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Anotace

Bakalarska praca sa zaoberd problémami patologickych vztahov na

pracovisku. Ciel'om prace je zoznamit’ Citatel'a s pojmami konflikt,
agresia, mobbing, oboznamuje kratko s historiou tohoto fenoménu. V praci
je uvedeny priebeh mobbingu, pri¢iny a stratégie psychického teroru.

radu na jeho riesenie.Tieto poznatky by mali Citatel'a obohatit’ o teoretické

znalosti. Empirickd cast je veénovand mapovaniu vyskytu mobbingu

Vv konkrétnej organizacii.

Kli¢ové pojmy

Agresia, konflikt, Sikana, mobbing, bossing, diskriminacia, nasledky

mobbingu, rieSenie mobbingu. pravna ochrana



Annotation

The bachelor thesis treats pathological relationships at workplace. The goal
of the thesis is to familiarize the reader with basic terms (agression, mobbing)
and concise history of the mobbing phenomen, its causes and solution covering
also the strategy of psychical terror. The empiric part of the thesis deals with

mapping of mobbing in an existing company.

Key words

Agression, conflict, bullying, mobbing, bossing, discrimination, consequences
of mobbing, solution of mobbingu, legal protection.
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wAk na tazkosti v zZivote budeme vzdy hladiet ako
na prekazky

a nie ako na Sancu nieco zmenit,

udusime uz v zarodku radost’ a zabranime

svojmu rastu.
R.Leonhardt

Uvod

,» Patologické, neproduktivné a nebezpecné vztahy v zaméstnani“. Mnohi,
ktorym prezradim tému mojej zavereCnej prace sa ma pytaja ,,A ¢om to
vlastne pises v tej svojej praci?...“ Vacsinou odpovedam, ze piSem o l'udoch,
0 medziludskych vztahoch, o konfliktoch na pracovisku, o agresii, Sikane,
mobbingu. Je to vel'mi zjednoduSend odpoved,otdzka je vSak tak ¢i tak
vacsinou neuspokojivo zodpovedand. Pojem Sikana, ¢i sloveso Sikanovat’ je
l'udom znamy. Tento termin je vSak spajany skor so Skolskym prostredim
alebo armadou. O mobbingu alebo bossingu sa stale otvorene nehovori a to
napriek tomu, ze tento fenomén zacina byt Coraz rozSirenej$i aj v naSich
zemepisnych Sirkach.

Ked’ sa ma okolie pyta, o com to teda budem v mojej praci pisat,
zjavuje sa mi Usmev na tvari. Urcite nie z dovodu, Ze predmet alebo problém
popisovany v praci je tak zabavny. Usmievam sa, pretoze si spominam, ako
som priblizne pred rokom pozerala bezradne na to mnoZstvo vypisanych tém
bakalafskych prac a pytala som sa sama seba, pre ktoruze tému sa rozhodnem.
Pri rozhodovani mi pomohol predmet “poradenstvo” Prednasky z tohoto
predmetu ma zaujali, oslovili a na rozdiel od tych ostatnych sa mi zdali byt
vel'mi kratke. PredovSetkym sa mi pacil pristup prednasajuceho, krory
neprednasal sucho, ale sa nas snazil vtiahnut’ do Zivota. Jednoducho sa snazil,
aby sme boli aspon trocha ,,in medias res". Musim vSak priznat’, Ze ked’ som sa
definitivne rozhodla pre tému mojej bakalarskej prace, bludila v mojej hlave

otazka* o com to vlastne budem pisat’?*



O konfliktoch, Sikane, mobbingu a jeho forméch, o diskrimindcii.
Absolvované piednasky neboli jedingym dovodom rozhodnutia pisat’ o nasili na
pracovisku. V zamestnani travim vacsinu ¢asu. Vzdy to tak bolo, je
a pravdepodobne bude. Patrim k tym Stastlivcom, pre ktorého praca bavi.Tiez
mam ti vyhody, Ze viem porovnat, jako sa pracuje ¢loveku ako jednotlivcovi,
v malom kolektive a naozaj velkom kolektive.” Praca s l'udmi“ je mojim
zamestnanim.

“Casy sa menia a pohlad na pracu tieZ. Moji stari rodi¢ia hovorievali
Zasto” za nadej mladosti to takto nebolo“ Zili kI'udnejsie a mali viac ¢asu na
rodinu. Dne$nd doba je dobou hektickou, dobou* zlatokopeckou®. Mnohi,
podobne jako ja, stravia viac Casu v praci,ako doma s rodinou alebo priatel'mi
mimo zamestnania. Zenieme sa za udrZanim Zivotného $tardartu, vidinou
bohatstva, kariéry. Niektoré firmy v sti¢asnosti vyvijaju tlak na vykon
a vysledky. Pocet zamestnancov v spolo¢nostiach vSak stale klesa. Tejto
situdcii napomaha, dovolim si tvrdit’, situacia na svetovom pracovnom trhu za
poslednych par rokov.

Ako bolo spominané v prechadzajtcich riadkoch, je davany stale vac¢si doraz
na vykon.Na pracovisku sa stretavaji l'udia s réznymi zdujmami, hodnotami.
Spolu stravia vacsinu diia. Casto su stresovani. Medzi P'ud’'mi, ktori su na seba
odkazani na pracovisku, st konfliktybeznym javom. Konflikt samotny nie je
problémom. Ide vSak o spdsob, jako zucastnené strany k rieSeniu konfliktu
pristupia. Konflikt sa da vyrieSit otvorenym diskutovanim, je mozné ho obist’.
V niektorych pripadoch je konflikt zmenou k nie€omu pozitivnemu. Ak vSak sa
o probléme nehovori, konflikt sa neriesi, ml¢i sa, mdéze konflikt prerdst
v Sikanu, mobbing.

Mobbing predstavuje Specifiky socidlny jav. Jednd sa o cielavedomé
Sikanovanie alebo psychicky teror na pracovisku.V tejto situécii st intriky

a ohovaranie rutinou- je to dlhodobépsychické ubliZzovanie, ni¢enie ¢loveka.
Toho ¢asu pracujem v zdkaznickom centre jednej z nadndrodnych firiem. Som
sucastou tymu, ktory zahfiia tridsat’ hlav. Vekovy priemer tyme je 30 rokov.
Mojimi kolegami su teda naozaj mladi I'udia, mnohi eSte Studujuci. Dosiahnuté

vzdelanie vtyme je vacsinou vysokoskolské. Kancelariou je open space.
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Clovek je teda mnohokrat chtiac nechtiac svedkom rdznych Zivotnych
pribehov. Byt ¢lenom tak velkého tymu, znamena byt zavisly na inych.

Nie som si vedoma toho, ze by som minulosti, ¢i v sicasnosti bola tercom
psychického nasilia. Je vSak pravdou, ze som za uplynulych pit’ rokov bola
svedkom odchodu spolupracovnikov zo zamestnania. Dovodom odchodu bol
kolektiv, nezhody s niektorymi kolegami.

Uz som uz naznacila, piSem v tejto praci o vztahoch na pracovisku.

Pokusila som sa priblizit’ pojmy konflikt, agresia, mobbing... popisujem jeho
mozné formy, par riadkov venujem diskriminécii, nacrela som do historie

mobbingu. V zavere prace najde Citatel’ mozné rieSenia mobbingu.

11



Kto nepozna uzol, nemoze ho vediet’ ani rozviazat’

Aristoteles

TEORETICKA CAST

1. Vymedzenie zakladnych pojmov

Pri zabeoberani sa otazkou patologickych vztahov na pracovisku sa
stretdvame s pojmami, ktorych znalost’ je potrebna pre lepsSiu orientaciu

v danej problematike

1.1 Konflikt, konflikt na pracovisku
V odbornej literatire mozeme najst’ hned’ niekol'ko definicii konfliktu.

Michal Cakrt hovori, 7e

,Konflikt je proces, v ktorom jedna strana vynaklada vedomé usilie vo forme
blokacnych cinov zmareni snahy inej strany, s cielom znemoznit’ dosiahnutie
ich zamerov alebo sledovanie ich zaujmov.

Jaro Krivohlavy tvrdi, Ze ,, Konflikt je porovnavanie alebo konfrontacia dvoch
nestrodych az vylu¢ne protichodnych nazorov, predstav, postojov atd’™.

Jifi Plaminek konflikt definuje takto ,,Konflikt byva obvykle vnimany ako
stret niecoho s niecim.* Konflikt nie je staticka zaleZitost, ale meni sa obvykle
V Case.

Konflikt na pracovisku

Nézorové strety na pracovisku moéZzu mat’ pozitivny, ale aj negativny dopad.

