna, kdy jde o
praktiky vedouciho pracovnika, ktery vyviji tlak na podfizeného, aby si vynutil pfizptsobeni,
poslusnost nebo ho vypudil z pracovniho mista. S tim Betio (2015, s. 91) souhlasi a dodava, ze
bossing je povazovan za podskupinu mobbingu a velmi ¢asto je definovan jako mobbing
$éfovskych pater.

Cakirpaloglu (2016, s.19) uvadi, ze mezi dalsi formy Sikany na pracovisti, nebo poruch chovani
v pracovnim kolektivu patii staffing, straining, chairing, defaming, shaming a sexualni
obtézovani. Takto Cakirpaloglu (2016, s.19) definuje vyse uvedené terminy:

Staffing — je terminem odvozenym od anglického slova staff (zaméstnanec, personal).
V souvislosti s mobbingem jsou staffingem oznaCovany utoky zameéstnanci vedené smérem
k nadfizenému s cilem vedouciho pracovnika odstranit ¢i zménit pesonalni politiku firmy.

Straining — je anglicky termin, ktery znamena , namaha®, nebo ,, vynuceni* a byva povazovan
za subtilngjsi formu mobbingu, pfi némz zaméstnanec Celi fyzickym i psychickym utoktim na
pracovisti.

Chairing, defaming, shaming a sexualni obtéZovani — jsou dalsi terminy, které literatura uvadi
mezi dal§imi formami ¢i metodami mobbingu. Chairing je odvozen od anglického terminu
,.chair” (zidle, predsedat) a ve spojitosti s mobbingem oznacuje soubor nezadoucich zptusobu
chovani na urovni nejvyssiho vedeni firmy, kde je nékdy oznaCovano jako ,.boj o kieslo™.
Defaming (z angl. fame, slava, dehonestace) a shaming (z angl. stud, ostuda) oznacuje takové
postupy, které znevazuji Ci Uto¢i na poveést jednotlivce, skupiny, ¢i celé organizace na
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vefejnosti, napt. prostfednictvim pomluv. Sexuélni obtézovani nebo sexualni haraseni (sexual
harassment) ve smyslu umyslného urazeni duastojnosti zaméstnance se sexualnim
podkontextem. Nasledujici obrazek 1 znazorfiuje Casté pojmy souvisejici s mobbingem.

Obrazek 1 Pojmy souvisejici s mobbingem

Sex.
obtézovani

Mobbing Bossing

Zdroj: Cakirpaloglu, P a kol., Sikana na pracovisti v Ceské republice, (2016, s.19), vlastni
uprava

Vyse uvedené pojmy nasili na pracovisti jsou nejcastéjsi. Jak je uvedeno na obrazku ¢.1
mobbing je nejcastéjsi formou psychického, nebo fyzického nasili. Je Casto pachén na
pracovnikovi, ktery se od ostatnich né&jak lisi. Nasledky takového chovani, jednani mohou mit
pro obét’ mobbingu velmi neblahé nasledky. OvSem na pracovisti je mozné se setkat 1 s dalSimi
formami nasili jako jsou napf. kyberSikana, kyberobtézovani, pro které je typické, ze jsou
praktikovany pomoci informacnich technologii. Nasledky téchto forem nasili byvaji podobné
mobbingu ¢i bossingu.

2.1.3 Mobber, obét’, faze mobbingu

S problémem, kterym mobbing na pracovisti jako socialni jev bezesporu je, se mize béhem
svého pracovniho Zivota setkat témé&f kazdy pracovnik. Rian (2013, 210) uvadi, 7e za
normalnich okolnosti maji clenové skupiny k vedoucimu — alespon ve své vétsing€ — predevsim
kladny vztah. K tomu Armstrong (2015, s. 509) dopliiuje, Ze povinnosti manazeru je zachazet
s lidmi spravné. To znamena je brat jako jedince s odliSnymi potfebami a touhami, oceriovat
jejich uspéchy, pomahat jim se rozvijet a zachazet s nimi jako s lidskymi bytostmi. Koubek
(2014, s. 336) dodava, ze doprovodnym jevem vsech mezlidskych vztaht, vcetné vztaht
pracovnich jsou konflikty. Plaminek (2012, s. 61) uvadi, ze komplikace mohou vznikat
v komunikaci pochopitelné také zamémé, s cilem néceho dosdhnout, zejména donutit
komunikacniho partnera k urcité reakci, k ur€itému chovéani. K tomu Pauknerova (2012, s.
245) dodava, zZe spoleCenské chovani i pracovni pravo odrazi pravidla mezilidskych vztaha,
které se velmi podstatné 1iSi od primitivnich biologickych pfistupti v pfirod€. Ve svém dusledku
vede mobbing a dalsi formy problémového jednani pracovnikii ke znaénym ekonomickym



ztratam a lidskému stradani ve firmé. S tim Bedrnova (2017, s. 289) souhlasi a dodava, ze
spoustécim mechanismem mobbingu je vzdy konflikt. Jak dale autoka dodava, zivnou padou
pro mobbing jsou nasledujici podminky: stres z pfetizeni, nebo Spatné organizace prace,
jednotvarnost a nuda, nevhodny styl fizeni, konkurencni prostiedi a strach z nezaméstnanosti.
Bednar (2016, s. 133) k tomu dodava, ze konflikt nadfizeného s podiizenym je z pohledu
podfizeného jedna z nejhorsich véci, ktera se v zaméstnani vibec mize piihodit.

V souvislosti s mobbingem existuji pojmy, které charakterizuji pozice ve vztahu a sice mobber
a obé&t mobbera.

Mobber — Cakirpaloglu (2016, s.29) uvadi, ze mobber bava Casto popisovan jako narcisticka a
vyrazné neempatickd osobnost s naznaky dvouvrstvé psychické skladby. Jeho dominujicim
rysem je precefiovani sebe sama, ¢cimz kamufluje jadrovy pocit nizkého sebevédomi. K tomu
Rian (2013, s. 211) dodava, Ze vysoce $kodliva je pro skupinu také jesitnost vedouciho
(narcismus), ktery propada iluzi o vlastni dokonalosti a dokaze obé&tovat zajem skupiny jen
proto, aby si tuto iluzi uchoval.

0bétr' — Bedrnova (2017, s. 289) uvadi, ze typicka obét’ neexistuje. Mobbing muize byt zaméfen
1 na naprosto normalni osoby, stejnou mérou na muze i zeny. Cakirpaloglu (2016, s.30) souhlasi
a dodava, ze na rozdil od mobbera Casto obéti mobbingu byva motivovany, komunikativni,
zasadovy a zodpovédny zameéstnanec, ktery houzevnaté haji vlastni prava a nazory. K tomu
Pauknerova (2012, s. 247) dopliuje, ze mobbing se sklada z nékolika gradujicich fazi, které
jsou charakteristické narastajici aktivitou tyrana a pasivitou obéti.

Mobbing probiha v n€kolika fazich. (mobbingfreeinstitut.cz, 2020) uvadi, ze mobbing je
zdlouhavy vysilujici proces vyznacujici se nesmirnou dynamikou a jeho pribéh zahrnuje Ctyfi
taze. S tim Bedrnova (2017, s. 290) souhlasi a tyto Ctyfi faze rozdéluje takto: 1. konflikty,
jednotlivé pripady — pokud se zpocatku nezavazny konflikt neurovna, nebo spravné nevyftesi,

dokéze otravit celkovou atmosféru. 2. nastupuje psychicky teror — nékdo se stane stalejSim
cilem utoku. 3. pripad se stdva oficidlnim — mobbing nelze dokonale utajit. Dfive, nebo pozdgji
si personalni oddéleni, nebo pifimy nadfizeny piipadu vS§imnou. 4. vylouceni — nepohodIného
pracovnika je nutno se zbavit. Nasledujici obazek 2 znazortiuje jednotlivé faze mobbingu.

Obrazek 2 Faze mobbingu

Psychicky Oficialita

teror pripadu

Zdroj: Bedrnova, E. a kol., Manazerska psychologie a sociologie, (2017, s. 290), vlastni uprava

Jak je patrné z obrazku €. 2 mobbing na pracovisti jako socialni jev prochazi ur€itymi fazemi.
Jak je uvedeno (mobbingfreeinstitut.cz, 2020) po tomto procesu mnohdy neni schopna obét
mobbingu nastoupit do nového pracovniho poméru, protoze je tfeba nejprve dlouhou
medicinskou rehabilitaci ,,napravit™ zdravotni nasledky mobbingu nebo nezpusobilost k vykonu
vydéle¢né &innosti, kterou vytesi piislusny dichod. Sikanované osoby trpi psychosomatickymi
onemocnénimi, které jim brani v dal§im kvalitnim vykonu v zamé&stnani.
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2.2 Faktory vedouci k pri¢inam a dasledkim Sikany

Mobbing na pracovisti jako socialni jev se v ¢eskych firmach bohuzel vyskytuje. (stemmark.cz,
2020) uvadi, ze podle nejnovejsiho opakovaného Setfeni spole¢nosti Stem/mark ma s nékterou
z forem Sikany na pracovisti zkuSenost téméf Ctvrtina osob starSich 15 let (23 %). Problém
mobbingu je zalezitosti vSech vékovych i vzdélanostnich skupin, nicméné v soucasné dobé vice
postihuje zeny (27 %) nez muze (19 %). (osppp.cz, 2020) uvadi, ze paradoxné nejvice
Sikanovani jsou pracovnici s vysokoskolskym nebo vys§im vzdélanim a nejvétsi mira Sikany
byla vysledovana ve starni sprave, ve zdravotnictvi a pak ve skolstvi. Az 43 % osob jsou nekteré
z forem mobbingu vystavovany 1x tydné€ i Castéji a vice nez 54 % zaméstnanct je mobbingu
vystavovano po dobu del§i nez 1 rok. Nasledujici obrazek 3 znazoriiuje vyskyt mobbingu

v jednotlivych krajich Ceské republiky v procentech.

Obrazek 3 Vyskyt mobbingu v jednotlivych krajich v CR

e
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Zdroj: Cakirpaloglu, P. a kol., Sikana na pracovisti v Ceské republice, (2016, s.115)

Hodnoty jsou vedeny v procentech. Z vyse uvedeného obrazku ¢. 3 vyplyva, ze nejvétsi podil
mobbingu je zaznamenan ve Zlinském kraji. Naopak v JihoCeském kraji je vyskyt mobbingu
nejnizsi z celé republiky.

Je patrné, 7e v Ceské republice se mobbing bohuzel vyskytuje. (osppp.cz, 2020) uvadi, 7e Ceska
republika je s témer 20 % pripadd za rok spolecné s Rakouskem a Finskem zemi s nejvyssi
mirou pracovni Sikany. (stemmark.cz, 2020) uvadi, ze vice nez dvé pétiny Sikanovanych osob
nez poloving piipada (54 %) po dobu delsi nez jeden rok. K tomu Pauknerova (2012, s. 247)
dodava, ze psychickému tyrani je ve firmé€ vystaveno v prumeéru 10 % zaméstnancu.
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2.2.1 Pric¢iny mobbingu

Mobbing na pracovisti jako socialni jev je problém, ktery vétSinou zacind v nespravné
komunikaci. Plaminek (2012, s. 53) uvadi, ze vzajemnému pochopeni se miiZe postavit do cesty
n¢jaka bariéra. Obvykle takové bariéry velmi usilovné, ale nevédomky staveji sami
komunikujici lidé. Armstrong (2015, s. 509) vysvétluje, ze zpusob, jakym se s lidmi zachazi,
je ovlivnén chovanim manazer(, dosahovanim rovnovahy mezi pracovnim a osobnim zivotem
i zvladanim takovych problému jako je stres, sexualni obtézovani, nebo Sikana. Mikulastik
(2010, s. 237) dodava, ze poskozovani muze pramenit z riznych predsudki, egoistickych zajmt
anebo nezdravé psychiky. (zsbozp.cz, 2020) uvadi, ze kazdému mobbingu piedchazi konflikt,
ktery nebyl spravné urovnan. Casto byva naprosto banalni, malicherny a nékdy i nahodny. Befio
(2015, s. 145) uvadi, ze agrese je vzdy dusledkem néjaké frustrace a pritomnost frustrace vede
nutné ke vzniku agrese. Frustrace tedy vede k agresivité a frustrace dlouhodoba k pasivite, Ci
dokonce apatii. K tomu Mikulastik (2010, s. 237) dodava, ze jestlize né€kteti jedinci citi, ze
jejich snazeni jim nepomaha dosahovat n€jakych cilt a jejich snazeni ztraci smysl, mize pro
n¢ byt jednodussi vytvofit si nepratelsky postoj k mensinové skuping, spise nez k nadfizené
osobé, nebo organizaci. Na to Koubek (2014, s. 191) uvadi, ze Sikana vznikd nejcastéji
v homogennich kolektivech, kde nikdo nema , vyboCovat®. VétSinou se paradoxné Sikana
netyka téch nejslabsich, ale téch, kdo vybocuji svou jinakosti. K tomu Pauknerova (2012, s.
247) dopliiuje, ze nelze stanovit typické obéti mobbingu a nejsou ani typicti pachatelé
mobbingu. S tim Bedrnova (2017 s. 289) souhlasi a dopliluje, ze ve vétsim nebezpeci vsak
byvaji ti, ktefi se od ostatnich néjak lisi:

- osamoceny pracovnik — napf. jedina zena v ¢ist€ muzském kolektivu, nebo jediny muz mezi
samymi Zzenami,

- napadny pracovnik — lidé, ktefi se n&jak odlisuji, byvaji povazovani za outsidery (jediny
mladik mezi star§imi spolupracovniky, cizinec, pfislu§nik mesiny apod.),

- uspésny pracovnik — v disledku povysSeni se muze Clovék setkat s nepiiznivou protiakci ze
strany byvalych spolupracovnikd,

- novy kolega — zeyména pokud se né¢im vyraznéji odliSuje od ostatnich.

Mobbing na pracovisti jako socialni jev muze mit mnoho pfi€in. (zsbozp.cz, 2020) uvadi, ze
priliSna direktivita plodi agresivitu, podrazdénost a neuspokojeni, prili§na volnost zase anarchii
a zmatek. Na pfiCiny mobbingu lze nahlizet z vice smérti. K tomu Cakirpaloglu (2016, s.51)
uvadi, ze mezi hlavni Cinitele tykajici se mobbingu patii individualni, skupinové, organizacni a
spoleCenské. Takto autor definuje Cinitele mobbingu:

-individualni — zabyva se predev§im slozitou dynamikou naruSenych pracovnich vztaht
v pracovnim kolektivu, vystupuji zde zeyména mobber, ob&t’ a pfihlizejici zaméstnanci,

- skupinové — mobbing se na pracovisti projevuje predevsim narusenou dynamikou kolektivu,
kolizi pracovnich ukolt a statust poklesem kvality tymové komunikace a spoluprace atd.,

- organizaCni — mobbing, ktery spada do zpusobu organizace prace. V tomto kontextu je
zkouman styl vedeni organizace, etické klima ¢i kultura organizace, organizacni politika
restrukturalizace a jiné situacni faktory. Za zminku stoji také uvedeni skupinové dynamiky
mobbingu.

Jak je uvedeno (stoppsychickémuobtézovani.cz, 2020), existuji tfi druhy mobbert:

-strijci — jsou pii mobbingu hlavnimi aktéry, aktivné mobuji a vymysli nové taktiky mobbingu,
obvykle si kompenzuji vlastni frustraci, nebo chtéji zniCenim obé&ti ziskat;

- nahodni pachatelé — jedna se obvykle o dva "§pickujici" se kolegy nebo kolegyné, navzajem
se ni¢ici, dokud jeden z nich neziska pfevahu, poté se mobbing mize rozvinout nebo je konflikt
ukoncen,;
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- spolupachatelé — zde 1ze rozliSit mezi aktivnimi a pasivnimi spolupachateli, aktivni se zapojuji
do mobbingu, vysmivaji se obéti apod., pasivni cely problém ignoruji a délaji, ze ho nevidi.
Obvykle se boji zastat se obéti ze strachu pred disledky.

Mobbing na pracoviS§ti jako socialni jev je velmi komplikovany problém.
(mobbingfreeinstitut.cz, 2020) uvadi, ze kli¢ovou roli pfi Sikané hraje odolnost obéti. Jedna se
o vlastnosti osobnosti, ktera urcuje, do jaké miry je jedinec schopen se branit, vzdorovat a v
naro¢né situaci vydrzet. Zavisi na sebedivére a sevevédomi Cloveka a také na jeho schopnosti
fesit problémy a zvladat stres. Pro obét mobbingu je dulezité si uvédomit, ze problém neni v
ni, ale v mobberovi. (zsbozp.cz, 2020) uvadi, ze spokojenost v zamestnani a miru ztotoznéni se
s firmou vyznamné ovliviiuje firemni kultura. Firemni kultura by méla umoziovat
zamestnancim svobodné vyjadiovani a mysleni. K tomu Plaminek (2012, s. 56) dopliiuje, ze
zameéstanci maji pravo svobodné myslet, a dokonce se 1 svobodné chovat, délat tedy to, co
povazuji za spravné, zcela volné az k hranici, kdy omezuji stejna prava ostatnich. K tomu
Mikulastik (2010, s. 237) dodava, ze samoziejmé zalezi na tom, jakym zptusobem fidi skupinu
vedouci pracovnik, zda ptipusti takové chovani.

2.2.2 Zeny x muzi a mobbing

Mobbing na pracovisti jako socialni jev byva velmi specificky. Bednar (2016, s. 133) uvadi, ze
témet kazdy konflikt je interaktivni. Armstrong (2015, s. 171) vysvétluje, ze lidé nejsou stejni,
protoze maji odlisné vlastnosti, coz také znamena, ze maji odlisné chovani, které neni vzdy
racionalni. Pauknerova (2012, s. 247) udava, ze mobbing se tyka obou pohlavi, ale kazdé
pohlavi ma své typické praktiky, které uplatiiuje pii psychickém teroru. Bedrnova (2017 s. 291)
uvadi, ze existuji zasadni odliSnosti mezi zenskou a muzskou formou mobbingu. Mikulastik
(2010, s. 237) uvadi, ze v USA studie z roku 1980 potvrdila velky odpor muzii k prvnim Zenam
ve vrcholovych manazerskych funkcich. Tento pocatecni odpor polevil a znovu se zase zvysil,
kdyz hrozilo ovladnuti spoleCnosti zenami. (mobbingfreeinstitut.cz, 2020) uvadi, ze zatimco
zeny davaji prednost aktivnim formam a vice baziruji na detailech, muzi voli rad€ji pasivni
metody a vyvijeji vétsi tlak. Dale zdroj uvadni ptfiklady strategii mobbovani zen:

- posmivani — pfiCemz terCem posméchu muze byt ucCes, postava, podobné jako hlas,
gestikulace, ¢i slabé stranky doty¢né;

- ,.prikladani polinek do ohné“_— bez toho, aniz by byla ovéfena pravdivost doty¢nych
informaci;

- strategie ,,zakefné SuSkani* — Stvani za zady obéti, upirani ji pravo se oteviené vyjadrit,
-strategie ,.tajuplnych nardzek“ — znepokojovani neustdlymi narazkami, které nejsou
konkretizovany;

- zlomyslné osoCovani a oCerfiovani u nadfizeného — postizeny/-a se ocitd pod neustalou
kritikou, at’ uz jsou chyby skute¢né ¢i domnélé.

Dale (mobbingfreeinstitut.cz, 2020) uvadi ptiklady mobbovani muza:

- ignoruji kolegy, pti rozhovorech je preskakuji, v pfipad€, ze mluvi se odvraci,

- neustale upozoriiuji na slabé stranky obéti a systematicky je shazuji;

- namisto argumentt vyhrozuji nasilim;

- znepokojuji kolegy cynickymi poznamkami o jeho zptisobu zivota a osobnich stanoviscich.

Je patrné, Ze v mobbingu je chovani zen a muzii rozdilné. (mobbingfreeinstitut.cz, 2020) uvadi,

Ze jednou z pficin, pro¢ dochazi Castéji mezi zenami k mobbingu, mize byt fakt, ze jsou zeny
vnimavéjsi a zranitelnéjsi vaci psychickému teroru na pracovisti. K tomu Mikulastik (2010, s.

12


http://mobbingfreeinstitut.cz
http://zsbozp.cz
http://mobbingfreeinstitut.cz
http://mobbingfireeinstitut.cz
http://mobbingfreeinstitut.cz

237) dodava, ze néktefi lidé jsou schopni se dopoustét anonymné tak désivych Cint, ze tim
mohou byt prekvapeni oni sami. K tomu Miller (2018, s. 43) dopliiuje, ze ve skupinach, které
nejsou zamétené na funkcnost, to chodi jinak. VE&tSinou maji ohrozit hierarchii nebo ignorovat
pravidla. Ostatni ¢lenové hierarchie (starsi, nebo siln€jsi) agresora umravni. Trest slouzi jako
ukazatel hranic.

2.2.3 Dusledky mobbingu

Pokud se mobbing na pracovisti jako socialni jev objevi, muze to mit nedozirné nasledky
zejména pro ob&t’ mobbingu. Postizena muze byt také organizace, ve které je pracovnik — obét’
zaméstnan. Koubek (2014, s. 192) uvadi, ze ucinky Sikany mohou byt naprosto devastujici.
Clovgk, ktery se nedokaze §ikané branit, ije v obrovském stresu. Trpi jeho vnimani sebe sama,
sebevédomi klesa na nejnizsi moznou hladinu. Pauknerova (2012, s. 246) uvadi, ze dasledky
mobbingu jsou dvoji: psychologické a ekonomické.

S tim Bedrnova (2017 s. 288) souhlasi a uvadi, ze mezi psychologické a zdravotni dusledky
patii deprese, poruchy koncentrace, stavy uzkosti. Mobbing mtze vyvolat i psychiatrické
syndromy, dlouhodoby, nefeSeny mobbing dokonce 1 tézsi psychické poruchy, nékdy vyusti az
v sebevrazdu obéti. K tomu Mikulastik (2010, s. 238) pfidava, ze mobbing i harassment miize
mit velmi zavazné nasledky v podobé depresi, stavi uzkosti, neurotickych potizi,
psychosomatickych potizi obéhu krevniho, dychaciho, zazivaciho a jiné, jako tomu byva
v dasledcich stresu. Plaminek (2012, s. 62) uvadi, ze zastrasovani, vyhrozovani a vydirani
bytostné patfi do manipulativniho arzenélu. (zsbozp.cz, 2020) uvadi, ze zcela bez diskuse
mobbing zasahuje do soukromi obéti a narusuje nejen pracovni pohodu, ale vSechny jeji vztahy.
Obét zije v neustalém socialnim stresu a nejistoté. Nasledujici tabulka 2 znazorfiuje faze
zdravotnich symptomt mobbingu u jedince.

Tabulka 2 Faze symptomu mobbingu

1. faze 2. faze 3. faze

Casty plag Vyssi krevni tlak Deprese

Poruchy koncentrace Zazivaci problémy Panické ataky

Obcasné poruchy spanku Pretrvavajici poruchy spanku | Sebevrazedné tendence

Podrazdénost Vyhybani se pracovisti Pusobeni nasili tieti strané
Uzkost, vyvoj fobii Psychosomatické nemoci

Zdroj: (mobbingfreeinstitut.cz, 2020), vlastni Uprava

Z vySeuvedené tabulky €. 2 jsou patrné zdravotni problémy plynouci z mobbingu na pracovisti.
Bohuzel nékdy obét’ mobbingu dokaze odolavat atokim pomérné dost dlouhou dobu. Beno
(2015, s. 152) uvadi, ze prace muze byt rajem, nebo peklem. Byt bez ni je vSak pro drtivou
vétsinu lidi ta nejhorsi ze v§ech moznosti. Jak Koubek (2014, s. 192) upfesiiuje, ze nachylnéjsi
k Sikané jsou 1idé, ktefi jsou na praci zavisli jako na zdroji piijmu — zivi napfiklad rodinu a
nemaji pfitom moznost si hledat novou praci. Pak Casto Clovék vydrzi opravdu obrovské
ponizovani, aniz by se ozval.

Dalsi disledky plynouci z mobbingu pro zaméstnance jsou ekonomické problémy. Bedrnova
(2017 s. 288) uvadi, ze ekonomické dusledky spocivaji ve skuteCnosti, ze obéti mobbingu
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byvaji velmi casto celé tydny 1 mésice v pracovni neschopnosti. Vedle pfimych pracovnich
vypadki vznikaji 1 dalsi ztraty, kdy Sikanovani nejsou sice v pfimé pracovni neschopnosti, ale
dlohodobé podavaji snizeny pracovni vykon. K tomu Mikulastik (2010, s. 238) dodava, ze
negativni dusledky se projevuji samoziejmé i na kvalité prace, na zhorSeni mezilidskych vztaha
na pracovisti, alei doma. (zsbozp.cz, 2020) uvadi, Ze nartist mobbingu je pfimo umérny rostouci
agresivité a stresu ve spolecnosti, ekonomické situaci a mife nezameéstnanosti.

Ekonomické dusledky plynouci z mobbingu jsou patrné i pro firmu. (mobbingfreeinstitut.cz,
2020) uvadi, ze neni pochyb o tom, ze kdyz Sikana poskozuje jedince i pracovni kolektiv, odrazi
se to 1 na firme samotné. Av§ak maloktery podnik si uvédomuje vaznost Sikany na pracovisti a
jeji dalekosahlé dusledky. Pauknerova (2012 s. 246) dopliuje, ze Sikanovani kolegové
dlouhodobé podavaji snizeny pracovni vykon vykonavaji praci uz jen podle nejjednodussich
pokynt a bez vlastni iniciativy. Prace se pro né stava nutnym zlem, kterému se vyhybaji a
zpusobuji tak podniku dalsi ztraty. (zsbozp.cz, 2020) uvadi, Ze mobbing je pro firmu velkym
problémem, pfinasi ztraty, pokud obét zistane (naklady na dlouhodobé anebo opakované
pracovni neschopnosti), ale 1 pokud odejde. Obét opousti své pracovisteé se Spatnymi
zkuSenostmi nebo prejde ke konkurenci.

2.3 Konflikty na pracovisti jako prifina Sikany a jejich reSeni

Mobbing na pracovisti jako socialni jev vétSinou zacina konfliktem. Koubek (2014, s. 179)
uvadi ze priznivé pusobeni pracovnich podminek na lidsky organismus a psychiku vyrazné
pfispiva k vykonnosti a dusevni pohodé pracovnikii. Pauknerova (2012, s. 204) uvadi, ze kazda
ucelové organizovana skupina lidi se opird o viceméné presné stanovenou délbu ¢innosti, o
vymezené formy kooperace mezi jednotlivymi pracovniky nebo skupinami osob, o diferenciaci
socialnich pozic a roli, a konecné také o vymezeni vzajemné odpovédnosti vyplyvajici ze
vztaht nadfizenosti, podfizenosti a spoluprace. Bedrmova (2017, s. 365) uvadi ze konflikt
znamena stfetnuti dvou nebo vice navzajem se vylucujicich ¢i protichadnych sil. K tomu
Mikuléstik (2010, s. 234) dodava, ze bez konfliktu neni mozny zadny vyvoj, a ne vzdy musi
byt konflikt nepfijemnym zéazitkem. Armstrong (2015, s. 171) vysvétluje, ze konflikt
v organizaci je nevyhnutelny, protoze organizace funguji na zakladé pfizpusobovani a
kompromisi mezi vzajemné si konkurujicimi prvky ve struktufe organizace a mezi Cleny
organizace. Miller (2018, s. 87) uvadi, ze lidé se dostavaji do problému zejména proto, ze VEfi,
ze jsou chytfi, myln€ se domnivaji, ze néCemu rozumi, a mysli si, Ze jsou jejich nazory dilezité.
K tomu Plaminek (2012, s. 61) dodava, ze tam, kde Zivot pfinasi celou paletu odstinii mezi
cernou a bilou a pfipousti vSechny barvy, mluv¢i redukuje skuteCnost na dva proti sobé
postavené poly piedstiraje, ze zadna tfeti moznost neexistuje. Ri¢an (2013, 211) dopliiuje, ze
pokud skupina funguje v normalnich, pfiznivych podminkach, zlstavaji vztahy clena
k vedoucimu prevazné reslistické a vécné. Bednar (2016, s. 133) dodava, ze kazdy koflikt mezi
lidmi ma svou pficinu a vétSinou neni pouze jedna. (mobbingfreeinstitut.cz, 2020) uvadi, ze
psychicky teror na pracovisti se vyviji zpravidla postupné, prakticky téméf vzdy ve jménu
vykonu. Odbornici fadi mezi nejCastéjsi strategie nefeSené konflikty prechazejici v psychicky
teror, kdy se pfipad stava oficidlnim az po vyloufeni nepohodiného pracovnika. Takto
Bedrnova (2017, s. 365) tfidi konflikty:

-intrapsychické — vnitiini konflikt jedince;

-interpersonalni — v uz§im slova smyslu (mezi dvéma osobami, tzv. dyadické konflikty) ;
-skupinové — konflikty (unitt skupiny lidi) ;

-meziskupinové — konflikty mezi dvéma skupinami lidi;

-konflikt mezi jedincem a skupinou.
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Bednar (2016, s. 133) dodava, ze ty nejméné zavazné a asi i nejCastéjsi, tzv. situacni konflikty,
vznikaji tak, ze se proste a jednoduse sejdou nespravni lidé na nespravném misté v nespravném
case.

2.3.1 Reseni konfliktii a prevence mobbingu v organizaci

Mobbing na pracovisti jako socialni jev a jeho prevence by méla byt soucasti firmeni kultury.
Armstrong (2015, s. 168) uvadi, ze hluboce zakofenéna kultura mize vyrazné ovliviiovat
chovani v organizaci. (mobbingfreeinstitut.cz, 2020) uvadi, ze konflikty na pracovnisti se
vyskytovaly odjakziva, mylné€ vS§ak mohou byt zamé&fovany za mobbing. Konflikt v praci, jesté
nemusi znamenat, ze je Clovék obéti patologickych vztahi. (stoppsychickémuobtézovani.cz,
2020) uvadi, ze po nevyfeSeném, Casto i nevyiCeném konfliktu se jeden z aktéru stava obéti
cilenych a opakovanych utok. Zpocatku obét nemusi ptikladat utokim vahu, Casto si jich v
pocatecni fazi nevSimne, povazuje je za ndhodu, nicméné utoky sili, stavaji se cilenéjSimi a
siln€jSimi. Puknerova (2012, s. 206) uvadi, Ze socialni interakce a komunikace v pracovni
skupiné muze byt naru§ovana napf. vyraznymi rozdily v socialnich pozicich ¢lent skupiny,
nejasnymi kritérii hodnoceni, odménovani, funkéniho postupu nebo povySovani pracovnikd,
neopravnénymi privilégii nekterych ¢lent pracovni skupiny apod. K tomu Befio (2015, s. 152)
dodava, ze k tomu, aby pracovisté dobfe fungovalo, musi byt nastolena patfi¢na rovnovaha.
(zsbozp.cz, 2020) uvadi, ze zakladnim komunika¢nim nastrojem uvnitf firmy by méla byt
pravidla, nejlépe v pisemné formé, kde by byla vymezena prava, povinnosti, odpovédnost,
zvyky apod. Pravidla vyjasiiuji vztahy a pfedchazi zbyte¢nym nedorozuménim. K tomu Bednar
(2016, s. 134) dodava, Ze nekteré konflikty ve firmach jsou zpisobovany S$patné nastavenou
kulturou, respektive systémem vnitfni komunikace.

Mobbing na pracovisti jako socidlni jev vétSinou zacina konfliktem. Koubek (2015, s. 336)
uvadi zdroje konflikti na pracovisti, které mohou spoCivat v:

-osobnosti a socialnim chovanim jedinct — jde zejména o chronické potiZisty;

-v nedorozuméni — kde je pfi¢inou Spatna komunikace, pouzivani nevhodnych forem
informovani pracovnika;

-v nedostatcich personalni prace — kde pfi¢inou mize byt nevhodné zatazeni pracovnika na
pracovni misto, péce o pracovniky atd. ;

-ve stylu vedeni lidi v organizaci — kde je nedostate¢ny participativni styl s prevazujicimi
direktivnimi prvky, sklony k byrokracii atd. ;

-ve zpusobu formovani tymu — kde pti formovani tymu se piihlizi spiSe k tomu, aby mél tym
zadouci kvalifikaéni strukturu, ale malo pozornosti se vénuje charakteristikam osobnosti ¢lent
tymu a vedouciho tymu;

-ve zménach techniky a technologie, organizace prace a organizacnich struktur — kde se zmény
provadéji bez ohledu na nazory a postoje pracovnikda.