Preberané otazkyvedl niekedy k zmendm, ktoré zlepSuji pracovné podmienky
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alebo platové ohodnotenie.Castejsie st ale konflikty, ktoré kon¢ia odchodom
z0 zamestnania, predovsetkym vtedy, ak trvaju dlhsiu dobu.

Strata zamestnania je dovodom k tizkostiam a obavam, ktoré sa mozu rozvinut
Vv depresiu.Konflikt je nézorovy rozpor, stret protichodnych tendencii. Proti
rozporu ako takému nemozeme ni¢ namietat, pretoze rozpor vedie k diskusii
a ta privadza nové myslienky a népady.

Zavazné su dlhotvajuce konflikty.Dlhotrvajice konlikty st neproduktivne
a vedu k zhorSeniu medzil'udskych vztahov, otravuju pracovna klimu.

Zaroven su dokazom zlého managentu,ktory ich nedokéze vcas riesit, Co je
jednym zjeho zakladnych tuloh.Konfliktnost' je v samej podstate Cloveka.
Konflikty vznikaji medzi nami, konflikty vznikajl v nés.

Cim viac sa existencii najmi vnutornych konfliktov branime, ¢im viac ich
popierame,odkladame ich rieSenie, tym viac sa tieto nerieSené konflikty
premietaju do naseho chovania a stdvaji sa zdrojom interpersonalnych

konfliktov

1.2. Druhy konfliktov — zakladné ¢lenenie.

Konflikt je kazdy hodnotovy rozpor, ndzorovy rozpor, stret protichodnych
motivov alebo snah dvoch, pripadne viacerych stran. Konflikt medzi skupinami
moze vzniknut aj vtedy, ked’ sa tieto skupiny snazia o dosiahnutie r6znych
cielov, ale kich realizdcii chcli pouzit' tie isté prostriedky. Pri konflikte
existuje vzdy vedomie o protivnikovi, jasna definicia situacie, v ktorej je
protivnik definovany prave rozdielmi v snahéch a cieloch.

Konflikty su teda ¢lenené:

1) Intrapersonalny konflikt — vnutorny konflikt

Odohrava sa vo vnutri ¢loveka samého. Musi bojovat’ sam se sebou, ked’ ma
nieo obtiaznéhorozhodnut’ alebo prave nevie, Co je pre neho ddlezit¢. Mozu
tak vznikat’ vel'mi osobnéproblémy a tiez konflikty zatazené¢ pochybnost’ami o
sebe samom a roznymi neistotami.

Vnutorné konflikty vznikaju vzdy, ked’ sa mame rozhodovat’ medzi dvoma, pre

nas rovnako vyznamnymi hodnotami.pre jeden z dvoch ciel'ov. Predpokladom
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optimalneho rieSenia vnutorného konfliktu je schopnost uvedomit’ si ho.priznat’
si jeho existenciu, pokusit’ sa ndjst’ podstatu a pri¢inu jeho vzniku.
Najmenej Stastnym pokusom o rieSenie intrapsychickéhokonfliktu je jeho

prenesenie do interpersonalnych vztahov.

2) Interpersonalny konflikt — vonkajsi konflikt

Intepersonalny konflikt vznikd vtedy, ked’ si dve alebo viac oséb vzajomne
nerozumie a nevychadzaju spolu. Nie je zriedkavostou, ze konflikty st
prenasané na iné osoby z nejakého intrapersondlneho konfliktu a potom sa
Z konfliktu intrapersondlneho stdva stdva interpersonalny,napr.ak je ¢lovek
nespokojny so svojou pracou, prenasa zodpovednost’ na svojich kolegov.
Interpersonalne konflikty vznikaji teda jako dosledok snahy o rieSenie
vnutornych  konfliktov. NajcCastejSie sa vyskytujicim interpersonalnim
konfliktom je verbalny konflikt - hadka (ktora moze prerast v konflikt
fyzicky). V priebehu hadky dochadza vel'mi casto k poruche v komunikacii
medzi aktérmi hadky vtom smere, Ze pdvodny spor sa presunie z roviny
vSeobecného riesenia do roviny vztahovej, interpersondlnej (kritika vlastnosti,
chovania, jednania protivnika). Povodny problém sa vytracia a s nim sa straca
aj schopnost konstruktivneho vyriesenia. Co je pri¢inou tohoto ,,posunu*“? Naga

neochota, ¢i neschopnost’ nactvat’?

Jaro Krivohlavy rozdel'uje interpersonalne konflikty na konflikty predstav,

konflikt nazorov, konflikt postojov a konflikt zaujmov

3) Konflikty ve skupinach alebo medzi nimi.

V sporoch v pracovnych skupinach alebo medzi nimi hraji svoju rolu vedl'a
osobnych aspektov tiez problémy S$pecifické pre oddelenie alebo pre podnik.
Casto vznikaji takéto skupinové konflikty kvoli zmenenym pracovnym
vztahom - napr. vo vedeni prebiehajii zmeny, 'udia s nlteni sa prestahovat
do inych kancelarskych priestorov alebo v podniku dochddza  ku

reorganizacii.
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1.3 Zdroje a priciny konfliktov

Kazdy konflikt je sice iny, napriek tomu maja konflikty isté spolo¢né
vlastnosti. Je to tym, ze jadrom konfliktov je nezlucite'nost’ potrieb, motivov,
hodnét a cielov, ale st to tieZ rozpory okolo statusu, moci alebo pomerov
Vv rozdelovani.

Pri dokladnom rozbore kazdého konfliktu moZzeme narazit’ na splet’ pri¢in ich
vzniku.Pri hl'adani zdroja konfliktov musime brat’ v uvahu, ze ¢lovek a jeho
psychika je determinovana dvoma zékladnymi faktormi - spolo¢enskymi
a biologickymi.

Tymi faktormi a ich kombindciami sa vytvara Sirokd siet’ moznych zdrojov,
resp.pri¢in konfliktov, ktoré dnes delime na vonkajSie a vniitorné.

Vnutorné konflikty - spocivaji v osobnosti jedinca, vo vlastnostiach jeho
nervovej sustavy-

- konfliktotvorna osobnost’ — tento typ osobnosti sa vyznacuje nedostatkami
v seberegulacnych  vlastnostiach(napr.zhorSené  sebaovladanie,arogancia,
ctiziadostivost,zvysené sebavedomie, kariérizmus, nedostatok sebakritiky).

U takejto osobnosti je mozné pozorovat’ nepriaznivy psychicky a telesny stav.
Castym zdro-jom konfliktu su frustracie biologickych potrieb, ktoré slizia
k zachovaniu existencie ¢loveka (potreba obzivy, spanku, sexualného styku,
odpocinku).

Vonkajsie konflikty spor dvoch ztcastnenych stran. Mo6ze ist’ o spor dvoch
alebo viacerych jednotlivcov, skupin, spolocenstiev, narodov.

Moze sa jednat o:

- rozdielnost’ I'udi Vv potrebach , nazoroch, postojoch, zaujmoch, hodnotach,
ciel'och.

- nespravné hodnotenie zo strany ucastnikov konfliktu z dovodu nedostatku
informacii, skreslené¢ho vnimania apod.,

- neprijemna realita (napr. provokujuce vystupovanie alebo vzhl'ad

ucastnikov konfliktu),
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- neziaduca aktualna situacia (napr. strata blizkej osoby, negativny vztah
k rodi¢om partnera, chronicka osamelost, ¢i schopnost  navédzovat len
povrchné vztahy.
- Kkultirne a spoletenské vplyvy (konflikty suvisia predovSetkym so
spolecenskou poziciou,

predpisom a vykonom role v danej socialnej skupine — Zenska a muzska rola).
- civilizacné faktory - zrychlené Zivotné tempo, zmeny v spolocnosti,

konzumny §tyl zivota.

1.4. Sposoby rieSenia konfliktov

Podl'a Plaminka:

Pti rieseni konfliktnych situdcii sa opakuje niekol’ko variant, ktoré zaznamenali
ako etologovia, tak historici. Najjednoduchsi z tychto napadov je nerobit’ ni¢

a cakat’, ze sa konflikt vyriesi sam, a to aj pri necinnosti tych, ktorych sa tyka.
Pasivitou:

Niekedy sa problém vyrieS$i spontanne behom c¢asu. Spolichat’ sa na toto
pasivne rieSenie je nebezpeCné, pretoze je zrejmé, Ze spontanne rieSenie
konfliktu moze byt pre pasivneho ucCastnika nepriaznivé a casto aj pre
vSetkych zucastnenych.

Nasilim

Rozsah sa mdze pohybovat' od slovnych urdzok az po svetovy vojnovy
konflikt. Pri fyzickom nasili nemusia byt' dodrziavané pravidla (rozsah moze
kolisat’ v rozmedzi od vychovného pohlavku cez bitku alebo znésilnenie az po
vojnovy konflikt).Menej viditel'né, ale o to zavaznejSie je psychické nésilie -
napr.vydieranie, verbalne napadanie supera, urazanie.

Delegaciou

Ucastnici konfliktu sa moZu obracajut’ na nejaka autoritu so Ziadostou, aby
rozhodla za nich.NajbeznejSou vonkajSou autoritou, ktora riesi konflikty, je
stad. V roli vonkajSej autority je nickedy aj jednotlivec — napr. ako expert,

nadriadeny, rodic, ucitel’.

16



podla Cakrta

Michael Cakrt pristupuje K rieseniu konfliktov z dvoch hladisk:

Jednym z nich je ochota k spolupraci a kooperativita, ktoré vystihuji mieru,

nakol’ko jedna strana reSpektuje svojho oponenta.

Druhym z hl'adisk je asertivita, ktora popisuje mieru, akou sa jedna strana
snazi presadit’ a uspokojit’ svoje vlastné zaujmy.

Na zaklade tychto dvoch hradisk stanovil Cakrt 5 pristupov k rieSeniu
konfliktu:

a, konfrotacia nastava vtedy, ak sa jedna strana poktsa dosiahnut svojich ciele
alebo sledovat’ svoje zaujmy bez ohl'adu na doésledky. Su to spravidla situécie,
ked’ zisk jedného znamena stratu pre druhého.

Pri konfrontécii sa pouzivaju prostriedky ako fyzickd hrozba,manipulacia,

intrigy alebo ignorovanie poziadavkov protistrany.

b, kooperacia je pristupom, ked’ vSetci ziCastneni bert ohl'ad na zaujmy
druhych

a pracuju spolo¢ne na vzajomne vyhodnom rieSen.

C, vyhybanie vychadza z presvedcenia ze akykol'vek konflikt skodi, a preto

je nutné bud’ usttpit’ alebo ho potlacit’.

d, astup sa zaklad4 na nasej snahe uspokojit’ oponenta tym, Ze jeho zaujmy
nadradime nas$im.To znamena4, ze pre zachovanie kl'udu a mieru je jedna

strana ochotna k obetiam.

e, kompromis je pristup, ktory neprinasa vit'azstvo ani jednej strane. Predmet
sporu je rozdeleny medzi obe strany a tam, kde to nie je mozné, sa jeden

ustupok vyvazi druhym.
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1.5 Fazy konfliktu

E. G. Fehlau uvadza narast a vyhrotenie konfliktu v piatich fazach

a, faza prva — debaty a diskusie, pri ktorych za¢inaji byt’ zrejmé rozdielné

stanoviska .

b, faza druha- poukazuje sa skor na protichodnost’ nazorov. Strany si vSak eSte

stale myslia,ze vznikajlice napitie je eSte mozné zvladnut’.

¢, fiza tretia- stanoviska oboch stran st uz nezmieriteI'né. Obe strany sa snaZia

upevnit’ svoju poziciu a vyhlasuju poziadavky alebo ultimata.

d, faza Stvrta- nedovera medzi oboma stranami silnie a nadej vyriesit’ konflikt

uplne mizne.

e, faza piata — konflikt dospel do Stadia boja.

2. Agresia

V predoslych riadkoch bolo jako jedno z moznych rieSeni konfliktu
spominané nasilie, agresia.
Co mozeme rozumiet’ pod agresiou? Niekol’ko odbornych literarnych
prameiiov definuje

agresiu ako chovanie, ktorého ciel'om je niekoho poskodit’ alebo mu ublizit’.
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Po precitani definicie sa naskyta otazka* Kde sa berie v 'ud’och agresia?* Je to
nieco vrodeného alebo sa ¢lovek stava agresivnym v priebehu zivota? Trebars

nasledkom nespravnej vychovy? D4 sa tomu zabranit'?

Zdrojom agresie v ¢loveku moze byt nielen pudové
jednanie, ale aj raciondlne,premyslené,planované jednanie proti moralnym
zdsaddm. Ako vnutorny zdroj agresivneho jednania je mozné oznacit
dedi¢nost. Zdrojom  agresivneho chovania byva afekt (zloba, hnev),

neuspokojend potreba, ale aj zvyk, vzdy v spojeni so situdciou.

Agresia byva ¢asto len maskovany strach. Tendenciu
¢loveka jednat’ agresivne zvySuje pocit bezmocnosti, nemoznost’ alternativnych
volieb, provokujuce® verbalne aj neverbalne prejavy, konfrontacné alebo

superivé situdcie, intoxikacia alkoholom,drogami, lieckmi.

2.1 Agresia a Sikana

Slovo S$ikana pochadza z franctzského slova chicane
(obt'azovanie, tyranie , suzovanie apod.)
V nasich podmienkach ho zaviedol psychiater Petr PFihoda. Jednotna
definicia pre Sikanu neexisuje a preto si mnoho odbornikov vytvara svoju

vlastna.
Jedna z definicii hovori. ze ,, Sikanovanie je agresivne jednanie uskutocnované

S cielom Ziskat pocit prevahy a urcité vyhody prostrednictvom fyzického

a psychického tyrania druhych*.

Podla Pavla Ri€ana je ,.Sikana zvldstnim pripadom agresie*(Ri¢an,1995,
s.21).
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Vel'mi zjednodusene by sa dalo povedat’, ze dlhotrvajuca agresia prechadza
v Sikanu. Mnoho psychologov tvrdi, Ze agresia je podobne ,ako vac¢Sina
ostatného l'udského chovania, naucena.

Clovek je agresivny preto, Ze sa nauéil, Ze sa to vyplaca.

Pavel Ri¢an dodava , Ze obzvlast Gginnou ,, $kolou ,, agresie je domace
prostredie, kde rodicia dieta kruto trestaju. To vnima a vidi, s akym

uspokojenim rodi¢ia presadzuj svoju moc (Ri¢an, 1995).

3. Vzt’ahy na pracovisku

Vsade, kde T'udia spolupracuji, dochadza ku konfliktom. Je to prirodzené,
pretoZe na pracovisku sa stretavaju l'udia s riznymi nazorami, hodnotami,
ciel'mi a v neposlednim rade povahami. Kedze mnohi stravia na pracovisku
mnohé hodiny a rieSia mnoho pracovnych alebo aj osobnych problémov, mizu
byt aj stresovani. Konflikt nie je teda problémom.Sposob rieSenia problému

je dolezity.Mnohokrat konflikt prinasa pozitivnu zmenu, rozvoj .

Problémom zac¢inaju byt’ konflikty vo chvili, ked’ sa systematicky, opakovane,
protipravne zasahuje do pracovného a osobniho Zivota druhého ¢loveka. Vtedy,
ked’ uto¢nik cielene, nepriatel'sky napada ostatnych zamestnanov. Jednoducho

vtedy, ked na pracovisku dochadza k psychickému teroru (Kratz, 2005).
V stgasnosti sa vyskytuju javy, ktoré neprinasaju dobré vztahy. Sikana
a mobbing.

Nazvy su odli$né, tie dve terminy maju v§ak mnoho spolo¢né¢ho. Kym sa

0 Sikane hovori ¢asto, 0 mobbingu aj v sucasnosti len okrajovo.
3.1 Mobbing??? A to je ¢o?

Pri studiu literatGry som sa stretla s viacerymi definiciami,

respektive charakteristikami mobbingu.
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Pavel Befio popisuje mobbing ako ,,nedostatocnu schopnost komunikovat,
znevazovanie a aroganciu, zavist, zIé sposoby chovania a jednania s druhymi
neschopnost riesit konflikty

aotvorene Kk nim pristupovat, socidlnu neistotu... ......

Podl'a H.-J. Kratz je mobbingom ,, rada negativnych komunikativnych
Jjednani, ktorych sa dopusta jednotlivec alebo niekolko osob voci urcitemu

Cloveku dihsiu dobu‘.

T. Novak a V. Capponi definuju mobbing jako* cieleny opakovany utok na

urcitu osobu‘’.

J. Jakoubek vnima mobbing ako ,,zamerné utoky na ludski dostojnost,
ktorych cielom je vytesnenie jedinca z pracovného kolektivu, ¢i z pracovného

6

miesta “.

Podrla Hirigoyen (2002, s 59) je mobbing ,, ndzov pre skupinové sprdavanie
pracovnikov,ktorého cielom je vystvanie jednoho zamestnanca postupnym

zneprijemnovanim pracovnej situdcie .

Pod mobbingom mo6Zeme teda rozumiet’ ¢innosti na pracovisku,
ktoré obet’
znevazuju a poSkodzuju povest, sebauctu a sebavedomie a mozu viest’ az
k poskodeniu

jej zdravia, ¢i dokonca sebevrazde.