Pokud se mobbing na pracovisti jako socialni jev vyskytne, je to problém, ktery by organizace
me¢la fesit bez odkladu. Plaminek (2012, s. 67) uvadi, ze komunikacni bariéry, triky a pasti je
mozné zvladat. Uméni komunikovat s jinymi lidmi bylo vzdy velmi cenénou dovednosti a
zejména béhem posledni stovky let jeho cena stale roste. Bedrnova (2017, s. 392) uvadi, ze
v praxi existuji ruzné typy konflikt(, které v organizaci vznikaji na vSech urovnich a
z rozmanitych pfic¢in. Manazefi, personalisté, obchodnici a dalsi specialisté se tiCastni riznych
typu vyjednavani. Jednim z feSeni konflikti na pracovisti a tim i prevenci mobbingu je
naslouchani. Miller (2018, s. 117) uvadi, Ze aktivni naslouchani je souhrn schopnosti a postoja,
které se obvykle uci policisté a rizni poradci. Aktivni naslouchani ma dveé slozky: co nejlépe
vnimat, co druhy fika a nechat druhého ¢lovéka mluvit.

Podle Mikulastika (2010, s. 235) by mélo feSeni konfliktni situace spocivat ve tfech fazich:
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- 1. faze — pfedevsim v prvni fazi by mél ucastnik konfliktu rozebirat problém ze svého pohledu;
- 2. faze — dalsi fazi oba Gcastnici posuzuji problém a spolecné si uvédomuji rozdilné vnimani,
- 3. faze — v posledni fazi by mélo jit o zhodnoceni feSeni s posouzenim miry spokojenosti obou
stran.

Jak (zsbozp.cz, 2020) uvadi, mezi krizi v podniku a firemni kulturou existuje uzky vztah.
Neadekvatni podnikova kultura bud’ mize byt zdrojem krizového stavu anebo muze krizovy
stav zpusobeny jinymi pfi¢inami prohlubovat, nebo feseni krize komplikovat. Takto Bedrnova
(2017, s. 515) charakterizuje silnou organiza¢ni kulturu:

- zprosttedkovava a usnadniuje jasny pohled na organizaci,

- vytvaii podminky pro pfimou a jednozna¢nou komunikaci;

- umoziiuje rychlé rozhodovani;

- urychluje plynulou implementaci,

- snizuje naroky na kontrolu pracovniku;

- zvySuje motivaci a tymovy duch;

- zajistyje stabilitu socidlniho systému.

Mobbing na pracovisti jako sociani jev je mozné vCas zachytit a vytvorit podminky v organizaci
takové, aby tomuto negativnimu jevu bylo mozné predchazet. Armstrong (2015, s. 169) uvadi,
Ze v organizaci probiha cela fada socialnich procesu, které ovliviiuji fungovani organizace.
Vhodna kultura ¢ini organizaci jedine¢nou a odliSuje tim organizaci od jinych organizaci.
K tomu Koubek (2014, s. 192) uvadi dalsi zptisoby prevence Sikany, ke kterym patfi:

- vytvoreni adekvatnich pracovnich podminek;

- mapovani motiva¢niho klimatu a diagnostika tymu;

- teambuilding;

- trénink manazeru;

- budovani kultivované a pozitivni firemni kultury;

- srozumitelna pravidla firemni komunikace;

- hovofit o tom, co znamena Sikana na pracovisti;

- moznost mit se na koho obratit, schanky davéry;

- nepodcenovani jakéhokoliv upozornéni na negativni jevy ze strany manazert a HR.

Cakirpaloglu (2016, s.62) uvadi, ze v ramci prevence zamé&stnavatel piijima a uplatiiuje zasady
v€asného informovani a odpovidajiciho vycviku vedeni a ostatnich zaméstnanct kolektivu.
S tim Koubek (2014, s. 194) souhlasi a dodava, Ze zaroveinl je ze strany zaméstnavatele
podstatné jasné stanoveni pravidel a dislednost v jejich vymahani.

2.3.2 Prevence mobbingu ze strany zaméstnance

Mobbing na pracovisti jako socialni jev muze vyustit ve velmi nepiijmené dusledky jak
v pracovnim zZivoté zaméstnance, tak i v zivoté osobnim. Je proto dulezité, aby pracovnik mél
nastavenou miru toho, co je schopen pfijimat a co jiz ne. K tomu by méla poslouzit asertivita
pracovnika. Jak uvadi Bedrnova (2017, s. 335) asertivni pristup k zivotu, a tim 1 k ostantim
lidem, je vyrazem toho, ze Clovék dokaze zit jako dospély, nezavisly jedinec, ktery cti prava
jinych a je schopen respektovat jejich nazory. Podle Mikulastika (2010, s. 80) asertivni ¢lovek
trva na svych pravech, ale déla to zpisobem, ktery neposkozuje prava jinych. Dovede fici ne
pomaha sdélaovat nepfijemna rozhodnuti, dovede kritizovat tak, aby to bylo pfijatelné, a také
ptijmout vlastni kritiku. Pauknerova (2012, s. 248) dopliiuje, Ze zaméstnanci by méli dobfe znat
sva prava a povinnosti, kde by se mélo uvést i to, ze zadné nasili na pracovisti jim nebude
tolerovano. Pokud v organizaci vySe uvedené preventivni opatfeni proti mobbingu neni,
zaméstnanec ma ma moznost obratit se na jiné instituce. (mobbingfreeinstitut.cz, 2020) uvadi,
ze podle paragrafu 5 odst. 1. pism. k) zdkona 251/2005 Sb., o inspekci prace, inspektorat
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poskytuje zaméstnavatelim a zaméstnancim bezlplatné zakladni informace a poradenstvi
tykajici se ochrany pracovnich vztahi a pracovnich podminek. Spory mezi zaméstnavatelem a
zaméstnancem muze fesit jedin€ soud.

2.3.3 Whistleblowing

Mobbing na pracovisti jako socialni jev muize byt viditelny i pro ostatni pracovniky, ktefi nejsou
mobbovani, ale vS§imaji si situace, kdy na pracovisti je pachano nasili na nékom z kolegu.
(transparency-international.cz, 2020) uvadi, ze pro upozornéni na nekalé praktiky na pracovisti
se priblizn€¢ od 70. let minulého stoleti vzilo oznaCeni whistleblowing. Pojem vychazi z
anglického souslovi ,to blow the whistle” (zapiskat na pistalku) a ma evokovat predstavu
varovné pistalky, ktera zazni, kdyz se nehraje podle pravidel. O whistleblowing jde tehdy, kdyz
stavajici nebo byvali zaméstnanci néjaké organizace upozoriiuji na nekalé praktiky na
pracovisti a obraceji se na instituce nebo organy, které mohou oznamovanou skutecnost,
zpravidla ohrozujici vefejnost a jdouci proti vefejnému zajmu, provefit a piipadné zakrocit.
Zabranit nekalému jednani a predejit negativnim duasledkim je hlavnim smyslem
whistleblowingu.

2.4. Metodika

Teoreticka Cast pisemné prace vychazi z teoretické reSerSe literarnich zdroji primarnich a
sekundarnich. Z primarnich zdroju pievladaji Bedrnova 2017, Beno 2015 a Cakirpaloglu 2016.
Teoreticka Cast prace je zasazena do teoretickych vychodisek odbornych autort. Problém
mobbing a bossing vcetné historického vyvoje tohoto negativniho socidlniho jevu je
zargumentovan na zakladé postoji autorti a podlozen dal§imi zdroji. Teoreticka Cast je tvofena
jako ramec pro praktickou cast a jsou do ni zakomponovany stanoviska, ktera slouzila pro
formulaci otazek pro vyzkumné Setfeni. Déle je zajem zaméfen na jednotlivé aspekty, které
pfispivaji ke vzniku mobbingu jako jsou napft. charakteristické rysy obéti mobbingu i mobebera
jako nasilnika. Cilem teoretické Casti je zasadit do hlubsiho kontextu souvislosti s hlavnimi
negativnimi jevy mobbingu a bossingu jako je napiiklad staffing, chairing, kyberSikana apod.
Na zakladé reSerse je uveden postoj autori mezi mobbingem a Sikanou. V dalsi Casti teoretické
oblasti je zameéfeno na faktory, které vedou k pri¢inam a disledkim mobbingu na pracovisti.
Patfi mezi n€ hlavné konflikty, $patna komunikace, rozdily mezi muzi a zenami a dalsi. Mezi
disledky mobbingu na pracovisti jako socialniho jevu pro obét’ 1ze zatadit zdravotni, psychické
a ekonomické problémy. Dale jsou uvedeny i disledky plynouci z tohoto jevu i pro organizaci.
V posledni teoretické Casti pisemné prace je zameéteno na konflikty, které se jevi jako hlavni
pti¢ina mobbingu a jejich feseni. Jsou uvedeny mozna opatfeni ze strany organizace a rovnez
je poukazano na schopnost asertivniho jednani pracovnika — obéti jako moznou prevenci
mobbingu. V posledni podkapitole je vymezen whistleblowing, coz je ochota piihlizejicich
pracovnikil poukazat na problém mobbingu v organizaci.

Prakticka ¢ast je zaméfena na vyzkum otazek, které vedou ke zjisténi cile. Vyzkumné Setteni
bylo provedeno ve vybrané spoleCnosti Eberspaecher Rakovnik. Prakticka cast je zaméfena
predevsim na vymezeni hlavniho cile, kterym je zji§téni pfitomnosti mobbingu ¢i bossingu ve
zkoumané spole€nosti a navrzeni opatieni vedouci k jejich feSeni. Zvolena forma vyzkumu je
dotaznikové Setfeni prostfednictvim serveru Survio.cz. Pro ucely bakalaiské prace byl jako
nejvhodnéjsi vyzkumnou metodou zvolen kvantitativni vyzkum — dotaznikové Setfeni. Pfestoze
dotaznikové Setfeni v tomto pripadé vykazuje znacné limity piedev§im ve velikosti vzorku, a
tudiz nelze zavéry zobecnit a mohou byt vyuzity pouze pro danou spolecnost, bylo dotaznikové
Setfeni vyhodnoceno jako nejvhodnéjs§i metoda k naplnéni stanoveného cile. Mezi dalsi
nevyhody dotaznikového Setfeni se fadi nizkd navratnost, subjektivni zabarveni,
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nesrozomitelnost otazek apod. (Disman 2011, s. 126). Vzhledem k narocnosti otdzek bylo
provedeno pilotni Setfeni, jehoz cilem bylo zjistit, zda jsou otazky spravné formulované.
Otazky jsou koncipované tak, aby cil prace byl splnén. Otazky byly rozdéleny do péti Casti,
znihz zcelkového poctu je 92 % otazek vyzkumnych a 8 % otazek identifikacnich.
Predpoklady pro formulaci otazek dotaznikového Setfeni jsou poskytnuty z dat a vystupu
z teoretické Casti této pisemné prace. Hlavnim cilem bakalafské prace byla formulace navrht a
doporuCeni vedouci k prevenci a eliminaci vyskytu mobbingu a bossingu v organizaci.
K naplnéni hlavniho cile byly vytyCeny i dil¢i cile, kterymi jsou zjisténi zpusobu feSeni
konfliktnich situaci na pracovisti, zda jsou fesSeny ¢i nejsou feSeny vibec. Dale také byl zajem
zaméfen na nastaveni firemni kultury v organizaci, zda ma prostfedky ¢i nastroje k prevenci
mobbingu na pracovis§ti — to vSe z pohledu pracovnika. Posledni ¢ast dil¢ich vyzkumnych
otazek se tykala prevence mobbingu ¢i bossingu ze strany pracovnika, zda je schopen
asertivniho jednani vcCetné schopnosti nebo ochoty pfihlizejicich zaméstnanci problém
mobbing na pracovi§ti jako socidlni jev nahlasit na pfisluSnd mista. Hlavni cil byl
prostiednictvim dil¢ich cila splnén. Dotaznik se sklada z 25 otazek, jejihz odpovédi jsou
formulovany odpovéd'mi ANO/SPISE ANO/NEVIM/SPISE NE/NE s moznosti vybéru jedné
odpovédi. Jedna se o polychomické a uzaviené otazky. Cast otazek tykajicich se feSeni
konfliktd je formulovana moznostmi odpovédi, ze kterych vychazi doporuceni pro organizaci
a jsou uvedeny piimo odpovédi, které by respondent preferoval. Pro dotaznikové Setfeni byly
vybrani pracovnici zminéné organizace, pfiCemz nebyla dulezita pozice, ani hierarchické
postaveni pracovnika. Pro ucely vyzkumu byl zvolen nahodny vybér. Doba pro vyplnéni
dotazniku byla stanovena od 16.10.2020 — 23.10.2020. Pocet dotaznikii poslanych
respondentim byl 108, vyplnénych a poslanych nazpét bylo 42 navratnost je tedy 38,9 %.
Forma dotaznikového Setieni byla zvolena jako jedna z néjlepsich zpisobt pro splnéni cile této
pisemné prace. Dle etickych zasad je dotaznik anonymni. Jelikoz se jedna o citlivé informace,
které z dotazniku vyplyvaji, bylo pocitano s moznymi limity zGcastnénych respondentu.
Vzhledem k nizkému poctu respondentti je mozné zavéry a doporuceni aplikovat jen pro
uvedenou organizaci. Vysledky jsou zpracovany analyzou a syntézou a na zakladé nich jsou
formulovana doporuceni. Vysledky stézejnich otazek vyzkumu jsou rovnéz demonstrovany
v grafech.
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3 Prakticka cast

Praktickd cast pisemné prace se zabyva vyzkumem ve zvolené vyrobni spolecnosti
Eberspaecher Rakovnik, ktera pisobi v automobilovém prumyslu. Pro prakticky vyzkum ve
zminéné organizaci bylo zvoleno dotaznikové Setfeni. Hlavnim cilem bakalarské prace byla
formulace navrhii a doporuceni vedouci k prevenci a eliminaci vyskytu mobbingu a bossingu
v organizaci. K naplnéni hlavniho cile byly vytyCeny i dil¢i cile, kterymi jsou zjisténi zpisobu
feSeni konfliktnich situaci na pracovisti, zda jsou feseny ¢i nejsou feSeny vibec. Dale také byl
zajem zameéfen na nastaveni firemni kultury v organizaci, zda mé prostfedky ¢i néastroje
k prevenci mobbingu na pracovisti — to vSe z pohledu pracovnika. Posledni cast dil¢ich
vyzkumnych otazek se tykala prevence mobbingu ¢i bossingu ze strany pracovnika, zda je
schopen asertivniho jednani vetné€ schopnosti nebo ochoty pfihlizejicich zaméstnanct problém
mobbing na pracovi§ti jako socidlni jev nahlasit na pfisluSnd mista. Hlavni cil byl
prostfednictvim dil¢ich cilt splnén.

Pro vyzkum bylo zvoleno dotaznikové Setieni, které se jevilo jako nejlepsi forma vyzkumu.
Zvolena forma vyzkumu je dotaznikové Setfeni prostiednictvim serveru Survio.cz. Pro
dotaznikové Setfeni byly vybrani pracovnici spolecnosti, ktefi uvedli svoji emailovou adresu,
pficemz nebyla dilezita pozice, ani hierarchické postaveni pracovnika ve zminéné organizaci.
Slo o nahodny vybér respondentl. Dotaznik se sklada z 25 otazek, jejihz odpovédi jsou
formulovany odpovéd'mi ANO/SPISE ANO/NEVIM/SPISE NE/NE s moznosti vybéru jedné
odpovédi. Cast otazek je identifikaénich tj.8 %, a vyzkumnych otazek je 92 %. Poget dotaznikd
poslanych respondentim byl 108, vyplnénych a poslanych nazpét bylo 42 navratnost je tedy
38,9 %. Cast vyzkumnych otazek je taktéZ zpracovano graficky v této pisemné praci. Jelikoz se
jedna o citlivé informace, které z dotazniku vyplyvaji, bylo pocitano s moznymi limity
zucastnénych respondentd. Vysledkem vyzkumu jsou formulace, opatieni a doporuceni, ktera
jsou soucasti praktické casti této pisemné prace.