Nakoniec eSte uvediem nazor Heinza Leymana na mobbing.
Podl'a Leymana zahffia mobbing ,, hostilnu a neeticku komunikdciu, ktord je
realizovana systematicky, jednou alebo viacerymi osobami hlavne voci jednej

osobe, ktord je vd'aka mobbingu tlacend do beznadejnej a bezbrannej situdcie
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aV nej udrzovana prostrednictvom mobbingovych aktivit. Tieto aktivity sa
objavuju velmi casto ( najmenej raz tyzdenne ) a dlhodobo ( najmenej pol

roka".

3.2 Histéria mobbingu

Pojem ,,mobbing“pochadza z anglického ,,to mob*. V preklade to
znamena ,,nie¢o obklopit’, oblichat' alebo na nieCo narazit. Nemcina pozna
slovo “der Mob“, ¢o je mozné prelozit ako zberba, liza Je to teda slovo
oznacujuce skupinu I'udi so zlymi tmyslami. Existuje aj slovné spojenie ,,mob
boss* oznacujuce $éfa mafie.

Nazrime vSak do histérie tohoto pojmu. Vyraz mobbing sa spaja predovsetkym
s dvoma menami. Konrad Lorenz ( 1903-1989) rakuisky etolog a nositel’
nobelovy ceny oznacil tymto terminom chovanie zvierat pri obrane svojho
uzemia. Ide o takzvanu teritorialitu zvierat, ked’ svorka uto¢i na votrelca

s cielom vypudit’ ho zo svojho uzemia (Beno, 2003 ).

Heinz Leymann (1 1932-1999) lekar a psycholog nemeckého povodu, zijuci
vo Svédsku sa najviac zasluzil o rozsirenie pojmu ,, mobbing®. Vo svojej praxi
sa venoval pacientom, ktori trpeli komunika¢nymi a vztahovymi problémami
na pracovisku. V roku 1984 publikoval cez The National Board of
Occupational safety and Health publikoval zavery svojich pozorovani, ktoré
prevadzal v rokoch 1982-1983 spolu s Anneli Gustafsson. Konstatoval, ze

v mnohych pripadoch sa pracovnici k svojmu kolegovi chovali spodsobom
“Gtociacej svorky®. Pri pohl'ade do historie by sme mohli v stavislosti

s vyrazom mobbing spomenut’ meno Peter—Paul Heinemann. Pan
Heinemann pouzil termin mobbing v roku 1972 pri popisovani agresivneho
chovania deti na Skolskych dvoroch, pricom vécsia skupina deti fyzicky
napadala jedno, obvykle osamotené dieta.

V roku 1976 sa objavila prva publikdcia popisujlica 5 typov situécii na

pracovisku, v§eobecne nazyvanych mobbingom_Brodsky C. M. The harassed
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worker. Lexington: Lexington Books. Autor tejto publikacie ale nerozlisuje
elementy tykajuce sa pojmu mobbing od inych problémov prostredia prace

(Klos, 2002)

3.3 Formy mobbingu

Viaceri autori spominaji V svojich pracach Specifické formy
mobbingu (Huberova, 1995, Beiio, 2003, Kmoni¢kova, Wagnerova, 2005,
Kratz, 2005, Drgornova, 2009 a ini ).

3.3.1 Bossing

( mobbing zhora) — u bossingu sa vyskytuji podobné znaky ako u mobbingu.
Iniciativa vSak v tomto pripade neprichadza zo strany kolegov, ale zo strany
nariadeného.

S pojmom bossing je spojené meno Nora S. Kile. Ten oznacoval tymto
terminom pri svojich vyskumoch ,, systematické Sikanovanie zo strany
veducich® a upozornil na tento jav. Bosser / agresor sa snazi o upevnenie moci,
Ciel'om jeho snazenia je naruSenie pracovnej atmosféry a chut’ pracovnika.
Vysledkom jeho snazenia ma byt’ dobrovolny odchod z pracoviska bez
vyplatenia finan¢nej kompenzacie. V spojitosti S pojmom bossingsa mozeme
stretnat’ s oznacenim ,, Rufmord* - v preklade ,, mord” "= ,, vrazda®, ,,ruf* =

,» povest™ ( Beno ,2003).

3. 3. 2 Stalking

anglicky vyraz "stalking” znamenal pdvodne stopovat't (zver). V sucasnej
terminologii preklad slova "stalking™ pontikne slovnik vyrazy: sledujuci,
lovecky... Z hl'adiska psychiatrie alebo kriminologie je slovo stalking chapané
ako umyselné prenasledovanie a obt'azovanie inej osoby, které obeti znizuje

kvalitu zivota a ohrozuje jej bezpe¢nost’. Pachatel’ systematicky obt'azuje obet’
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opakovanymi a dlhodobymi pokusmi kontaktovat pomocou dopisov, e-mailov,

telefonatov, SMS sprav, zasielanim r6znych zésielok a dar¢ekov.

3.3.3 Chairing
(angl. chair - stolicka) — je $pecifickd forma ttokov, nekorektnych meto

pouzivanych vedicimi pracovnikmi v boji o veduce pozicie

3.3.4 Defaming
(angl. defame — ohovorit, o¢iernit’, zhanobit’ ). Je to otvoreny Gtok na povest’
jednotlivca, skupiny alebo organizacie na verejnosti. SVOju negativnu rolu

zohravaju v tomto pripade média.

3.3.5 Higtech - mobbing
je chovanie, pri ktorom dochadza k vymazavaniu a vymene pocitacovych
suborov alebo posielanie anonymnych vyhraznych

e-mailov alebo virusov.

3.3.6 Staffing

(angl. staff — personal) - jednanie podriadenych voc¢i nadriadenému, nasledkom
kterého ma byt nadriadeny zosadeny. Podl'a A. Riquelme (2006) dochadza

K tejto situacii vtedy, ak do organizacie nastipi niekto zvonku a jeho metody
nie st podriadenymi prijaté. K staffingu moze dojst’ aj vtedy, ak je
zamestnanec vymenovany na nejaky riadiaci post a musi riadit’ svojich

byvalych kolegov, ktori nie s s jeho vymenovanim spokojni.

3.3.7 Sexualne obt’aZovanie (Sexual harassment)
patri medzi d’al'Sie formy nasilia
na pracovisku. Teréom obtaZzovania si Zeny a muzi. Je pravdou, ze vaésinou su

obetami zeny. Muzi dokazu jednoznacnejsSie ukazat’, ¢o im prekaza.

U sexualného obt’aZzovania ide o spdsoby chovania, ktoré si Zeny neprajua, ktoré

Zeny urdzaju a ponizuju.Spravanie, ktoré prekracuje hranice zenami
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vymedzené. Spravanie, pri odmietnuti ktorého musia zeny pocitat’

s negativnymi nasledkami (Hubberova, 1995, s.81 ).

HaraSment sa moze pohybovat’ vo verbalnej rovine, ma vsak aj dotykovu
podobu. Poéntic akoby nahodnymi dotykmi az po skuto¢ne cielené dotyky na
intimne miesta. Pojem harasment zahina aj vyvesovanie erotickych vyobrazeni
na steny, ich vykladanie na pracovny st6l, na pocitac, ukazovanie
pornografickych ¢asopisov.

Za haraSment su povazovani uprené pohlady, hvizdanie za chrbtom,
komentovanie vzhl'adu, postavy, rozpravanie obscénnych a dvojzmyselnych
vtipov, pouZivanie opl'zlych vyrazov a slovnych sexualnych vyjadreni. Dalej tu

patria aj telefonaty, listy, sms spravy, emaily so sexudlnimi narazkami.

O nasili, resp. o mobbingu vsak nie je mozné hovorit’ po jedinom ttoku.

O mobbingu mézZeme hovorit’ az vtedy, ak je Zena pokorovana ¢asto a dlho .

Podl'a Huberovej sa jedna o mobbing vtedy, ak sa muzi v pritomnosti Zeny

stale doptst'aji nepristojnosti s cielom ju nahnevat’, urazit’, diskriminovat’.

3.3.8 Diskriminacia?

Diskriminacia pochadza zo slova ,, discriminaire”. V preklade z latinského
jazyka znamena toto slovo odliSovat’, rozliSovat’. V prave je tento termin
pouzivany pre nerovny pristup, ktory je zalozeny na rasovych, vekovych,

rasovych, socialnych alebo d’al'Sich podobnych kritériach.

V Slovenskej, ako aj v Ceskej republike bol prijaty antidikriminaény zakon.
Tento zakon upravuje uplatiiovanie zasady rovnakého zaobchadzania

a ustanovuje prostriedky pravnej ochrany, ak dojde k poruseniu tejto zasady.
Dodrziavnie zasady rovnakého zaobchadzania spociva v zdkaze diskriminécie

z dévodu:
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- pohlavia,

- nabozenského vyznania alebo viery,

- rasy,

- prislusnosti k narodnostnej alebo etnickej skupine,
- zdravotného postihnutia,

- veku,

- sexualnej orientécie,

- manzelského stavu alebo rodinného stavu,
- farby pleti,

- jazyka,

- politického alebo iného zmyslania,

- narodného alebo socialneho povodu,

- majetku,

- rodu alebo

- iného postavenia.

3.3.3. 1 Diskriminacia v zamestnani

Zijeme hektickti dobu. Dospely ¢lovek stravi v zanestnani niekedy jednu

tretinu Zivota.

Je to viac, ako v ktoromkol'vek inom prostredi mimo svoju domacnost’. Aj
z toho dovoduje zamestnanie miestom, kde sa l'udia stretavaju najviac

S diskriminaciou.

Pri prijimani do zamestnania sa ¢lovek stretava pravdepodobne

s najklasickejSou diskriminacnou situaciou. Zamestnavatelia si v dnes$nej dobe
opatrni a nedovolia si povedat’ priamo uchadzacovi, ze ho odmietaji kvoli jeho
etnickému povodu, pohlaviu, zdravotnému postihnutiu alebo sexualnej
orientacii. Organizécia sa snaZi vysvetlit odmientnutie, sice Vymyslenym, ale
nenapadnutel'nym dévodom. Tym je skutony dovod, postaveny na

predsudkoch voci urcitej skupinke I'udi, tispesne skryty.
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Dal’Sou v rade diskrimina¢nich situdcii je odmetiovanie zamestnancov.
V dnes$nim svetei je vySka miezd a platov mnohokrat tabu. Zamestnanci maju
pod hrozbou prepustenia zakaz rozpravat’ o vyske svojho platu.

Eventualni stazovatelia nemaju tak dostatok informacii.

Csto dochadza ku diskriminacii, ked’ si zamestnavatel’ vybera.koho povysi na
vedticu poziciu,komu zveri naro¢nejsiu, zodpovednejsiu, ale o to lepSie platena

pracu.

3.3.3.2 Diskriminacia z dovodu veku

postihuje osoby akéhokol'vek veku, pokial’ sa stant obet’ou predsudkov voci
urcitému veku.
Podrl'a Cizinského dospieva negativny vztah k star§im P'ud’om v tychto

situaciach:

. neprijimanie do zamestnania — uz inzeraty su
diskrimina¢né (hl'ada sa zamestnanec do 35 rokov), dnes
je uz diskrimindcia CastejSie len naznacend (mlady

dynamicky kolektiv).

diskriminécia pri pracovnom postupe, rozmiestiiovani
pracovnych sil a pracovnych uloh, v hodnoteni vykonov
a v odmenovani a zamestnaneckych vyhodach, vo
vzdelavani a rozvoji a v rozhodnutiach o preradeni na

in0 pracu,
- CastejSie prepustanie pri zniZovani stavu zamestnancov.

Nezamestnanost’ starSich I'udi je Statisticky nizSia ako v ostatnych

vekovych kategoriach.
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3.3.3.3 Diskriminacia z dovodu jazyka a narodnosti

K tomuto pripadu dochadza, ked’ je ur€ity ¢loveék diskriminovany pre svoj
prizvuk v ¢estine, alebo v slovenéine. Mnoho zamestnavatel'ov vyzaduje od
svojich zamestnancov bezchybnu znalost’ Cestiny/ slovenciny, aby nebolo v ich

re¢i poznat’ cudzi prizvuk kvoli profesionalnemu dojmu.

3.3.3.4 Diskriminacia cudzincov

Cudzinci su v spolo¢nosti nazyvani v§eobecne diskriminovanou mensinou.
S diskriminaciou sa vacSinou stretavaji v zamestnani, v §kolstvi, zdravotnictve,

sluzbach a aj verejnej sprave.

Dovodom diskrimindcie cudzincov je ich prizvuk, obava zamestnavatel'a
z pravnych problémov, ktoré st s cudzincom v zamestnani spojené. Tiez
presvedCenie zamestnavatela, ze cudzincom stacia horSie pracovné podmienky

A4

a niz8i plat ako maja Ceski / slovenski zamesnanci.

3.3.3.5 Diskriminacia z dovodu pohlavia

Pri diskriminacii z dovodu pohlavia sa moze jednat’ o znevyhodnenie Zien,
jako aj muzov.

To je ukazkova veta z uc¢ebnice. V kazdodennom zivote, napriklad

v zamestnani, dochadza vsak skor k znevyhodiovaniu zien. Podl’a Statistickych
vyskumov Sociologického ustavu v Bratislave ( 2006 ) sa najsilnejSie ukazuje
uprednostiiovanie muzov vV odmeiiovani za pracu. Je v§ak nutné poznamenat’,

ze mzdové rozdiely suvisia s vyberom vzdelania.

Znevyhodnenie mozu pocitovat’ Zeny uz pfi prijimani do zamestnania. St jej

kladené otazky.
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Tykaja sa budtcnosti, vydaja, ¢i zaloZenia rodiny. Tieto otazky su povazované

za diskriminaciu.

N¢, pretoze nesuvisia priamo s pracou. Na druhej strane, teda na strane
zamestnavatel’a, ide o hl'adanie perspektivneho zamestnanca na dlht dobu.

V pripade znizovania stavu dostavaju zeny l'ahsie vypoved jako muzi. Niekedy
dostavaju zeny vypoved po otehotneni. Na Skolenia a rozne externé seminare
su posielani skor muzi jako zeny. Zamestnavatel'om je vdecSinou uvadzany

dovod rodina.

3.3.3.6. Bullyng

NajcastejSie pouzivana definicia bullyingu pochadza od Noéra D. Olweusa
(1993). Podl'a uvedeného autora o bullyingu mozno hovorit’ vtedy, ak st jeden
alebo viaceri Ziaci vystaveni negativnym aktom zo strany inych Ziakov
opakovane po urcita dobu.

Niektori autori nerozliSuju pojmy ,, mobbing ,, a ,, Sikanovanie pojmy
mobbing a Sikanovanie synonymicky. Tieto pojmy diferenciuje M. Vargova
(2003). Pise, ze ich mézeme chapat’ ako formy neziadlcej agresivity

v medzil'udskych vztahoch, Rozdiel vidi v tom, ze kym Sikanovanie (bullying)
je zjavny, priechl'adny a situa¢ne podmieneny priamy prejav agresie
Sikanujuceho, mobbing je opakované spravanie sa, Casto nepriehl’adné,
nepriame, zastierané, na prvy pohl'ad nie je zjavné.

Pri Sikanovani ide o relativne primitivne, bezprostredné a zjavné poniZovanie,
zosmieSnovanie alebo tyranie, u mobbingu s formy ubliZovania a agresie

ovela rafinovanejSie, menej zjavné a zlozitejSie (Beno, 2003).
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,»Ked pomal'ujeme hreben kohuta, byva viacsinou vzapéti vylic¢eny zo svojho
slepacieho haremu*.

(Betio, 2003)
4. Pri¢iny mobbingu

A na pociatku je vzdy konflikt... Mobbing sa vyvija ob¢as vel'mi rychle, obcas
po tyzdnoch az mesiacoch ( Leymann, 1996).

Hlavnu Glohu zohrava mobber a jeho osobné dovody.

., Zdrojem mobbingu mUzZe byt jen jediny kolega anebo skupina, ktera se k
nemu prida. *“ (Svobodova, 2008, str. 34)

Konflikt a agresor v$ak nie su jedinymi spustaémi mobbingu

Podra profesora Leymana mozu byt spusta¢mi mobbingu (Beno, 2003) :
. nedostate¢na kvalifikacia pre vedenie I'udi , autoritativny $tyl vedenia
. nizka schopnost’ vyspotiadat’ sa s konfliktom
. pernamentny tlak na zvySovanie vykonov a znizovanie nakladov

. firemna kultura s nizkou urovnou etiky
. strach pred stratou zamestnania (napita ekonomicka situacia)

. zavist’ a ,,konkuren¢ni vzt'ahy* (konkurenéné myslenie)

1

2

3

4

5. nedostatky ve vnutropodnikovych struktarach

6

7

8. podstatné rozdiely v miere pripadne nedostatok tolerancie
9

. destruktivne zachadzania s chybami, ¢i omylmi

10. Struktura osobnosti mobbovaného

Ostatni autori sa stotoziiuju s profesorom Leymanom.

30



Svobodova (2005) pise, ze vyskyt mobbingu je v podstate priamo Umerny
vyskytu pracovnej nespokojnosti, zlej socidlnej klimy a zlého psychického
stavu zamestnancov. Medzi d’al$ie pfi¢iny mobbingu patri aj nespravny S$tyl
riadenia pracovnikov ( Hubberova, 1995)

Ak to teda zhrnieme, prostredie hraje vel'mi dolezitli tilohu. K rozvoju nasilia
st nutné podmienky, ktoré umoznia intriky,ohovaranie natlak na pracovnika.
Firemna kultura je tou, ktora ovplyvni spokojnst’ v zamestnani a mieru
loayality s firmou. Pokial je firemna kultra nastavena spravne, zamestnanci su
spokojni, motivovani a oddzkadl'uje sa to aj na vykonoch.