3.1 Postredi, cil a predmét pruzkumu

Concern Eberspaecher je organizace, ktera ptisobi v automobilovém primyslu. Mezi hlavni
aktivity patii vyroba klimatizacnich jednotek a topnych systémt do automobilového prumyslu.
Predmétem jejiho podnikani je dale vyroba, prodej a servis riznych soucastek a komponentu
do motorovych vozidel, predevs§im vSak do osobnich automobild a autobusd. Ve spolupraci
s technickymi univerzitami po celém svéte se zabyva také technologickymi inovacemi ve svém
oboru. Sidlo matetské spolecnosti je v Némecku a dalsi pobocky jsou po celém svété, z nihz
kazda ma své pole ptisobnosti. V Ceské republice ptisobi spole¢nost Ebespaecher Rakovnik —
ta se zabyva vyrobou vyfukovych systému, dale prodejni a servisni stiediska Ebespaecher Praha
a Ebespaecher Brno.

Prazkum byl proveden ve vyrobni spole¢nosti Eberspaecher Rakovnik. Tato spolecnost ptsobi
v Rakovniku od roku 1991 a zabyva se vyrobou vyfukovych systémi pro osobni automobily
viech znamych svétovych znadek jako jsou napt. Skoda, Ford, BMW a dalsi. Organizace je ve
zminéné lokalit€ vnimana jako vyhledavany zaméstnavatel, pfedev§im pro svou stabilitu a
dobré postaveni na trhu prace. Organizacni rozdéleni firmy je nasledujici: management, vyrobni
oddéleni, nakup, personalni oddé€leni, finance, logistické odd¢€leni, udrzba a inovace a také
oddéleni technologie. Celkovy pocet zaméstnanci v soucasnosti je 575. Ve struktuie
spolecnosti ptisobi 237 zameéstnanct a pocet pracovnikti ve vyrobeé ¢ini 338. Vyrobni spolecnost
provozuje svou vyrobu ve tfisménném provozu, pét dni v tydnu.

Hlavnim cilem bakalafské prace je formulace navrhii a doporuCeni vedouci k prevenci a
eliminaci vyskytu mobbingu a bossingu v organizaci. K naplnéni hlavniho cile byly vytyCeny i
dil¢i cile, kterymi jsou zjisténi zpisobu feseni konfliktnich situaci na pracovisti, zda jsou feseny
¢i nejsou feSeny vubec. Dale také byl zajem zaméfen na nastaveni firemni kultury v organizaci,
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zda mé prostfedky ¢i nastroje k prevenci mobbingu na pracovisti — to vSe z pohledu pracovnika.
Posledni cast dil¢ich vyzkumnych otazek se tykala prevence mobbingu ¢i bossingu ze strany
pracovnika, zda je schopen asertivniho jednéani vCetné schopnosti nebo ochoty ptihlizejicich
zamestnancl problém mobbing na pracovisti jako socialni jev nahlasit na pfislusna mista.
Hlavni cil byl prosttednictvim dil¢ich cila splnén.

Zvolena forma vyzkumu byla dotaznikové Setfeni prostrednictvim serveru Survio.cz. Jelikoz se
jedna o citlivé informace, které z dotazniku vyplyvaji, bylo pocitano s moznymi limity
zucCastnénych respondentu.

3.2 Vysledky dotaznikového Setieni

Dotaznik se sklada z 25 otazek, jejihz odpovédi jsou formulovany odpovédmi ANO/SPISE
ANO/NEVIM/SPISE NE/NE s moznosti vybé&ru jedné odpovédi. Jedna se o polychomické a
uzaviené otazky. Cast otazek tykajicich se feSeni konfliktd je formulovana moznostmi
odpoveédi, ze kterych vychazi doporueni pro organizaci a jsou uvedeny piimo odpovédi, které
by respondent preferoval. Pro dotaznikové Setieni byly vybrani pracovnici zminéné organizace,
pficemz nebyla dulezita pozice, ani hierarchické postaveni pracovnika. Otazky byly rozdéleny
do péti Casti, z nihz z celkového poctu je 92 % otazek vyzkumnych a 8 % otazek identifikacnich.
Pro ucely vyzkumu byl zvolen ndhodny vybér. Doba pro vyplnéni dotazniku byla stanovena od
16.10.2020 — 23.10.2020. Pocet dotaznikti poslanych respondentim byl 108, vyplnénych a
poslanych nazpét bylo 42 navratnost je tedy 38,9 %.

Prvni soubor vyzkumnych otazek je vénovan zjisténi pritomnosti mobbingu nebo bossingu
v dané organizaci. Druhy soubor otazek je zaméfen na zjiSténi zpisobu feSeni konflikti na
pracovisti ve zminéné spoleCnosti. Zajem byl zaméfen predev§im na zjiSténi, zda jsou
pracovnici konfrontovani konflikty ze strany spolupracovnikti ¢i nadfizeného a také zda jsou
konflikty vibec feSeny ¢i nikoliv. Treti soubor otazek je vénovan nastaveni firemni kultury
v organizaci v souvislosti mozné prevence proti mobbingu & bossingu. Ctvrta ¢ast otazek je
zaméfena na prevenci mobbigu i bossingu ze strany zaméstnance, zda je schopen se branit
tomuto negativnimu socidlnimu jevu na pracovisti nebo ne, kdy je zkoumano zejména asertivni
chovani pracovnika. Posledni vyzkumna otazka je zaméfena na whistleblowing, coz je ochota
piihlizejicich pracovnikii poukazat na problém mobbing v organizaci, zejména to, zda jsou
schopni a ochotni problém zvefejnit, nebo jinak na n¢j poukazat.

Analyza dotaznikového Setfeni startuje rozborem identifikanich otazek. Ze zkoumaného
souboru otazek je slozeni takové: Ze 42 vyplnénych dotazniki je 25 respondenti zenského
pohlavi, tj. 59,52 % z nich a respondenti muzského pohlavi je 17, tj. 40,48 % z nich. Vétsina
respondenti byly tedy Zzeny. Co se tyCe délky pracovniho poméru zaméstnanci v dané
organizaci je rozlozeni takové: 12 respondentt, tj. 28,57 % z nich uvedlo délku pracovniho
pomeéru v rozmezi 3-5 let, 10 zaméstnanct tj. 23,81 % z nich uvedlo délku pracovniho poméru
vrozmezi 5-10 let, 8 pracovniki, tj. 19,05 % znich pracuje v organizaci 1-3 roky, 7
respondentd, tj. 16,67 % z nich ptsobi v organizaci v rozmezi 10-20 let a kone¢né 5 pracovnikd,
t). 11,90 % z nich uvedlo délku svého pracovniho poméru ve firmé mezi 0-1 rokem.

Analyza dotaznikového Setfeni dale pokracuje rozborem vyzkumnych otazek. Odpovédi na
otazky jsou formulovany moznostmi odpovédi ANO/SPISE ANO/NEVIM/SPISE NE/NE
s moznosti vybéru pouze jedné odpoveédi.

Tento soubor otazek je zaméfen na zjiSt€ni pritomnosti mobbingu ¢i bossingu ve zminéné
organizaci. Na otazku, zda pracovnici zazili nékdy v svém soucasném zameéstnani fyzicky, nebo
psychicky atok odpovédélo 13 respondentt, tj. 30,95 % z nich ze fyzicky, nebo psychicky atok
nezazilo. 10 pracovniku, tj. 23,81 % z nich uvedlo moznost odpovédi spise ne, tedy, ze se
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s utokem na pracovisti spiSe nesetkali. DalSich 10 zaméstnancd, tj. 23,81 % z nich se s Gtokem
at’ fyzickym, nebo psychickym setkalo, nebo jiz zazilo, jelikoz jako moznost odpovédi oznacili
ano. 6 pracovnikd, tj. 14,29 % z nich se vyslovilo na vySe uvedenou otazku spiSe ano, a 3
respondenti, tj. 7,14 % z nich uvedlo, Ze nevi. Vysledky Seteni vySe uvedené otazky 3 jsou dale
znazornény grafem 1. Nasledujici graf 1 znazornuje vysledky vyzkumné otazky €. 3, ktera meéla
za cil zjistit, zda respondenti ve svém nynéj§im zameéstnani neékdy zazili fyzicky, nebo
psychicky utok. Ze ziskanych dat vyplyva, Ze vétSina respondentti se s utokem na svou osobu
at’ fyzickym, nebo psychickym nesetkala, coz je jist€ pozitivni zjisténi. Na druhou stranu je
vSak tfeba uvést, ze 10 pracovniki pfiznalo fyzicky, nebo psychicky atok a 6 respondentt
uvedlo, moznost spise ano. Zajimava je také moznost odpovédi nevim, pro kterou se rozhodly
3 respondenti. V této souvislosti je mozné vysvétleni, ze se pracovnici mozna nékdy s nékterou
z uvedenych forem nasili na pracovisti mohli setkat, ale nepficitaji to k nasili jako takovému,
kdy dulezitou roli maze hrat jejich odolnost vici tlaku okoli. Nasledujici graf 1 znazoriuje
vysledky vyzkumné otazky ¢. 3.

Graf 1 Pocty zaméstnancu s osobni zkuSenosti fyzického/psychického tutoku
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V souvislosti s moznosti odpovédi nevim, jak bylo uvedeno v grafu 1, se vyslovili 3
respondenti. U této moznosti je pravdépodobné, ze pracovnici mohou mit urCitou miru
odolnosti. Jak jiz bylo zmifiovano, u osob se zvySenou mirou odolnosti viéi stresu, nebo tlaku
okoli se pfipadny mobbig dokazuje velmi obtizné.

Dalsi otazka je zameéfana na zjisténi, zda pracovnikim dané organizace vadi ¢asté pomluvy,
které se tykkaji jich samotnych na jejich pracovisti. Vysledky nejsou nikterak prekvapujici. 18
respondentq, tj. 42,86 % z nich uvedlo Ze ano, tedy ze jim pomluvy vadi. 10 pracovnikd, tj.
23,81 % z nich uvedlo moznost odpovédi spiSe ano, avsak stejny pocet, tedy 10 pracovnikd, tj.
23,81 % znich odpovédeélo moznosti spiSe ne. To, ze pomluvy sméfujici na svou osobu
pracovnikim nevadi uvedli 3 respondenti, tj. 7,14 % z nich a pouze 1 pracovnik, tj. 2,38 %
uvedl moznost odpovédi nevim. Je tady zjevné, ze pracovnikim vadi vyrazn€ pomluvy na
pracovisti. Nutno dodat, ze ¢asté pomluvy jsou jednim z moznych aspektii mobbigu.
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Nasledujici otazka je zaméfena na zjiSténi, zda zaméstnanci organizace vnimaji nékoho ze
svych kolegt, nebo ¢lend tymu jako nékoho kdo byva Casto terCem krtiky — tzv. ,,Cerna ovce
tymu®. Celkem 12 respondentu, tj. 28,57 % z nich uvedlo, moznost odpovédi spiSe ano, tedy,
Ze spiSe vnimaji na svém pracovisti nékoho, kdo byva Caasto terCem kritiky. 11 pracovnikd, tj.
26,19 % znich zvolilo moznost odpovédi ano, 8 zaméstnanct, tj. 19,05 % znich uvedlo
moznost odpovédi ne, tedy, ze si nemysli, nebo nevnimaji, ze by v jejich tymu byl takovy ¢len,
6 respondentd, tj. 14,29 % z nich uvedlo moznost spise ne, a zbylych 5 pracovnikd, tj. 11,90 %
znich odpovédélo ze nevi. Z vySe uvedeného vyplyva, ze zameéstnanci dané organizace
vnimaji, nebo si mysli ze v jejich tymu je osoba, ktera byva ¢asto terCem kritiky. Prehnana,
nebo Casto opakujici se kritika sméfujici na pracovnika maze byt uz ptimo formou mobbigu, i
kdyz nékdy hife rozpoznatelna.

Dalsi vyzkumna otdzka se tyka toho, zda respondenti n€kdy zazili ve svém nynéj§im zameéstnani
ignoraci, ponizovani, nebo zastraSovani. Z celkového poctu respondentt se 15 z nich, tj. 35,71
% z nich rozhodlo pro odpovéd ne, tedy, ze se nesetkali s vySe uvedenymi jevy. 10 pracovnikd,
tj. 23,81 % znich uvedlo moznost odpovédi spiSe ne. Pocet respondenttl, ktefi pfiznali a
odpovédéli moznosti ano byl 8, tedy 19,05 % z nich. Moznost odpovédi spiSe ano zvolilo 5
pracovnikt, tj. 11,90 % a 4 zaméstnanci organizace, tj. 9,52 % znich uvedlo, Ze nevi.
Z uvedeného je zjevné, ze vétSina pracovniku ignoraci, ponizovani, nebo zastraSovani mirené
na svou osobu na svém soucasném pracovisti nazazila. Je v§ak nutno dodat, Ze je tu 1 znacna
Cast téch pracovnika a ne nazanedbatelna, ktefi se s uvedenymi jevy jiz setkala.

Nasledujici otazka je cilena na zjisténi, zda méli nékdy pracovnici problém s nékym v tymu,
nebo se svym nadfizenym a bali se tento problém zvefejnit, nebo o ném nékomu fici. 15
respondentt, tj. 35,71 % z nich uvedlo moznost odpovédi ne, tedy, ze neméli takovy problém
at’ s nékym v tymu, nebo se svym nadfizenym, o kterém by se bali s nékym hovofit, ¢i ho
zverejnit. 10 zamestnancd, tj. 23,81 % z nich uvedlo moznost odpovédi spise ne. Z celkového
poctu respondentt se 8 znich, tj. 19,05 % z nich vybrali moznost odpovédi spise ano, dale
navazuje 5 respondentd, tj. 11,90 % z nich, jez uvedlo odpovéd ano, tedy se se s uvedenym
problémem setkali a zbyvajici 4 pracovnici, tj. 9,52 % z nich uvedlo jako moznost odpovédi
nevim. Z vySe uvedeného vyplyva, Ze vétSina pracovniki nema, nebo nemeéla takové problémy
se svymi kolegy, nebo nadfizenym o kterych by se bali s nékym hovofit, nebo je zvefejnit. Na
druhou stranu je 1 zde, stejné jako v predeslé otazce i urcita Cast téch, ktefi tento problém ziejmé
maji, nebo méli.

Nasledujici soubor otazek patti stale do prvniho souboru vyzkumnych otazek, avsak je vice
zaméfen na bossing.

Prvni otazka méla za cil zjistit, zda pracovnici ve svém soucasném zameéstnani méli, nebo maji
ne¢kdy vazny komunikacni problém se svym nadfizenym. Ziskana data jsou jisté pozitivni.

14 pracovnik, tj. 33,33 % z nich uvedlo moznost odpoveédi spiSe ne. 13 zaméstnanci, tj. 30,95
% znich uvedlo moznost odpovedi ne, tedy, ze nemaji, nebo neméli vazny komunikacéni
problém se svym nadiizenym. Pro moznost odpovédi spiSe ano se rozhodlo 8 respondentd, tj.
19,05 % z nich a 7 zaméstnancd, tj. 16,67 % odpovédélo moznosti ano, tedy, ze se s timto jevem
jiz potykali, nebo potykaji. Pro moznost odpovédi nevim se nevyslovil zadny respondent. Ze
ziskanych dat této vyzkumné otazky vyplyva, ze pracovnici ve vétS§iné nemaji takovy
komunikac¢ni problém se svym nadtizenym, ktery by klasifikovali jako vazny.

Dalsi otazka je zaméfena na zjiSténi, zdali zaméstnanci dané organizace maji pocit, ze jim jejich
nafizeny naklada vice prace nez ostanim ¢lenim tymu. Vysledky jsou kladné prekvapivé. 18
zaméstnancu, tj. 42,86 % z nich uvedlo moznost odpovédi ne, tedy, Ze se jim nezda, ze by jim
jejich nadfizeny nakladal vice prace nez ostantim. To je jist€¢ dobré zji§téni. 8 respondentd, tj.
19,05 % z nich uvedlo moznost spiSe ne. V té€sném zavesu se 7 pracovnikd, tj. 16,67 % z nich
vyslovilo moznosti odpovédi spiSe ano a pro moznost odpovédi nevim se rozhodlo 6 lidi, tj.
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14,29 %. 3 zaméstnanci, tj. 7,14 % z nich odpovédélo moznosti ano, tedy, ze maji pocit, ze jim
je nakladano ze strany nadfizeného vice prace nez ostatnim ¢lenim. Z toho plyne, Zze vétSina
pracovnikt firmy nema pocit toho, ze by jim bylo nakladano vice prace nez ostanim. Na druhou
stranu je vSak tieba uvést, Ze je zde Cast respondentu, ktefi si mysli opak, tedy ze dostavaji vice
prace nez ostatni ¢lenové tymu. V tomto piipdé by se mohlo jednat o jisotu formu bossingu,
nebo o naznak tohoto negativniho sovialniho jevu na pracovisti.