Spatna firemna kultara prinaga so sebou pravy opak a stiéasne vznik
patologickych vzt'ahov na pracovisku. Neoddeliteriou stc¢ast’'ou firemnej
kultury je firemna etika a zopovednost'za nasledky svojho chovania. KI'a¢ova
rolu tu hra vedici pracovnik a $tyl riadenia. Vplyvna vznik mobbingu ma tak
autoritativne rozhodovanie, ako aj liberalny pristup.

Znaky spravnej firemnej kultary su:

kazdému zamestnancovi bymalo byt jasné, aké jednanie je pozadované, ¢o je
eSte akceptovatelné a Co je uz Gplne neprijatel’né.

priama a jednozna¢na komunikacia

vysoka dovera a istota spolupracovnikov

identifikacia s podnikom a loayalita

malo formalnich kontrolnich postupov a nizsie naroky na kontrolu

vysokd motivacia a nizka fluktuacia

rychlo najdené riesenia rozhodnutia

rychla implementacia inovacii.

5. Ciele mobbingu

Zadmerom nasilia na pracovisku je poskodenie druhého za tucelom jeho

nasledného, nespravodlivého prepustenia zo zamestnania.
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Podl'a Svobodovej je cielom prezentacia vlastnej moci, prevahy. Pachatel’ sa
utokmi uspokojuje. (Svobodova, 2005). Usiluje vsetkymi mozZnymi
prostriedkami 0 znemozZnenie obete a zniCenie jej zivota. V tomto pripade nie
je teda hlavnym zdmerom nie je odchod kolegu,zamestnanca zo zamestnania.
V tomto pripade deklaruje, demonstruje pachatel’, agresor svoju silu. Pritom sa
snazi svoju obet’ oc€iernit, zosmie$nit. Obet tento psychicky tlak nevydrzi

a pracovné miesto dobrovolne opusta.

Fehlau (2003) tvrdi, ze efektem mobbingovej ¢innosti je vyluceniei osoby ze
spolo¢nej ¢innosti. Pod natlakom agresora zacne ¢asom mobbovand osoba
robit’ chyby, absentovat’.

Samozrejme to prestane po ur€itom Case zamestnavatelovi vyhovovat’ a obet’
je vyzvana, aby podala vypoved. Odmietnutim vypovede si zamestnanec
nepolepsi. Naopak. V tom lepsom pripade je obet’ preradena na iné oddelenie.

Tam vSak vd’aka povesti a naruSenej psychike neobstoji.

6. Fazy mobbingového procesu

V predchadzajucich kapitolach bolo viackrat spominané, ze mobbing je vlastne
dlhodobost’ a systemati¢nost’. Je to proces pozostavajuci z viacerych faz. Na
pociatku neho je vzdy konflikt.

H. Leymann rozdelil mobbing ako proces do Styroch faz. V odbornej literattre
sa mozeme stretntt’ s 0dlisnym pomenovanim tychto faz. Ich obsah je v§ak
rovnaky.

Prieben mobbingu méze byt oplyvnena, ak
- Sikanovana osoba sa na zaciatku druhej faze za¢ne vehementne branit,

role sa vymenia a povodne Sikovana osoba sa pusti do tyznenia toho,

kto sa dopust'al mobbingu.
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- nadriadeny sa zastane zamestnanca, ktory je vystaveny nasiliu alebo mu

pomozu solidarni kolegovia

- Sikanovana osoba zmeni v¢as pracovné prostredie

-V tretej faze mobbingu zakroc¢ia zodpovedni pracovnici voci agresorovi
personalnymi
- zucastnené strany su schopné vyriesit’ konflikt uz v prvej faze

a k mobbingu nemust vobec dojst’.( Kratz, 2005)

6.1 Faza prva: konflikt se konstruktivne neriesi

A na zaciatku bol konflikt...... vietko zaéina nevinne. Zartiky, neprijemne
posmesky vyvolavajuce konflikt. Zalezi len na aktéroch konfliktu, ¢i dojde

k druhej faze.

Rozhodujuce je, akym sposobom pristipuji k problému a snazia sa problém
vyriesit'.

Konflikty, o ktorym sa hovori , otvorené sa diskutuju a riesia, je mozné
vyjasnit’, zastavit’.

Ak sa v8ak o problémoch, konliktoch ml¢i, zucastnené strany nekomunikuja,
zaluju sa.

Nezlcastnenym stranach, ohovaraji sa navzajom, konflikt narasta a ¢asom tak
&i tak vyjde na povrch. Zial’ uz v tplne inej podobe. Je teda ziadiice, aby sme
sa konfliktom nevyhybali, ale sa im postavili ¢elom.Mali by sme byt teda

schopni ich ¢o najskor rozpoznat’, riesit’ a prekonavat. (Kratz, 2005)

6.2 Faza druha: psychicky teror je uz systematicky vykonavany
K druhej faze dochadza, ak konflikt nebol v prvej faze konstruktivne

vyrieSeny, zastaveny. Nastava psychicky teror zo strany jedného alebo

viacerych agresorov a obet’ sa stava tercom pravidelnych utokov.
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Ojedinele posmésky. prejavy zlomysel'nosti, zavisti, zakernosti prichadzaju

v CastejSich intervaloch. Doteraz obl'ubeny kolega, ¢i kolegyna je izolovany od
svojho pracovného tymu a je zbavovany/a svojich kompetencii. NerieSeny

a nevyrieseny konflikt ustupuje do pozadia

Casom uz nik nevie povedat’ kedy ,ako a preco k situacii doglo.Obet’ je ¢im
dalej , tym viac zranitel'nej$ia, zhorSuje sa jej psychicky a fyzicky stav, straca
sebadoveru a zosilia sa u nej stresové symptomy. To povzbudzuje Gto¢nikov
a Castuju obet novymi atakmi.

Terorizova osoba zac¢ina menit’ svoje spravanie. Uzaviera sa do seba

a z prijemného, priatel'ského a otvoreného ¢loveka sa stava bojazlivy samotar.
Obet’ nezvlada situaciu a zacina robit’ chyby v svojej praci. Praca ho prestava
bavit’ a zvysia sa jeho absen¢né hodiny.

Sikanovany sa dostava tiplne na okraj kolektivu a nakoniec straca naklonnost’

kolegov,ktori mu predtym stali najblizsie ( Kratz, 2005).

6.3 Faza tretia:vedenie reaguje, pripad sa stava oficialnym

13

Je to faza, ked’ je pripad spojeny oficialny a,, odtajneny*. V tejto faze je na
urovnanie sporuvécsinou neskoro, hoci k pokusom u urovnanie obcas
dochadza. K odtujnaniu dochadza viacerymi sposobmi. V niektorych
pripadoch sa doty¢na osoba obrati na nadriadeného S prosbou o pomoc, su vSak
pripady, ked’ vedenie firmy samo zaznamena situaciu a vztahy na oddelent,
alebo na pracovisku. Situdciu zaznamena na zaklade zmenz spravania
pracovnika a poklesu jeho vykonu.

Tretia faza je skutocne pokro€ilym stadiom, ked’ sa u Sikovaného prejavuji
Casté absencie,

Je vyradeny/a z kolektivu, nikto nie je ochotny s fiou/nim spolupracova a na
praicu sa nedokaze koncentrovat’. Jeho/jej vykon je chybovy. Cela situécia je
posudzovana personalnym oddelenim. Va¢S§inou st personalisti na strane
agresora. Obet’ je uz tak psychicky ,,zZlomena“, Ze sa nedokéaze presvedc¢ivo
branit’. Jeho zvySend absencnost’ a slabsi pracovny vykon zohravaju tiez svoju

ulohu. Sikanovany pracovnik je nakoniec preloZzeny na iné oddelenie.
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Tymto krokom chce zamestnavatel’ ukazat’ svoju dobru vol'u a zaroven je

doty¢nému dana posledna Sanca (Kratz, 2005).

6.4 Faze Stvrta: obet’ je vylu€ena z firmy / podniku

Podl'a Kratza (2005) spolocnost’ je pre splocnost’ stale viac nevyhovujuici.
Dovodom st jeho zvySené absencie, zniZzené pracovna vykonnost alebo Sirenie
svojho pripadu tretim osobam.

Moze dojt’ k tomu, Ze postihnuty sa pokusi svoj pripad medializovat. Tento
krok hodnoti organizacia jako neloajalnost’ k firme.