Nasledujici otazka se tyka toho, zda si pracovnici mysli, ze je jejich nadfizeny kritizuje vice
nez ostani Cleny tymu. Vysledky této otazky jsou zajimavé. 23 pracovnikd, tj. 54,76 % z nich
uvedlo moznost odpovédi ne, tedy, Ze nemayji pocit, ze by je jejich nadfizeny kritizoval vice nez
ostani Cleny v jejich tymu. Pro moznost odpovédi spiSe ne se rozhodlo 7 respondentu, tj. 16,67
% z nich, a moznost nevim volilo 5 pracovnikd, tj. 11,90 % z nich. 4 respondenti, tj. 9,52 %
z nich odpovédélo moznosti spiSe ano a 3 zameéstnanci, tj. 7,14 % z nich uvedlo moznost
odpoevédi ano, tedy, ze maji pocit, ze je jejich nadtizeny kritizuje vice nez ostani Cleny v jejich
tmu. ZvySena kritika ze strany nadiizeného, ktera je cilena na konkrétniho pracovnika muze byt
zavaznym problémem a také se muze jednat o znak bossingu. Z vySe uvedeného lze odvodit,
ze v dané organizaci vét§ina pracovnika, ktefi se ziCastnili Setfeni neshledava to, ze by je jejich
nadfizeny kritizoval vice nezjejich kolegy. Je tfeba ale také uvést, ze se v daném vzrku objevuje
Cast respondentq, ktefi maji opacny nazor na véc a také i té€ch, ktefi nevi. Vysledky Setfeni vyse
uvedené otazky 10 jsou dale znazornény grafem 2.

Graf 2 Vyskyt kritiky ze strany nadiizeného vici zaméstnanci
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Vyse uvedeny graf 2 znazoriuje vysledky Setfeni vyzkumné otazky €. 10. Je patrné, ze vice jak
polovina respondentii se vyslovila pro moznost odpovédi ne, ktera znali, ze pracovnici
nevnimaji to, ze by je jejich nadfizeny kritizoval vice nez ostani ¢leny v jejich tymu. Naopak
pracovnikd, ktefi odpoveédéli moznosti ano je lehce nad 7 %, coz také neni zanedbatelné a je
mozné, Ze tato skupina se muze na pracovisti citit ohrozené, tudiz muize jit o naznak
probihajiciho bossingu.

Dalsi otazka je zaméfena na zjisténi zavazného negativniho socialniho jevu na pracovisti,
kterym je sexualni obtézovani. Respondenti méli odpovédét, zda nékdy na svém pracovisti
zazili sexualni obtézovani. 30 pracovnik, tj. 71,43 % z nich odpovédélo moznosti ne, tedy, ze
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se s timto jevem na svém pracovisti nesetkali. To je jist€ dobré zjisténi. 6 zamé€stnancd, tj. 14,29
% znich uvedlo moznost odpovédi spiSe ano, a pro moznost odpovédi ano se rozhodli 3
pracovnici, tj. 7,14 % z nich. Na opacné strané 2 respondenti, tj. 4,76 % z nich uvedlo moznost
odpoveédi spiSe ne, a 1 pracovnik, tj. 2,38 % se rozhodl k moznosti odpoveédi ne. Z vyse
uvedeného lze odvodit, Ze velka vétsina respondentt sexualni obtézovani ve svém zameéstnani
nezazila, ovSem na druhou stranu i zde je Cast téch respondentt, ktefi s timto jevem jiz néjakou
zkuSenost maji. Sexualni obtézovani miZze byt, Casto i byva znakem mobbingu ¢i bossingu, a
tudiz je velkym problémem, pokud se v organizaci objevuje.

Nasledujici otazka ma za cil zjistit, zda si zaméstnanci mysli to, ze jejich nadfizeny je vici nim
neempaticky a také, jestli mu pripdaji jejich problémy, se kterymi se svéfi svému nadiizenému
nedilezité. 15 pracovniki, tj. 35,71 % znich uvedlo moznost odpovédi ne, tedy — tito
pracovnici si nemysli, ze by jejich nadfizeny nebyl empaticky a také, ze by prehlizel jejich
problémy, nebo jim nedaval patficnou dilezitost. 12 zaméstnanct, tj. 28,57 % z nich uvedlo
moznost odpovédi spiSe ne. 7 respondenttl, tj. 16,67 % z nich se vyslovilo moznosti odpovédi
nevim, a pro moznost odpoveédi spiSe ano se rozhodlo 6 pracovnikd, tj. 14,29 % z nich.
Zbyvajici 2 respondenti, tj. 4,76 % z nich uvedli moznost odpovédi ano. Z vyse uvedeného
vyplyva, ze vétsina respondent problém neempatického nadfizeného, ktery navic naptiklada k
problémim svych nadfizenych vahu tedy nevnima. I zde se také objevuje urCita Cast
respondentq, ktefi tento problém vnimaji opacné a také té€ch, kdo nevi.

Dalsi otazka z prvniho zkoumaného souboru je otdzka smétujici ke zjisténi, za pracovnici maji
pocit, ze jiz ve svém zamé&stnani nejsou tak motivovani jako pii nastupu a také, zda je jejich
prace jiz tolik nebavi. 14 pracovnikd, tj. 33,33 % z nich uvedlo moznost odpovedi spise ano,
tedy, zZe spiSe nejsou tak motivovani jako na zacatku svého pracovniho poméru a to, ze je jejich
prace jiz tolik nebavi. Pro odpovéd ano se rozhodlo 11 pracovnikd, tj. 26,19 % z nich. Opacny
pocit mélo 8 pracovnikd, tj. 19,05 % z nich, ktefi uvedli odpoveéd ne, tedy, tito pracovnici se
citi stdle motivovani a prace je bavi. Podobn¢ tomu bylo u moznosti odpovédi spise ne, kterou
oznacilo 7 pracovnikl, tj. 16,67 % z nich. 2 respondenti, tj. 4,76 % z nich uvedlo moznost
odpovédi nevim. Z uvedeného plyne, Ze vice jak polovina respondentti uvedla, Ze je jejich prace
jiz tolik nebavi a ze jiz nejsou tak motivovani jako pfi nastupu do svého zaméstnani. Nuda a
jednotvarnost, stejné jako ztrata motivace v praci muze byt doprovodnym jevem probihajiciho
bossingu na pracovisti.

Posledni otdzka z prvniho souboru vyzkumnych otazek se tyka zjisténi, zda pracovnici maji
obavy fici nékomu o svych pracovnich problémech a také to, jestli si problém radéji nechavaji
pro sebe. 11 respondentd, tj. 26,19 % z nich uvedlo moznost odpovédi spiSe ne, tedy, Ze spise
nemaji obavy z toho se nékomu svéfit o svych pracovnich problémech, a tudiz si je nenechéavaji
pro sebe. Podobné tomu bylo u odpovédi ne, pro kterou se rohodlo 10 pracovnikd, tj. 23,81 %
znich — tito pracovnici nemaji obavy zvySe uvedeného. 9 pracovnikii uvedlo moznost
odpovédi spise ano, tj. 21,43 % z nich a pro odpovéd’ ano se rozhodlo 7 respondentd, tj. 16,67
% z nich. Jako moznost odpovédi nevim uvedlo 5 zaméstnanct, tj. 11,90 % znich. Z vyse
uvedeného plyne, Ze vétSina zaméstnancii nema obavy se svéfit nékomu o svych pracovnich
problémech a nenechavaji si je pro sebe. Také je nutno uvést, ze je zde nemala Cast respondentd,
kteti problém vnimaji opacné, tedy ze obavy se svéfit nékomu o svych pracovnich problémech
maji a nechavaji si je pro sebe. Je tu 1 Cast téch, ktefi nevi.

Druhy soubor otazek je zaméfen na zjisténi zptusobu feseni konflikti na pracovisti ve zminéné
spoleCnosti. Zajem je zaméfen predevSim na zji§téni, zda jsou pracovnici konfrontovani s
konflikty ze strany spolupracovnikti ¢i nadfizeného a také zda jsou konflikty vibec feSeny ci
nikoliv. Prvni otazka z tohoto souboru se tyka toho, zda pracovnici maji pocit, ze by pii kazdém
konfliktu, ktery fesi museli ustupovat svému protejsku. Vysledky této vyzkumné otazky jsou
velmi zajimavé. 15 pracovnikd, tj. 35,71 % z nich odpovédélo moznosti spise ne, tedy, ze spise
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nemaji pocit, ze by museli pfi kazdém konfliktu na pracovisti protistrané ustupovat. 11
zaméstnancu, tj. 26,19 % z nich volilo odpovéd ne, tedy — tito pracovnici nemaji pocit, ze by
museli pfi kazdém konfliktu na pracovisti ustupovat. 8 pracovnika, tj. 19,05 % znich
odpovédélo moznosti nevim a pro moznost odpoveédi spiSe ano se rozhodlo také 8 pracovnikd,
t. 19,05 % z nich. Moznost odpovédi ano nevolil zadny pracovnik. Z uvedeného lze vyvodit,
ze vice jak polovina respondentt se k uvedené otazce vyjadiila moznosti odpovédi ne a spise
ne Cili pracovnici dané organizace nemaji pocit toho, ze by museli ustupovat na svém pracovisti
protistran€ pii kazdém konfliktu. OvSem i zde je Cast respondentq, kteti odpovedéli moznosti
odpovédi spise ano a také t&ch, kteti odpovéd&li moznosti nevim. Casté konflikty na pracovisti
mohou byt prvotnim signalem zacinajiciho mobbingu ¢i bossingu a je tedy dulezité brat tento
problém na zietel.

Dalsi otazka je vénovana zjisténi, zda pracovnici organizace maji pocit, Ze maji na svém
pracovisti Casté konflikty s kolegy. 22 respondentd, tj. 52,38 % z nich uvedlo moznost odpovedi
ne, tedy, ze nemaji Casté konflikty na pracovisti s kolegy. To je jisté pozitivni. 15 pracovnikd,
t] 35,71 % z nich odpovédélo moznosti spise ne. 3 respondenti, tj. 7,14 % z nich uvedlo jako
svou odpoveéd moznost spiSe ano a 2 zaméstnanci organizace, tj. 4,76 % z nich uvedlo, zZe nevi.
Pro moznost odpovédi nevim se nerozhodl nikdo. Ze ziskanych dat této otazky vyplyva, ze vice
jak polovina pracovnikii dané organizace si nemysli, nebo spiSe nemysli, ze by méla na
pracovisti Casté konflikty s kolegy. Konflikty mezi kolegy na pracovisti mohou byt velkym
problémem. Pokud se konflikty mezi kolegy vymknou kontrole a jsou Casté, miZe se jednat o
znak jiz probihajiciho mobbingu na pracovisti.

Nasledujici otazka je zameéfena to, zda si zaméstnanci mysli, Ze maji na svém pracovisti Casté
konflikty se svym nadfizenym. 22 pracovnikd, tj. 52,38 % z nich odpovédélo moznosti ne, tedy,
Ze nemaji na pracovisti Casté konflikty se svym nadfizenym. 11 respondentu, tj. 26,19 % z nich
uvedlo moznost odpovédi spiSe ne. Pro moznost odpoveédi spiSe ano se rozhodli 4 zameéstnanci,
. 9,52 % znich, stejné¢ tak jako u moznosti odpoveédi nevim, na kterou odpoveédéli 4
respondenti, tj. 9,52 % z nich. 1 pracovnik, tj. 2,38 % uvedl moznost odpovédi ano, tedy, ze ma
Casté konflikty na pracovisti se svym nadfizenym. Z vysledkd vzkumné otazky vyplyva, zZe
vétsina pracovnikl organizace nema, nebo spiSe nema Casté konflikty na pracovisti se svym
nadfizenym, na druhou stranu je vSak tfeba uvést, ze je zde i ta Cast pracovniku, ktefi odpoveédéli
spiSe ano, a také téch, kteti odpovedéli ze nevi. Presto, ze moznost odpovédi ano byla dana jen
jednim pracovnikem, je na misté uvést, ze tento jeden pracovnik ma cCasté konflikty na
pracovisti se svym nadfizenym, coZ muze byt jednim ze znaki probihajiciho bossingu na
pracovisti.

Dalsi otazka ma za cil zjistit nejvhodnéjsi formu feSeni ze strany pracovniki v pripadé vazného
¢i dlouhodobého konfliktu na pracovisti. Respondenti méli moznost vybrat formu nasledného
feSent, ktera je podle nich nejlepsi. Odpovédi byly uzaviené a formulované vétou. Jako nejlepsi
formu feseni dlouhodobého ¢i vazného konfliktu uvedlo 25 pracovniki, tj. 59,52 % z nich
moznost odpoveédi nahlasent nadiizenému. Tito pracovnici tedy uvedli, ze podle nich je nejlepsi
formou feSeni konfliktd na pracovisti to, Ze problém nahlasi nadfizenému. Reseni
s personalistou ve firmé jako moznost odpoveédi zvolilo 7 pracovnikd, tj.16,67 % z nich, stejné
tak jako u moznosti odpovédi neresi se viibec, pro kterou se rozhodlo 7 zaméstnancu, tj. 16,67
% z nich. Jako moznost reSeni konfliktu s jinou organizaci uvedli 2 respondenti, tj. 4,76 %
znich a 1 pracovnik firmy, tj. 2,38 % se rozhodl pro moznost odpovédi feSeni s vyS§Sim
managementem. Z vysledkii uvedené otazky lze uvést, ze vice jak polovina respondentd
v ptipadé vazného ¢i dlouhodobého konfliktu na pracovisti povazuje za nejlepsi formu feSeni
nahlaseni problému svému nadfizenému. Zde je patrna dilezitost tlohy nadiizeného. Zajimavé
je také to, ze je zde vice jak 16 % respondentu, ktefi uvedli moznost odpovédi nefesi se viubec.
Nasledujici otazka navazuje na otazku predeslou. Respondenti méli zvolit moznost odpovedi
na otazku kterd moznost feSeni je podle nich nejefektivnéjsi v pripadé konfliktu na pracovisti.
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Odpovédi byly uzaviené a formulované vétou. Oproti predchozi otazce zde byly uvedeny pouze
4 moznosti odpovédi a byla vyjmuta moznost odpoveédi neresi se vitbec. Respondenti méli
vybrat jednu nejvhodnéj§i moznost odpovédi, kterou oni sami povazuji za nejefektivné;si
v piipadé feSeni konflitki na pracovisti. Za nejefektivnéjsi moznost fesSeni konfliktu na
pracovisti uvedlo 28 respondentt, tj. 66,67 % z nich moznost nahlasSeni nadrizenému. 12
pracovnikd, tj. 28,57 % znich zvolilo moznost odpovédi reSeni s personalistou a dva
zaméstnanci, tj. 4,76 % z nich povaZzuje za nejefektivnéjsi formu feSeni konflikti na pracovisti
resSeni s vy$sim managementem. Pro moznost odpovédi Feseni s jinou organizaci se nerozhodl
zadny z respondentti. Zamérn€ zde nebyla moznost odpovéedi néresi se viibec, jelikoz tato forma
nemuze byt povazovana za efektivni, a tudiz ani zadouci pro feSeni konflikti na pracovisti.
Z uvedenych vysledkl 1ze vyvodit, Ze pozice vedouciho pracovnika v organizaci ma velky vliv
na feSeni konfliktd na pracovisti. Jak jiz bylo zminéno, zdarné feseni konfliktlh miize predchazet
mobbignu ¢i bossingu. Vysledky Setfeni vySe uvedené otazky €. 19 jsou dale znazornény
grafem 3.

Graf 3 Postoj pracovnikii k moznostem reSeni konfliktu
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Vyse uvedeny graf 3 demonstruje vysledky Setfeni otazky €. 19, ktera méla za cil zjistit formu
feSeni konfliktd na pracovisti, kterou pracovnici povazuji ze svého pohledu za neefektivnéjsi.
Jak je z grafu patrné, velka vétSina zaméstnanci povazuje za nejefektivn€j$i formu feSeni
konfliktd na pracovisti nahlaseni svému nadfizenému. Zde se potvrzuje znacny vliv vedouciho
pracovnika. Je tu i ta ¢ast pracovniki, ktefi oznacili moznost odpovédi feseni s personalistou,
coz ukazuje na jistou diveéru v personalni oddéleni ve firmé. Pro moznost feSeni konfliktt
s vyS$§Sim managementem se vyslovilo necelych 5 % a feSeni s jinou organizaci by nezvolil
nikdo z dotazovanych.

Posledni otazka ze souboru otazek tykajicich se zjiStovani zpusobu feSeni konflikti na
pracovisti se zabyva tim, zda si pracovnici dané organizace mysli, ze se jich jejich nadfizeny
nékdy zastal pii konfliktu s kolegou. 18 pracovniki, tj. 42,86 % znich uvedlo moznost
odpovédi ano, tedy, ze se jich jejich vedouci pracovnik jiz nékdy zastal pii konfliktu s kolegou.
Pro moznost odpoveédi spise ano se rozhodlo 10 respondentt, tj. 23,81 % z nich. Jako moznost
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odpovédi nevim uvedlo 8 zaméstnanct, tj. 19,05 % z nich a pro moznost odpovédi ne se
rozhodli 4 pracovnici, tj. 9,52 % z nich. 2 dotazovani, tj. 4,76 % z nich dpovédéli moznosti
odpovédi spise ne. Z vySe uvedeného vyplyva, ze vétSina dotazovanych zameéstnanci ma, nebo
spiSe ma oporu ve svém nadiizeném ve smyslu podpory v konfliktnich situacich mezi kolegy.

Nasledujici soubor otazek je vénovan nastaveni firemni kultury v dané organizaci v souvislosti
s moznou prevenci vici mobbingu ¢i bossingu. Zajem je zaméfen na zjisténi, zda ve zkoumané
organizaci jsou nastavny nastroje, které by mohly pfedchéazet vzniku mobbigu ¢i bossingu.
Prvni otdzka z uvedeného souboru otazek ma za cil zjistit, zda maji pracovnici zminéné firmy
moznost se svobodné vyjadrit ke zménam v organizaci jako je napt. zmeéna zasedaciho poradku,
nové technologie, nebo zména dodavatele apod. 17 dotazovanych zaméstnancua, tj. 40,48 %
z nich uvedlo odpovéd’ ano, tedy, ze maji ve firmé moznost se svobodné vyjadfit ke zmeénam,
jako zména zasedaciho poradku anebo ke zméné dodavetele apod. 11 pracovnikd, tj. 26,19 %
z nich odpovédelo moznosti odpovédi spiSe ano. Pro moznost odpovédi spise ne se rozhodlo 7
zaméstnancu, tj. 16,67 % z nich a jako variantu odpovédi ne uvedli 4 pracovnici, tj. 9,52 %
z nich. 3 dotazovani, tj. 7,14 % z nich odpovéedéli, ze nevi. Z vysledku této otazky lze uvést, ze
zaméstnanci organizace ve vetS§iné maji moznost se svobodné vyjadrit k riznym zménam ve
firm¢, i kdyz i zde je ¢ast pracovnikd, ktefi uvedli, ze nemaji, nebo spiSe nemaji moznost vyjarit
se svobodné ke zmeénam ve spolecnosti. Je tu i ta ¢ast dotazovanych, ktera nevi.

Dalsi otazka je zameétena na zjiSténi, zda zameéstnanci zkoumané firmy maji jasné dana pravidla,
prava a povinnosti v organizaci v pisemné podobé — napt. eticky kodex. 28 zaméstnancu, tj.
66,67 % z nich uvedlo odpoveéd ano, tedy, ze maji ve své firmé jasné dana pravidla, prava a
povinnosti v pisemné podobé — eticky kodex. Pro moznost odpovédi spiSe ano se rozhodlo 6
pracovnikd, tj. 14,29 % z nich. 5 dotazovanych pracovnikti uvedlo, ze nevi, tj. 11,90 % z nich.
Moznost odpovédi spise ne uvedli 2 respondenti, tj. 4,76 % z nich a 1 pracovnik, tj. 2,38 %
uvedl jako moznost odpovédi ne. Ze ziskanych dat vySe uvedené otazky lze usoudit, ze
pracovnici zminéné spoleCnosti ve velké vétsiné védi o tom, nebo spiSe védi, ze v jejich
organizaci existuje eticky kodex v pisemné podob¢, ktery udava jisté povinnosti, prava a
pravidla, a podle kterého by se méli ridit. Je zde ale i nemala ¢ast téch pracovnik, ktefi nevi,
mysli, ze spiSe neni v jejich organizaci pisemny dokument upravujici prava a povinnosti
zaméstnancu. Jeden pracovnik uvedl dokonce, Ze v organizaci zminény dokumnt viibec neni.
Nasledujici otazka je cilena na zjisténi, zda zaméstnanci maji moznost se v ptipadé osobniho
problému na né€koho ve firmé obratit, jako je pfikladné schranka daveéry ¢i fiemni psycholog,
nebo personalni oddéleni. 15 pracovnikd, tj. 35,71 % z nich uvedlo jako moznost odpovédi ano,
tedy, tito zaméstnanci maji moznost se v pripadé osobniho problému ve svém zaméstnani na
nékoho obratit, at’ uz je to personalni odd€leni, nebo firemni psycholog, ¢i jen schranka daveéry.
12 dotazovanych uvedlo moznost odpoveédi spise ano, tj. 28,57 % z nich. 9 pracovnikd, tj. 21,43
% z nich uvedlo moznost odpovédi nevim. Pro odpovéd’ ne, tedy, ze se pracovnici nemaji na
koho obratit uvedli 4 respondenti, tj. 9,52 % znich a 2 zaméstnanci, tj. 4,76 % znich
odpoveédélo moznosti spiSe ne. Z vySe uvedeného vyplyva, ze pracovnici dané organizace ve
vétsiné maji, nebo spiSe maji moznost sdélit své osobni problémy nékomu ve firmé, coz znaci,
Ze tito pracovnici maji divéru v nékoho ve firmé, kdo jim mize pomoci v jejich osobnich
problémech. Na druhou stranu je zde nemala Cast téch, ktefi odpoveédéli ze tuto moznost se na
nekoho obratit nemaji a také téch, ktefi nevi.

Dalsi otazka je vénovana zjiSténi, zda jsou zameéstnanci organizace schopni fici NE svému
kolegovi, nebo i nadfizenému, kdyz jsou pozadani o pomoc, kterd jim vsak jiz nepfijde jako
pomoc, ale vyuzivani. 16 pracovnikd, tj. 38,10 % z nich uvedlo moznost odpovédi spise ano,
tedy, ze pracovnici jsou schopni fici ne svému kolegovi, nebo i1 nadfizenému, kdyz jsou
pozadani o pomoc, ktera jim vSak jiz nepfijde jako pomoc, ale vyuzivani. 12 dotazovanych, tj.
28,57 % znich odpovédélo moznosti odpoveédi ano. 8 pracovniki, tj. 19,05 % znich se
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rozhodlo pro moznost odpovédi spiSe ne a 5 respondentt, tj. 11,90 % z nich uvedlo Ze nevi.
Jeden pracovnik, tj. 2,38 % pfiznal, ze neni schopen fici ne svému kolegovi, nebo i
nadfizenému, kdyz je pozadan o pomoc, ktera mu vSak jiz nepfijde jako pomoc, ale vyuzivani.
Z uvedeného plyne, ze vétSina pracovniki je schopna odmitnout svém spolupracovnikim
takovou pomoc pii praci, ktera jim vSak pfijde jako vyuzivani, jelikoz vétsina odpovedi byla
ano, a spise ano. Ale je zde pomérné velka Cast respondentt, ktefi odpovédéli ne, spise ne, nebo
nevim.

Posledni otazka se tyka zjiSténi, zda by zameéstnanci firmy v pfipadé€, ze by si v§imli, Ze na
pracovisti probiha Sikana, na nékom z jejich kolegu tento jev nahlasili na napt. personalni
oddélenti, ¢i do schranky duvéry apod. 18 respondentt, tj. 42,86 % z nich uvedlo odpovéd” ano,
tedy — tito pracovnici by nahlasili na HR, nebo do schranky duvéry ve firmé to, ze si vS§imli
probihajici Sikanu na nékom z jejich kolegti. Odpovéd’ spisSe ano uvedlo 14 pracovnikd, tj. 33,33
% znich. 5 dotazovanych, tj. 11,90 % z nich uvedlo ze nevi. 4 pracovnici, tj. 9,52 % z nich
uvedlo moznost odpovédi ne, tedy, ze by tento jev nenahlésili a 1 pracovnik, tj. 2,38 % uved]
moznost odpovedi spiSe ne. Z uvedeného plyne, ze vétSina respondentti by nahlasila, nebo spise
nahléasila probihajici Sikanu na pracovisti, kdyby si ji vSimla. Na druhou stranu je tu znacna ¢ast
i téch respondentd, ktefi uvedli jako moznost odpovédi spiSe ne, ne, nebo nevim. Vysledky
Setfeni vySe uvedené otazky €. 25 jsou déle znazornény grafem 4.

Graf 4 Moznost vyuziti nahlaseni Sikany na pracovisti
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Vyse uvedeny graf 4 znazormuje vysledky vyzkumné otazky €. 25, kterd méla za cil zjistit, zda
zda by zaméstnanci firmy v ptipadé, Ze by si v§imli, Ze na pracovisti probiha Sikana na nékom
z jejich kolegti tento jev nahlasili na napf. personalni odd€leni, ¢i do schranky davéry apod. Jak
je z grafu patrné, vice jak 40 % respondentt by tento jev nahlasilo a pfes 33 % respondentu
uvedlo, ze spiSe ano, tedy, ze by tento jev spiSe nahlasili na pfislusna mista ve firmé. Znacna
Cast respondentt by vSak odpovédéla, ze nevi a také pies 9 % dotazovanych odpovédélo, ze by
probihajici Sikanu nenahlasilo a zbyvajici ¢ast respondenti uvedla moznost odpoveédi spise ne.
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3.3 Doporuceni a navrh opatreni

Mobbing na pracovisti jako negativni socialni jev je bezesporu velkym problémem a pokud se
v organizaci objevi, je tfeba ho feSit. Pozornost je vénovana i pfibuznému jevu, kterym je
bossing. Hlavnim cilem bylo zji§téni pfitomnosti mobbigu ¢i bossingu ve zminéné organizaci.
Dale bylo cilem zjisténi zptsobu feseni konfliktnich situaci na pracovisti, zda jsou feSeny Ci
nejsou feSeny vubec. Také byl zajem zaméfen na nastaveni firemni kultury v organizaci, zda
ma prostiedky ¢i nastroje k prevenci mobbingu na pracovisti — to v§e z pohledu pracovnika.
Dalsi pilif vyzkumnych otazek se tykal prevence mobbingu ¢i bossingu ze strany pracovnika,
zda je schopen asertivniho jednani vCetné schopnosti nebo ochoty pfihlizejicich zaméstnanca
problém mobbing na pracovisti jako socialni jev nahlasit na pfislu§na mista.

3.3.1 Shrnuti

Vysledky vysSe uvedené anylyzy jsou dale zpracovany sytézou. Z analyzy dotaznikového
Setfeni vyplyvaji udaje, které jsou dale shrnuty. Z identifikac¢nich otazek plyne, ze necelych 60
% respondentd byly zeny a zbylych 40 % bylo respondenti muzského pohlavi. Jak jiz bylo
zminéno spolecnosti (stemmark.cz, 2020) — problém mobbingu je zalezitosti v§ech vékovych 1
vzdélanostnich skupin, nicméné v soucasné dobé vice postihuje zeny (27 %) nez muze (19 %).
Muze to tedy reflektovat skutecCnost, Ze zeny jsou vice konfrontovany mobbingem, a tudiz se
do Setfeni zapojily vice nez muzi. Co se tyCe délky pracovniho poméru respondenti uvedli jako
necastéji zastoupenou kategorii délky pracovniho poméru rozmezi mezi 3-5 lety (28,57 %),
dale nasleduje rozmezi 5-10 let (23,81 %). V kategorii 0-1 rok se objevily odpovédi od necelych
12 % respondentt, a to neni zanedbatelna ¢ast pracovnikl. V souvislosti s délkou pracovniho
pomeéru je mobbing pachan nejcasteji na novém kolegovi, ktery do zaméstnani prave nastoupil,
coz muze nastat, jak doklada Bedrnova (2017, 289) zejména pokud se nécim vyraznéji odlisuje
od ostatnich.

Z prvniho souboru vyzkumnych otdzek, které se zabyvaly zjisténim pifitomnosti mobbigu ¢i
bossingu na pracovisti plyne, ze vétSina pracovniki zkoumané organizace se nepotyka, nebo
spiSe nepotyka s Sikanou — mobbingem, ¢i bossingem na pracovisti az v tak velké mife. Je vSak
tfeba uvést, ze je zde znacna Cast téch pracovniku, ktefi se timto negativnim socialnim jevem
setkali, nebo se s nim potykaji. Jak Bedrnova (2017, s. 288) uvadi, z fady vyzkumu vylyva, ze
v zemich rozvinuté Evropy se v prubéhu svého pracovniho zivota stava obéti mobbingu kazdy
ctvrty pracovnik. Z vySe uvedeného vyzkumu plyne, ze s psychickym ¢i fyzickym utokem se
jiz setkalo v ramci zkoumané spolecnosti necelych 24 % respondentd, coz odpovida
teoretickym poznatkam.

V souvislosti se zjisténim, zda pracovnikiim vadi Casté pomluvy na pracovisti vyplyva, ze
zaméstnanctm vadi, nebo spiSe vadi Gasté pomluvy, které se jich tykaji. Casté pomluvy patii
k formam nasili a mohou vést k rozvoji mobbingu ¢i bossingu na pracovisti. Jak je uvedeno
(stoppsychickémuobtézovani.cz, 2020) agresi se rozumi destruktivni chovani, sméfujici k
fyzickému, slovnimu (urazka, pomluva) nebo symbolickému tGtoku (pomoci gest) vii€i jinému
jedinci nebo predmétu. Jak doklada i Pauknerova (2012, s. 247) - pfi mobbingu je mozno se
setkat s fadou faktori psychického tyrani: drby, famy, pomluvy apod. Je tedy patrné, ze
pracovnikiim dané organizace vadi pomluvy sméfujici na jejich osobu a také to doklada fakt,
Ze se na pracovisti tento jev vyskytuje.

Co se tyCe zjisténi faktu, zda na pracovisti vnimaji respondenti nékoho, kdo byva Casto terCem
kritiky vyplynulo, Ze na jejich pracovisti je zastoupena Cast téch, ktefi jsou Casto terem kritiky,
a to ne uplné mala cast. Jak Berlo (2015, s. 75) dodava — destruktivni kritika je ponizujici,
nevécna, prehnana a nelitostna kritika, zvelicovani jednotlivych prohfeska a chyb, potlacovani
snah a navrht na zlepSovani. Pfehnana a Casta kritika je jednim z faktort, které prispivaji ke
vzniku, nebo pribéhu mobbingu ¢i bossingu na pracovisti.
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V souvislosti s ignoraci, ponizovanim ¢i zastraSovanim na svém pracovisti uvedla vétSina
respondenttl to, Ze se s timto jevem na svém pracovisti nesetkala, nebo spise nesetkala. Oviem
vice jak 19 % zaméstnancu se s ponizovanim ¢i zastraSovanim se na svém pracovisti setkalo,
jak uvedli. Ignorace, ponizovani, zastraSovani patii jednozna¢n€ mezi nepfijatelna chovani na
pracovisti a jsou znakem mobbigu ¢i bossingu. Jak Beno (2015, s. 75) dodava, utoky na uctu a
socialni povést v zameéstnadni znamenaji cilené rozSifovani pomluv, ponizovani a urazeni
v pfitomnosti jiné osoby, zesmésniovani, narknuti z psychického onemocnéni. To v§e patii mezi
znaky mobbingu ¢i bossingu.