Ak nepomoze prelozenie na iné oddelenie, firma ponikne postihnutému

vypoved'. (Kratz, 2005).

/. Stratégia mobbingu

Zékladni strategiou je izolacia postihnutého pracovnika. Obet’ je ignorovany
kolega je ignorovany, nebyva pozyvany na priatel'ské posedenia, ani na
spolo¢ny obed, nikdo s nim nekomunikuje pod zdmienkou nedostatku casu
alebo aj bez tejto zamienky. Méze byt vyluceny z porad. Na tychto poradach
nie je spociatku pripusteny k slovu, neskor nie je na tieto porady vobec

pozvany.

7.1 Ohovaranie

je najcastejSou metodou. Dotyény sa stdva nametom ohovarania,¢i uz jeho / jeji
pracovné vykony, tak sukromy Zivot . NeStastné vyroky sea opakovane
pretriasaju a chyby se netimerne zveli¢uju . Pridava sa mnoho polopravd ¢i
vyslovenych klamstiev. Nadriadeni st okanzite informovani o i ¢o najmensom
zavahani pracovnika.Tejto forme mobbingu moézeme predist tym, Zze
ohovéranie odsudime. Ti. ktori $iria ohovaraju, stratia zdujem, ked’sa stretna s

odmietnutim.
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7.2 Sabotovanie prace

Dotyc¢nej osobe sa neposkytuju dulezité informacie, i uz oficalne. Ke’'d sa
pokusa branit’ tym, ze nebo, spravne informovany, byva mu odvetené, ze

0 tejto zalezitosti sa hovori celu dobu. Je teda jeho problémom, ze nedéva
pozor. Vysledky prace postihnutého pracovnika sa stracaju, mézu sa stracat’ aj
subory Vv pocitaci, do pocitata sa moze nasadit’ virus, opdt’ sa vina zvali na
pracovnika so slovami: ,,to mate z toho, zZe si tam nahravate nejaké hry

Z internetu".

7.3 ZnevaZovanie vykonov a schopnosti

Aj malé pochybenie nadobudne obrie rozmery a tato chyba, resp. malé
pochybenie nemajuc za normalnych okolnosti vel'ktl vahu slizi ako zdmienka
K tvrdeniu, Ze pracovnik nesta¢i na naroénejsie tlohy. Pracovnikov dobry

vykon sa zasa znevazi tym, ze podobnu tlohu uz niekto vyriesil.

7.4 Poskodzovanie sukromia

Obet dostava anonymné telefonne hovory, sikromie obete sa pti kazdej
prilezitosti pretriasa a doty¢né osoba je prezentovand jako nenormélny a zvrhly
¢lovek. Postihnutého/u sta¢i raz zahliadntt’ v reStauracii a hned’ je z obete
alkoholik/alkoholi¢ka. Robia sa nardzky na psychické zdravie, rozobera sa
sukromny Zivot, $karedo sa hovori o detoch. Casto sa vyuziva, Ze mnohé firmy

pozaduju, aby zamestnanec reprezentoval firmu aj v sikromi.

Postupy a formy chovania charakterizujice mobbing podl’a Heinza

Leymana

Heinz Leymann, ,,otec* vyrazu mobbing hl'adal p6vodne povahové
rysy, ktoré by boli spolo¢né pre vSetkych ,,pachatel'ov* alebo pre vSetky
,,obete” mobbngu. Ziadne nenasiel. Vyskumy, analyzy vsak odhalili
pravidelne sa opakujuice formy chovania. Tie boli rozdelené do piatich

kategorii (prebraté Beno, 2003)

,Kategoria I — itoky na moznost’ vyjadrit’ sa, pripadne zverit’ sa.
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- nadriadeny obmedzuje moznosti vyjadrit’ sa (nieco povedat).

- obet je neustale prerusovany/a.

- Kkolegovia obmedzuju obeti moznosti vyjadrit’ sa.

- obet’ je teréom nadavok a kriku.

- préaca obeti je neustale kritizovana.

- neustale je kritizovany sukromny zivot obeti, je vystavena ,,teroru po

telefone.

- Obeti sa tistne vyhrazaju.

- Obeti sa vyhrdzaju pisomne.

- Upieraju obeti kontakt prostrednictvom znevazujtcich pohl'adov a giest.

Upieraju obeti kontakt prostrednictvom réznych naznakov, bez toho, aby jej to priamo

povedali.

- Kategoria II- Gtoky na socialne vzt'ahy.

- s doty¢nou osobou ,, sa nehovori®.
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doty¢na osoba je posadena do miestnosti, ktora je d’aleko od ostatnych

kolegov

S doty¢nou osobou je zaobchddzané, jako keby bola vzduch.

kolegom je ,, zakazované* s touto osobou hovorit’

doty¢nej osobe nie je dana prilezitost’ kolegov oslovit’, alebo sa im prihovorit

Kategoria I1I — Gitoky na povest’, Uctu, vaznost'.

za chrbtom obeti sa o nej $iria ,,z1¢ reci‘.

ohovaraju ju.

zosmiesnuju ju.

podozrievaju ju, Ze nie je dusevne celkom v poriadku.

M4 sa nechat’ vysetrit’ psychiatrom.

na adresu pripadného postihnutia obete sa robia vtipy.

je imitovana jej chodza, hlas alebo gesta za ucelom tuto osobu znevazit, ¢i

zosmiesnit’

je napadané jej politické, ¢i naboZzenské presvedcCenie..
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sukromny zivot doty¢nej osobyje predmetom réznych vtipov.

je znevazovana, ¢i zosmies$iiovand narodnost’ obete.

je nutena vykonavat’ prace, ktoré zraiuju jej sebavedomie.

jej pracovné nasadenie a vykono je znevaZzované a hodnotené nevhodnym

(zaujatym, predpojatym) sposobom.

rozhodnutia obeti su spochybnované, pripadnenie su brane vobec do tvahy.

je predmetom sexualného zaujmu a su jej robené verbalne sexualne ponuky

Kategoria IV —utoky na kvalitu pracovného zivota.

doty¢nej osobe nie su pridel'ované Ziadné pacovné tlohy.

doty¢nej osobe je upierana ¢innost na pracovisku takym sposobom, Ze si svoje

pracovné ulohy nemoze ani sama vymyslat’.

doty¢na osoba dostava nezmyselné pracovné tilohy.

doty¢na osoba dostava ulohy, ktoré st hlboko pod uroviiou jej zru¢nosti

a moznosti.

doty¢na osoba dostava stale nové ulohy.

doty¢na osoba dostava tazko splnitel'né tlohy.
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doty¢na osoba dostava ulohy prevysSujuce jej kvalifikaci s imyslom, aby bola

dokazana jej neschopnost’

Kategéria V — utoky na zdravie.

doty¢na osoba je natena do prace, ktora poskodzuje jej zdravie.

je jej vyhrozované fyzickym nasilim.

voci doty¢nej osobe je pouzité I'ahSie nasilie, aby sito ,,lepSie zapamétala®.

doty¢na osoba je telesne zneuzivana.

su jej sposobené fyzické Skody doma alebo na pracovisku.

doty¢na osoba je sexualne obt'azovana.
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8. Pohl’ad na mobbing z rozlicnych stran

8.1 Obet’ mobbingu

V predchédzajicich riadkov je pisané o pokusoch Heinza Leymana najst’
spolo¢né znaky pre vSetkych pachatel'ov a aj obete mobbingu. Nepodarilo sa
mu to. Zistol vSak, ze urCiti ndchylnost’ stat’ sa obet'ou tu je. To, €0 maju obete
spolo¢né je fakt, ze nejak vybocuja, st napadné alebo neobvyklé. Odlisnost’ to
mozeo byt fyzicka alebo psychicka ,v pozitivnom alebo negatavnom zmysle.
Svobodova (2008) popisuje tieto odlisnosti v svojej praci podrobnejsie:

Fyzicka odlisnost’

Ter€om urdzok a posmeskov byvaju l'udia inej farby pleti, alebo l'udia, ktori sa
od vacsiny fyzicky liSia, trpia nejakou telesnou vadou. K fyzickej odlisnosti,
ktort vSak na prvy pohl'ad nevidite je osamelost’. Osameli 'udia st najviac
zranitel'ni, pretoze nemaju zdzemie, ¢i rodinu. Napriklad osameld moze byt
jedina Zena v muzskom kolektive a naopak. K fyzickym odlisnostiam by sme
tak mohli priradit’ vek, sexualnu orientaciu, ndbozenske vierovyznanie,
narodnostné mens$iny a cudzincov, l'udi s tlesnou vadou,atd’.

Psychicka odliSnost’.