O problémech vtymu, nebo s nadfizenym se neboji mluvit, nebo zvefenit velka vétSina
respondentd, coz je jisté pozitivni zjisténi. I zde je vSak Cast pracovnikd, ktefi obavy maji
(necelych 12 9%). Obét Sikany na pracovisti miva obavy poukéazat na problém mobbingu ¢i
bossingu ve firmé. Jak Armstrong (2015, s. 512) uvadi, Sikana je formou obtézovani, ktera muze
byt velice nepfijemna a obtizné€ zvladatena. Stejné jako sexualni obtézovani se tézko prokazuje
a zaméstnanci se mohou obavat si na Sikanujici jedince ztézovat Obavy plynou ztoho, ze
mobbing ¢i bossing lze jen velmi tézko dokazat, jelikoz je velmi promysleny, a na prvni pohled
nepoznatelny.

V souvislosti se zjistovanim piitomnosti samotného bossingu na pracovisti dané organizace
jsou vysledky shrnuty takto: ve zminéné spoleCnosti pracovnici nemaji ve ves§tSiné vazné
komunikacni problémy se svym nadfizenym, ale znacna Cast respondentd, tj. vice jak 19 %
spiSe pfiznala vazné komunikacni problémy se svym nadfizenym, podobné tak u moznosti
odpoveédi ano, tedy ze maji vazné komunikacni problémy se svym nadfizenym. Jak je uvedeno
(dustojnepracoviste.cz, 2020) o Sikanu ze strany nadfizeného se jednd, kdy jde o praktiky
vedouciho pracovnika, ktery vyviji tlak na podfizeného, aby si vynutil pfizptsobeni, poslusnost
nebo ho vypudil z pracovniho mista. Pokud se tento jev objevi na pracovisti, je nutné ho ihned
fesit.

Podobné vysledky byly zaznamenany v souvislosti s naklddanim vice praci ze strany
nadfizeného k podfizenému pracovnikovi. VétSina pracovniki nema pocit, ze by jim bylo
nakladano vice prace nez ostatnim, avSak i zde se vyskytuje Cast téch respondentd, ktefi si
mysli, ze jim nadfizeny naklada vice prace nez ostatnim. Pridavani vice prace, nez ostatnim
¢lenm tymu je znakem bossingu, k tomu Bednat (2016, s. 17) doplilyje, ze zakladni rozdil mezi
nadfizenym a podfizenym (a je jedno, zda je jedna o mistra, nebo o generalniho feditele) neni
v tom, ze by m¢l jeden vice prace nez ten druhy, ale v tom, Ze tato prace je jednoduse jina. Jak
dale zdroj uvadi velka vétSina problému a nepochopeni ve vztahu nadfizenych a podfizenych
vychazi z toho, ze si ob¢ strany tuto odli§nost neuvédomuyji.

V souvislosti s kritikou ze strany nadfizeného vysledky dopadly tak, ze velkd vétSina
respondenti nama pocit, Ze by je jejich nadfizeny pfili§ kritizoval. I zde je Cast téch, ktefi maji
opacny pocit (pres 10 %), nebo nevi. Jak Plaminek (2012, s. 61) uvadi, komplikace mohou
vznikat v komunikaci pochopitelné také zamérné, s cilem néceho dosdhnout, zejména donutit
komunika¢niho partnera kurcité reakci, k uréitému chovani. PfiliSnd krittka ze strany
nadfizeného muze byt znakem probihajiciho bossingu.

Z vyzkumu dale vyplynulo, ze sexualni obtézovani na svém pracovisti velka vétsina pracovnikti
nazazila, nebo se s nim nesetkala. Cakirpaloglu (2016, s. 19) dopliiuje, ze sexualni obtéZovani
nebo sexualni haraseni (sexual harassment) se déje ve smyslu umysiného urazeni dastojnosti
zameéstnance se sexualnim podkontextem. Tim se radi do kategorie mobbingu ¢i bossingu. Je
zde vSak mala ¢ast pracovniki (7 %), ktefi se s timto jevem sektali.

Ze Setfeni také vyplynulo, ze vétSina pracovnikl organizace nema pocit, ze by jejich nadfizeny
byl vici nim neempaticky, nebo ze by mu nezalezelo na jejich problémech. Ovsem i zde se
nachazi Cast pracovniki, ktefi si mylsi opak, tedy, ze by jejich nadfizeny je vici nim
neempaticky, nebo e mu nezaleZi na jejich problémech. Jak Ritan (2013, s. 211) dodava,
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vysoce Skodliva je pro skupinu také jesitnost vedouciho (narcismus), ktery propada iluzi o
vlastni dokonalosti a dokaze obétovat zajem skupiny jen proto, aby si tuto iluzi uchoval.
Pokud jde o pracovni motivaci zaméstnanct, tak vétSina pracovnikd jiz spiSe neni tak
motivovana do prace, nebo neni motivovana vibec. Stale je tu ale ¢ast téch, co je prace porad
bavi. Bedrova (2017, s. 289) dodava, ze zivnou pudou pro mobbing jsou nasledujici
podminky: stres z pfetizeni, nebo §patné organizace prace, jednotvarnost a nuda, nevhodny styl
fizeni, konkurenc¢ni prostiedi a strach z nezaméstnanosti. Nuda v praci muaze tedy byt spustéCem
konfliktl a nasledné muze prejit k riznym formam nasili.

V souvislosti s divérou a pocitem bezpeci ve firmé se ukazalo, Ze jen lehce previSuje Cast
respondentq, ktefi uvedli, Ze nemaji obavy sdé€lit své pracovni problémy nékomu ve firmé, ale
je tu i Cast téch pracovnikd, ktefi nevi. K tomu Pauknerova (2012, s. 245) dodava, ze
spoleCenské chovani i1 pracovni pravo odrazi pravidla mezilidskych vztaht, které se velmi
podstatné 1i8i od primitivnich biologickych pfistupti v ptirod€. Ve svém disledku vede mobbing
a dalsi formy problémového jednani pracovnikii ke znacnym ekonomickym ztratam a lidskému
stradani ve firmé. Dobré vztahy na pracovisti jsou velmi dulezité, pokud nejsou v poradku,
muze to zpusobovat problémy vedouci k mobbigu ¢i bossingu.

V souvislosti se zjisténim, jak jsou feSeny konflikty na pracovisti zminéné organizace vyplyva,
Ze zameéstnanci, ktefi se zucastnili Setfeni ve vétSiné nemusi ustupovat pii feseni konflikt, i
kdyz 1 zde je Cast téch, ktefi maji pocit, Ze ustupovat musi. Jak Armstrong (2015, s. 509)
vysvétluje zpusob, jakym se s lidmi zachazi, je ovlivnén chovanim manazerti, dosahovanim
rovnovahy mezi pracovnim a osobnim zivotem i zvladanim takovych problému jako je stres,
sexualni obtézovani, nebo Sikana. Zpravny zplisob zachazeni s podiizenymi je velmi dalezity a
muze zabranit vzniku mobbingu ¢i bossingu.

Casté konflikty a pracovisti vétsina pracovnikd nema, nebo spise nema. To je ji§té pozitivni
zjisténi. Jak je uvedeno (zsbozp.cz, 2020) kazdému mobbingu pfedchazi konflikt, ktery nebyl
spravné urovnan. Casto byva naprosto banalni, malicherny a nékdy i nahodny. Zda se tedy, Ze
pracovnici organizace konflikty zvladaji a umi s nimi pracovat.

Casté konflikty se svym nadiizenym nema, nebo spide nema vétsina pracovnikd organizace. To
je velmi pozitivni zjisténi. Jak Bednar (2016, s. 133) uvadi, konflikt nadfizeného s podiizenym
je z pohledu podfizeného jedna z nejhorsich véci, ktera se v zaméstnani vibec mize prihodit. I
zde se zda, ze pracovnici konflikty se svym nadfizenym zvladaji dobfe, nebo s nimi umi
pracovat.

Jako nejvhodnéjsi formu nasledného feseni konflitkii respondeni uvedli moznost nahlaseni
nadfizenému. Jak Armstrong (2015, s. 171) vysvétluje, konflikt v organizaci je nevyhnutelny,
protoze organizace funguji na zakladé pfizptisobovani a kompromisi mezi vzajemné si
konkurujicimi prvky ve struktufe organizace a mezi Cleny organizace. Zapojeni nadfizeného
pracovnika je jednou z moznosti, jak konflikt zdarné vyftesit.

Jako nejefektivngjsi formu feseni konflikta ze svého pohledu respondenti uvedli taktéz moznost
nahlaseni nadfizenému, ¢imz se potvrdilo, ze nafizeny ma v organizaci nepostradatelnou roli.
Z Setfeni plyne, Ze vétSina respondentt citi, nebo spiSe citi podporu ve svém nadfizeném pfi
feSeni konfliktd. Jak jiz bylo zminéno, Casté a cilené konflikty mohou vyustit v mobbing mezi
kolegy a jak Koubek (2014, s. 192) uvadi ucinky Sikany mohou byt naprosto devastujici.
Clovek, ktery se nedokaze ikan& branit, Zije v obrovském stresu. I zde se potvrzuji dobré
vztahy podfizenych pracovnikid s vedoucimi pracovniky.

Svobodné vyjadiit se ke zménam ma v organizaci vétSina pracovniki. Je ziejmé, Zze
v organizaci je nastavena dobra firemni kultura, ktera bere v potaz nazory svych zameéstnancu.
K tomu Berio (2015, s. 152) dodava, ze k tomu, aby pracovisté¢ dobre fungovalo, musi byt
nastolena patficna rovnovaha.
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Z vyzkumu také vyplynulo, ze vice jak 66 % zaméstnancil vi a zna sva prava a povinnosti
v podobé etického kodexu, ktery v organizaci existuje. Je zde vSak Cast respondentt, ktefi nevi,
tudiz je zde prostor pro doporuceni ke zlepSeni, nebot jak je uvedeno (zsbozp.cz, 2020)
zakladnim komunika¢nim nastrojem uvnitf firmy by méla byt pravidla, nejlépe v pisemné
formé¢, kde by byla vymezena prava, povinnosti, odpovédnost, zvyky apod. Pravidla vyjasiuji
vztahy a predchazi zbyte¢nym nedorozuménim.

Vétsina respondentd také uvedla, Ze maji moznost se v pripad€ osobniho problému, na koho ve
své organizaci obratit, a to v podobé napt. firemniho psychologa, nebo personalniho odd., ¢i
moznost vyuzit schranky davéry. Jak Miller (2018, s. 117) uvadi, aktivni naslouchani je souhrn
schopnosti a postoju, které se obvykle uci policisté a rizni poradci. Aktivni naslouchani ma dve
slozky: co nejlépe vnimat, co druhy fika a nechat druhého clovéka mluvit. Ov§em na druhou
stranu je zde Cast pracovniku, ktefi nevi o tom, ze by v jejich firmé takovato moznost vibec
byla.

VétSina pracovnikd organizace dovede byt asertivni a dokaze se timto jednanim branit
mobbingu ¢i bossingu. Je zde vSak ne mala ¢ast téch zameéstnancu, ktefi se jako asertivni nezdaji
a 1 téch, co nevi. Podle Mikulastika (2010, s. 80) asertivni ¢lovek trva na svych pravech, ale
déla to zptisobem, ktery neposkozuje prava jinych.

Vétsina pracovnikd by nahlasila na pfislusna mista, kdyby si v§imla probihajiciho mobbingu
na nékom z kolegti na pracovisti. OvSem je tu i ta Cast pracovniku, ktefi nevi, zda by tento jev
nahlasili.

3.3.2 Doporuceni

Hlavnim cilem prace bylo zjisténi pfitomnosti mobbigu ¢i bossingu ve zminéné spolecnosti.
Dale bylo cilem zjisténi zpisobl feSeni konfliktnich situaci na pracovisti, také byl zajem
zaméfen na nastaveni firemni kultury v organizaci, schopnost asertivniho jednani zameéstnancti
jako prevence mobbingu ¢i bossingu vCetné ochoty pfihlizejicich zaméstnanci problém
mobbing na pracovisti jako socialni jev nahlasit na prislusna mista. Na zakladé vysledki Setfeni
1ze organizaci doporucit navrhy, které by mohly byt soucasti koncepce personalniho oddéleni
firmy. Navrhy opatfeni jsou nasledujici:

- pokud jde o prevenci mobbigu ¢i bossingu ve zminéné spolecnosti, 1ze nastavit kritéria o
vCasném informovani ostatnich pracovniki a vycviku vedoucich zaméstnancti, ktera by
pomohla v¢as odhalit vznik nastupujiciho nasili na pracovisti.

- je vhodné vytvotit navod s popisem co je mobbig ¢i bossing véetné dopadu a ten rozdat v§em
zamestnancum, vcetné jeho zvefejnéni na verejnych mistech v organizaci (nasténky). Zejména
je tfeba zduraznit dale uvedené znaky mobbingu, které jsou, jak je uvadi Beno (2015, s. 75):
utoky na pracovni vykon a moznost jej, utokii na pracovni pomér, destruktivni kritika, utoky na
socidlni integraci, uitoky na uctu a socidlni povést v zaméstnani, uitoky na sebevédomi a pocit
sebeiicty, vytvdreni atmosféry uzkosti, utoky na oblast soukromi, utoky na zdravi a télesnou
integritu, selhdni pomoci od nadfizeného apod.,

- také je velmi dulezité pravidelné informovani o moznych dusledcich mobbigu, jako jsou
ekonomické problémy, nebo psychické problémy v podobé riznych zdravotnich a psychickych
potizi — a to napt. pfi mésicnich, nebo tydennich poradach;

- je vhodné nastavit pravidla o informovani nové nastupujicich zaméstnanct o nulové toleranci
jekéhokoliv neetického chovani ve firmé vcetné jeji pisemné formy. Jak je uvedeno
(stoppsychickémuobtézovani.cz, 2020) na mobbing lze nahlizet z mnoha hla — z hlediska
pracovni a klinické psychologie, ekonomie, sociologie atd. Z hlediska socialni psychologie je
mobbing formou agrese. Je ov§em specificky svoji systematicnosti a chladnokrevnosti, patti do
kategorie tyranizovani. Je tedy velmi dualezité o tomto jevu ve firmé hovofit, nebo jinak je
sdélovat pracovnikiim o jeho dusledcich véetné toho, jak mu predchazet;
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- je vhodné organizaci doporucit, aby byl vytvoren informacni material, ve kterém by byly
popsany dal§i mozné druhy nésili na pracovisti jako jsou napt.: staffing, straining, chairing,
defaming nebo sexualni obtézovani. OvSem na pracovisti je mozné se setkati s dalSimi formami
nasili jako jsou napt. kybersikana, kyberobtézovani, pro které je typické, ze jsou praktikovany
pomoci informacnich technologii. I zde plati doporuceni o informovani, ze tyto zminéné jevy
jsou v organizaci naprosto nepiijatelné.

I presto, ze z vyzkumu vyplynulo, ze v dané organizaci je celkem dobfe nastavena firemni
kultura, v souvislosti se zjiS§ténim zpusobud feSeni konflikth a tim nastavenim preventivnich
opatfeni mobbingu ¢i bossingu na pracovisti lze organizaci navrhnout nasledujici opatieni:

- vramci silné a zdravé organizacni kultury je doporuceno vytvafeni dobrych pracovnich
podminek, podpora dobrych pracovnich vztahti v¢. Castého teambuildingu, ktery by vztahy jesté
vice upevioval;

- vytvoreni pravidel firemni komunikace, ktera by byla srozumitelna a jasna. Jak je uvedeno
(zsbozp.cz, 2020) spokojenost v zaméstnani a miru ztotoznéni se s firmou vyznamné ovliviiuje
firemni kultura. Firemni kultura by méla umoziniovat zaméstnancim svobodné vyjadiovani a
mysSlent;

- dale je vhodné, aby firma nastavila vhodny trénink manazert v oblasti feSeni konflikti, aby
byli schopni konflikty Feit efektivng. Resit konfikty v pracovnim tymu by mél zvladat manazer
a tim predchazet moznym problémum, které by mohly vést ke vzniku mobbigu ¢i bossingu. Jak
uvadi Mikulastik (2010, s. 237), samoziejmé zalezi na tom, jakym zpusobem fidi skupinu
vedouci pracovnik, zda pfipusti takové chovani. Je tedy dulezity kvalitni vybér vedoucich
pracovniku, stejné€ jako jejich kvalitni trénink;

- jelikoz ze Setfeni vyplynulo, ze pfi feSeni konfliktl je pro zaméstnance stézejni osobou a také
nejdaveryhodnéjsi osobou vedouci pracovnik, je vhodné pracovniky na manazerskych pozicich
proSkolovat v oblasti psychologie, jelikoz, jak je uvedeno (mobbingfreeinstitut.cz, 2020)
klicovou roli pii Sikané hraje odolnost obéti. Jedna se o vlastnosti osobnosti, ktera urcuje, do
jaké miry je jedinec schopen se branit, vzdorovat a v naro¢né situaci vydrzet. Zavisi na
sebeduvére a sevevédomi Cloveéka a také na jeho schopnosti fesit problémy a zvladat stres.

V oblasti prevence mobbingu ¢i bossingu v dané organizaci ze strany zameéstance lze navrhnout
tato doporucent:

- posilovat asertivitu pracovnikt pravidelnym Skolenim, které je zaméfeno na asertivni chovani,
kde by pracovnici mohli posilovat zdravé sebevédomi a tim by se mohli branit proti riznym
druhtm nasili na pracovisti jako je pravé mobbing ¢i bossing — jak uvadi Jak uvadi Bedrnova
(2017, s. 335) asertivni pfistup k zivotu, a tim 1 k ostantim lidem, je vyrazem toho, ze ¢loveék
dokaze zit jako dospély, nezavisly jedinec, ktery cti prava jinych a je schopen respektovat jejich
nazory,

- je vhodné mit v organizaci pracovnika, ktery by se pifimo vénoval problémum, které
pracovniky trapi, jako je napfiklad firemni psycholog, nebo jind orudovana osoba, tieba ve
formé outsoursingu. Tim by bylo mozné predchazet mobbingu ¢i bossingu ve firme, nebo jiz
probihajici problém odhalit a tim 1 fesit.

- informovani zaméstnanci o tom, ze pokud nechtéji Sikanu na pracovisti feSit v ramci
organizace, l1ze se obratit na dalsi instituce, jak je uvedeno (mobbingfreeinstitut.cz, 2020) ze
podle paragrafu 5 odst. 1. pism. k) zdkona 251/2005 Sb., o inspekci prace, inspektorat poskytuje
zaméstnavatelim a zaméstnancim bezaplatné zakladni informace a poradenstvi tykajici se
ochrany pracovnich vztahti a pracovnich podminek.
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Dale je tieba zvefejnénit informaci, ze mobbing ¢i bossing, nebo jakakoliv jina forma nasili na
pracovisti je naprosto nepfijatelna v dané organizaci i pro pracovniky, ktefi nejsou sami obéti
nasili, ale tohoto jevu si v8§imli, nebo v§imaji, tedy:

- je nutné proskolit zaméstnance, aby nahlasili probihajici, nebo zacinajici nasili na nékom ze
svého okoli, které vykazuje znaky mobbingu ¢i bossingu, a to s vyuzitim napf. schranek divéry,
sdélenim informace na personalni oddéleni, nebo nahlaseni pfimo nadiizenému pracovnikovi.
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4 Zavér

Bakalarska prace se zabyvala negativnim socialnim jevem na pracovisti, kterym je mobbing ¢i
bossing. Jedna se o Sikanu na pracovisti, kterd vSak byva mnohem vice propracovanéjsi a
promyslenéjsi, nez jak je znama naptiklad ze Skolniho prostfedi. V pfipadé, ze se mobbing ¢i
bossing v organizaci objevi, znamena to pro danou firmu velky problém, ktery je tfeba fesit.
Problémy totiz v tomto piipad€ jsou znacné jak pro ob&’ mobbingu ¢i bossingu ale také pro
organizaci samotnou.

Jak uvadi Beno (2015, s. 69) moderni historie slova mobbing nejspiSe zacala u britského
ornitologa Franka Finna (1868-1936). Ten pouzil toto oznaceni v roce 1919, kdyz popisoval
utocné chovani a napadani u ptakd. Ktomu Cakirpaloglu (2016, s.12) uvadi, ze
k nejvyznamnéjsim prikopnikim vyzkumu mobbingu patii némecky psycholog a 1ékar Heinz
Leymann, ktery pasobil ve Svédsku. Jak je uvedeno (dustojnepracoviste.cz, 2020) Leymann
pouzil mobbing pro popis obdobnych piipadi neptatelského chovani na pracovisti. Jeho prvotni
vyzkumy se opiraly o né€kolik pfipadovych studii zdravotnich sester, které mobbing na
pracovisti dohnal k pokusu o sebevrazdu. Jak Bedrnova (2017, s. 288) uvadi, podle Leymanna
(1990) jde o mobbing tehdy, jestlize se na postizeného ttoci alespon jednou tydné po dobu pul
roku a utoky provadi jedna nebo vice osob. Jak dale autorka uvadi, z fady vyzkumu vylyva, ze
v zemich rozvinuté Evropy se v prubéhu svého pracovniho zivota stava obéti mobbingu kazdy
ctvrty pracovnik.

Pisemna prace se zabyvala faktory, které ovliviiuji vznik a prubéeh Sikany ve firme — zvané téz
jako mobbing a bossing. Hlavnim cilem préace bylo zjisténi pfitomnosti mobbingu ¢i bossingu
ve zminéné organizaci, dil¢imi cily byly zjisténi zpisobu feseni konfliktd na pracovisti, dale
také zjisténi zpusobu nastaveni firemni kultury v souvislosti s prevenci mobbingu ¢i bossingu,
prevenci mobbingu a bossingu ze strany pracovnika vcetné schopnosti nebo ochoty
ptihlizejicich zaméstnanct problém mobbing ¢i bossing na pracovisti jako socialni jev nahlasit
na pfislusna mista.

Teoreticka Cast prace je zasazena do teoretickych vychodisek odbornych autort. Problém
mobbing a bossing vcetné historického vyvoje tohoto negativniho socidlniho jevu je
zargumentovan na zakladé€ postoju autorti a podlozen dalSimi zdroji. Teoreticka Cast byla
tvorena jako ramec pro praktickou ¢ast a jsou do ni zakomponovany stanoviska, ktera slouzila
pro formulaci otazek pro vyzkumné Setfeni. Dale byl zajem zaméten na jednotlivé aspekty,
které prispivaji ke vzniku mobbingu ¢i bossingu jako jsou napt. charakteristické rysy obéti
mobbingu i mobebera jako nasilnika. Cilem teoretické casti bylo zasadit do hlubsiho kontextu
souvislosti s hlavnimi negativnimi jevy mobbingu a bossingu jako je naptiklad staffing,
chairing, kyberSikana apod. V dalsi Casti teoretické oblasti bylo zaméfeno na faktory, které
vedou k pfi¢inam a dasledkiim mobbingu na pracovisti. Patfi mezi né hlavné konflikty, $patna
komunikace, rozdily mezi muzi a Zenami a dalsi. Mezi disledky mobbingu na pracovisti jako
socialniho jevu pro obét byly zafazeny zdravotni, psychické a ekonomické problémy. Dale
byly uvedeny i disledky plynouci z tohoto jevu i pro organizaci. V posledni Casti pisemné prace
bylo zaméteno na konflikty, které se jevi jako hlavni pfi€ina mobbingu a jejich feSeni. Byla
uvedena mozna opatfeni ze strany organizace a rovnéz bylo poukazano na schopnost
asertivniho jednani pracovnika — obéti jako moznou prevenci mobbingu. V posledni ¢asti byl
vymezen whistleblowing, tedy ochota prihlizejicich pracovnikii poukazat na problém
mobbingu v organizaci.

Prakticka Cast pisemné prace se zabyvala vyzkumnym Setfenim ve vyrobni spoleCnosti
Eberspaecher, jez je organizaci, ktera pusobi v automobilovém prumyslu. Mezi hlavni aktivity
patfi vyroba klimatizacnich jednotek a topnych systému do automobilového prumyslu. Hlavnim
cilem bakalafské prace je formulace navrhi a doporuceni vedouci k prevenci a eliminaci
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vyskytu mobbingu a bossingu v organizaci. K naplnéni hlavniho cile byly vyty€eny 1 dil¢i cile,
kterymi jsou zjisténi zpusobu feseni konfliktnich situaci na pracovisti, zda jsou feseny ¢i nejsou
feSeny vubec. Dale také byl zajem zaméfen na nastaveni firemni kultury v organizaci, zda ma
prostfedky ¢i nastroje k prevenci mobbingu na pracovisti — to vSe z pohledu pracovnika.
Posledni cast dil¢ich vyzkumnych otazek se tykala prevence mobbingu ¢i bossingu ze strany
pracovnika, zda je schopen asertivniho jednani vCetné schopnosti nebo ochoty pfihlizejicich
zamestnancl problém mobbing na pracovisti jako socialni jev nahlasit na pfislusna mista.
Hlavni cil byl prosttednictvim dil¢ich cila splnén.

Setieni ve zménéné spole&nosti probihalo prostiednictvim serveru Survio.cz a respondenti méli
na vyplnéni jeden tyden. Pro ucely vyzkumu byl zvolen nahodny vybér s navratnosti 38,9 %.
Vysledky byly zpracovany analyzou a syntézou a na zakladé nich byla formulovana
doporuceni, ktera jsou soucasti této pisemné prace. Vysledky stézejnich otazek vyzkumu byly
rovnéz demonstrovany v grafech.

Vysledky vyzkumu odkryly, ze ve zkoumané organizaci se mobbig ¢i bossing nachazi, a to
v nemalé mife. Mezi hlavni navrhy opafeni k prevenci mobbingu ¢i bossingu v organizaci pratii
napft.: véasné informovani ostatnich pracovnikti a vycviku vedoucich zaméstnanci, ktera by
pomohla v¢as odhalit vznik nastupujiciho nasili na pracovisti, zdaraznéni znakti mobbingu ¢i
bossingu, pravidelné informovani o moznych dasledcich mobbigu, pravidla o informovani noveé
nastupujicich zameéstnanci o nulové toleranci jekéhokoliv neetického chovani atd.
V souvislosti s nastavenim fiemni kultury jako preventivni opatfeni mobbingu ¢i bossingu
spolu s moznymi zpusoby feseni konfliktd bylo doporuceno: vytvafeni dobrych pracovnich
podminek, vytvoreni pravidel firemni komunikace, vhodny trénink manazert v oblasti feSeni
konfliktd, na manazerskych pozicich proskolovat manazery v oblasti psychologie atd. V oblasti
prevence mobbingu €i bossingu v dané organizaci ze strany zameéstance byla navrhnuta tato
doporuceni: posilovat asertivitu pracovnika pravidelnym Skolenim, které je zaméfeno na
asertivni chovani, a neméné dilezité a nutné je proskolit zameéstnance, aby nahlasili probihajici,
nebo zacinajici nasili na nékom ze svého okoli.

Na zavér je tfeba uvést, ze Sikana na pracovisti mize byt opravdu velkym problémem jak pro
obét, ktera muze mit trvalé nasledky, a které si muze nést do dal§iho pracovniho zivota i do
zivota osobniho, ale také pro organizaci, ktera pokud, se mobbing ¢i bossing, nebo jakakoliv
dalsi forma nasili zvetejni. Je tedy na zaméstnancich, aby se vyvyrovali chovani, které vykazuje
prvky Sikany, stejné tak na pracovnicich, ktefi se citi obétmi Sikany, aby se neobavali tento
problém fesit, tieba tim, ze o tom s nékym pohovoii, nebo ho rovnou zvetejni a tim se za¢ne
fesit. Je ale velmi dulezité ze strany organizace zverfejnit, ze jakakoliv forma nasili na pracovisti
je naprosto nepiijatelna, neetickd a ktomu vést vSechny zaméstnance vcCetné nové
nastupujicich.
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Pilohy

Piiloha I Dotaznik vlastni konstrukce
Dotaznik

Vazeni,

rada bych vas pozadala o zodpovézeni nékolika otazek, které se tykaji zjisté€ni miry spokojenosti
zaméstnancu v souvislosti s moznym vyskytem rtuznych druhti nasili na pracovisti véetné feSeni
konfliktnich situaci ve vasi firmé&. Dotaznik je uréen pro mou bakalafskou praci na VS.
Dotaznik je pod nize uvedenym odkazem. Casova naroénost je 5-7 minut. Na konci dotazniku
prosim kliknéte na odeslat.

Dle etickych zéasad je dotaznik 100% anonymni. Ziskana data budou vyuzita pouze pro ucely
zpracovani mé bakalaiské prace. V piipadé potieby mne muzete kontaktovat na:
antonie.krskova@seznam.cz. Velmi si Vasi spoluprace vazim a predem dékuji za vyplnéni
dotazniku.

Preji vam vSem pevné zdravi, trpelivost a optimismus v této dobé.

Antonie Stankeova

Moznosti odpovédi: — Ano — SpiSe ano — Nevim — SpiSe ne - Ne.

1.Jakéje Vase pohlavi........... ... muz X zena.

2. Jak dlouho pracujete ve firme&? /(let).................................... 0-1, 1-3, 3-5, 5-10, 10-20.
3. Zazil/a jste nékdy ve svém nyné&jsim zaméstnani fyzicky/psychicky utok?

4. Vadi Vam casté pomluvy na pracovisti, které se Vas tykaji?

5. Je na Vasem pracovisti nékdo, kdo byva Casto terCem kritiky? (tzv. erna ovce tymu)

6. Zazil/a jste nékdy ignoraci, ponizovani, zastraSovani na svém nynéj$im pracovisti?

7. Mél/a jste nékdy problém s nékym v tymu/nadfizenym a bal/a jste se ho zvefejnit, nebo
n¢komu o tom fici?

8. M¢l/a jste/mate nékdy ve svém soucasném zaméstnani vazny komunikacni problém se svym
nadfizenym?

9. Mate pocit, Zze Vam nadiizeny naklada vice prace, nez ostatnim ¢lentim tymu?

10. Kritizuje Vas Vas nadfizeny vice, nez ostatni ¢leny tymu?

11. Zazil/a jste nékdy na pracovisti sexualni obtézovani?

12. Myslite si, Zze je Vas nadiizeny neempaticky vaci Vam? Pripadaji mu Vase problémy
nedualezité?

13. Mate pocit, ze jiz nejste tak motivovan/a do prace jako pii nastupu? Jiz Vas prace tolik
nebavi?

14. Mate obavy, kdybyste fekl/a o svych pracovnich problémech nékomu? Radéji si nechavate
problémy pro sebe?

15. Mate pocit, ze kdyz fesite na pracovisti konflikt, vzdy musite ustoupit?

16. Myslite, ze mate na pracovisti Casté konflikty s kolegy?

17. Myslite, ze mate na pracovisti Casté konflikty se svym nadfizenym?

18. V ptipadé vazného Ci dlouhodobého konfliktu na pracovisti oznacte podle Vas nejvhodnéjsi
formu nésledného teseni:

nahlaseni nadfizenému-feseni s personalistou ve firmé-nefesi se vibec-feseni s jinou org.-feseni s vy$Sim managementem.
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19. Kterou zuvedenych moznosti feSeni konfliktu na pracovisti Vy povazujete za
nejefektivnéjsi?

nahlaSeni nadtizenému-feseni s personalistou ve firm¢ — feSeni s jinou org.-feSeni s vy8§im managementem.

20. Zastal se Vas Vas vedouci nékdy pii feSeni konfliktu s kolegou?

21. Mate v organizaci moznost se vyjadfit svobodné ke zménam? (zména zasedaciho poradku,
nové technologie, novy dodavatel...)

22. Mate v organizaci jasné dana pravidla, prava, povinnosti v pisemné podobé? (eticky kodex
organizace)

23. Mate moznost se v piipadé osobniho problému na nékoho obratit ve firmé? (firemni
psycholog, odbory, personalni odd., schranka davéry).

24. Jste schopen/a kolegovi/nadiizenému fici NE, kdyz Vas pozada o spolupraci, ktera Vam
nepiijde uz jako pomoc, ale vyuzivani?

25. V pripadé, ze byste si v§iml/a, ze na pracovisti probiha Sikana na nékom z Vasich kolegg,
nahlasil/a byste to? (napft. na personalni odd., do schranky daveéry).
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