Obet'ou mobbingu sa nestava len slabsi jedninec. V pripade mobbingu zohrava
odolnost’ proti zatazi velka lohu. Potencidlnymi obet’ami teda su::

Jedinci, ktori su introvertni, oslabeni, labilni poddajni, nepriebojni, rovnako
jako ti, ktori s tizkostlivi, alebo citlivi - ich nervova sustava je krehka
a nedokaze odolavat’ dlho psychickému natlaku

Naivni a doverivi-maju tendenciu ochranovat’ agresora a podl'ahnut’ klamu, ze
sa mobber zmeni

Jedinci s nizkou sebaddverou- st vystraseni, nervozni, o mobbera pritahuje
Svedomiti- ti maju sklony k sebaobvinovaniu. St svedomiti, pomahaja
druhym,neznasaji nedorozumenia, $patne znasaja kritiku druhych. Zvlast, ak
nie je pravdiva. Z tohoto dovodu dostane mobber 'udi pol'ahky do situacie,

Vv ktorej ich chce mat’

Pahko vydieratel’ni jedinci — osoby existen¢ne zavisli na praci

Hubberova piSe k tomu nasledovné:“otvorené hlavy, ktoré prinasaju so sebou

sviezi Vietor sa stdavaju polahky tercami utokov, naproti tomu sa lahojstajni, ¢i
prisposobivi nemaju coho obavat'*(Hubberova, 1995, s.21).
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Novy pracovnik, nové pracovisko, novi kolegovia a zaradenie do kolektivu.
To je mnohokrat dost’ narocné pre vsetky strany.

Novy kolega, kolegyinia mozu predstavovat’ navyse nebezbecie zmeny
zavedenych istot Pokial nadovazok prevysuje ,, novacik,, ostatnych svojou
inteligenciou a znalost’ami, stane sa pravdepodobne obet'ou mobbingu.

8.2 PohPad do hibin duse mobbera, pachatelia mobbingu

Obet je mobbera ndastrojom k uspokojovaniu jeho potrieb,znizenia napdtia,
zabitie nudy, pozdvihnutie sebadovery ¢i viastnej hodnoty. Potrebuje ostatnych,
aby ich mohlo znicit a zviditelnit tak sam seba*“(Svobodova 2005, s.49).

Svobodova (2005) profiluje agresora podl'a temperamentu a podla toho, aké
ma vztahy s inymi. Vyjadrené jej slovami, vyznacuje sa mobber
egocentrickost'ou, silnou autoritativnostou, ma pocit vlastnej délezitosti a
nepostradatelnosti

Jeho pocit menejcennosti vychadza pravdepodobne z jeho nespokojnosti s jeho
vlastnim Zivotom, pracou, postavenim, ¢i vztahmi. Svoje nedostatky a slabiny
si uvedomuje, ale maskuje ich poukazovanim na chyby inych.

Vel'mi Casto je uvadzané delenie pachatel'ov mobbingu podl'a Hubberove;.

Hubberovda  (1995) rozliSuje  strojcov, nahodnych  pachatelov,

spoluucastnikov, pricom

Strojcovia — K tejto skupine l'udi patri osoba, ktora mobbuje od zaciatku
zédmerne . Terorom si lieci svoje vlastné komplexy. St taki, ktori jednaji sami,
Ini hl'adau v kolektive spojenca.

Nahodni pachatelia-nahodnym pachtel'om sa stane ¢lovek vtedy,ak sa medzi
dvoma Ucastnikmi z uplne nevinného konfliktu rozvinie trvaly spor.

Spoluuéastnici hovori sa o dvoch typoch
- i, ktori st spojencami strojcov
- druha skupina, ktora sa snazi cely problém nevidiet’. Tak prispievaju

pasivne k psychickému teroru

S d’al'Sim ¢lenenim pachatel'ov mobbingu sa stfetdvame v praci Pavla Bena.

Ten vo svojej publikédcii uvadza, ze sa pfi Stidiu literatury stretol sd’alSou
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typologiou,Clenenim pachatelov mobbingu/ bossingu. Tato typologia cleni

pachatel'ov do naslednych skupin:

“klasicky mobber, zavislivec, zbabelec ,,§kodoradostnik* tradicionalista,,.

8.3 Agresorom je muz, agresorom je Zena.
Nie je zname, ¢i sa Zeny alebo muzi stavaju CastejSie obetami stavaju
obetami mobbingu. MuZi su v$ak prevazne mobbovani muZmi. Zeny su

mobbované aj Zenami a aj muzmi.

NajcastejSie metody muzov:

urazky, vulgarne vtipy a nadavky,

- fyzické ohrozovanie,

- pridel'ovanie nezmyselnych tloh,

- zadavanie nesplnitelnych terminov,

- zadrziavanim informécii nechaju obet, aby sa dostala do tazkosti

a potom ju deklarujii za neschopn.

,,Zenské zbrane* pri mobbovani:
- ohovéranie nepravdivé chyry,
- izoluju obet’ od druhych,
- pouziju tretiu obet’ ako mobbéra,
- poskodzuju predmety, na ktorych obeti zalezi

- sustavne kritizuju pracu obete.
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9. Nasledky mobbingu

Obete mobbingu st vystavené velkému stresu. Nasledky pocit'uju este

dlho po to, ¢o mobbing skoncil.Podl'a Hubberovej(1995) sa Sikanovany ¢lovek
nedokaze odreagovat’ ani v dobe pracovného oddychu. Myslienkami je stale na
pracovisku. Obava sa nasledujice tyzdna. Snazi sa najst dovody, preco sa
Kk nemu ostatni takto spravaji. Hubberova uvadza ako psychické nasledky
uobeti Sikany depresie, ktoré sa moézu vyvinit az do psychiatrickych

syndromov s myslienkami na samovrazdu.

Neskor sa moézu pridat’ psychosomatické nasledkyako napr.poruchy krvného
obehu, problémy s dychanim, zaludo¢né a traviace problémy, v neposlednim
rade kozné. Zavisi na odolnosti ptori stresu postihnutej osoby, na jej celkovom

psychickom a telesnom stave, kedy a ¢i sa hore uvedené potiaze objavia.

Svobodova zmienuje (2005), ze mobbingom nie je postihnuty len mobbovany,
ale postihnuti st aj kolegovia, spolupracovnici. Tyranie vedie k rozpadu tymu,

nepriatel’skému prostrediu, k neochote kolegov pomahat’ si navzajom.
10. RieSenie mobbingu

Sikanované osoba by sa mala pokisit’ zvaZit' situdciu a rozhodniit’ sa, ¢i ma
dostatok sil na obranu alebo opusti doterajSie zamestnanie.
Podl'a Svobodovej (2005) pasivita a vyckavanie, Ze mobbera TO prestane raz
bavit’ nie s skuto¢ne spravnymi metddami obrany.
K spravnym postupom patria: sukromna inventira a poznanie protivnika,
Skusit’ oslovit’ mobbera,vedenie podrobnych zaznamov, vyhl’adanie

spojenca,informovanie nadriadeného, kontaktovanie prislusnych institucii.

Hubberova (1995) vyzdvihuje dolezitost’ rodiny a priatel'ov, s ktorymi je

potrebné hovorit’.
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Pavel Beio ( 2003) vo svojej publikacii radi obetiam Sikany, aké otazky by si

mali klast’, respektive ako by mali postupovat’ pri rieSeni svojej situacie.

Pavel Beiio pise:*

1, Pamitajte, ze rozhodnutie ,,odist’ alebo zostat’ je zakazdym vaSa osobna.
vol'ba.

2, Nedajte sa a ,,chyt’te vola za rohy*.

3, Sami to nezvladnete - najdite si spojenca

4. Ujasnite si, ¢oho chete dosiahnut’ a aku stratégiu k tomu zvolite stratégiu.

5. Aj prehra moze byt’ zaciatkom vitazstva®

Vratime sa eSte k niektorym prave spominanym bodom:

»Pamitajte, ze rozhodnutie ,,0dist’ alebo zostat’ je zakazdym vasa osobna.
vol'ba“ podl'a Pavla Beia by sme si mali ¢astejSie klast’ otazku, ¢i
V organizacii ostat’, alebo miesto opustit’ by sme si mali klast’ ¢astejsie. Ak ked’

nie sme obetami mobbingu.

,»Nedajte sa a ,,chyt’te vola za rohy* autor toto radou hovori, Ze obete Sikany
Nemaju byt pasivne. VSeobecne nemame byt pasivny. Na posméesky je
potrebné reagovat’.* Nebojte sa urobit’ scénu - ¢im hlu¢nejsiu a hysterickejsiu,
tym lepsie.*

*“ Ujasnite si, ¢oho chete dosiahnlt’ a aku stratégiu k tomu zvolite stratégiu.*

,,Co je psano, to je dano* autor pokazuje na stara pravdu. Je dobré si viest’

dennik krivd.

45



11. Pravna ochrana v Slovenskej republike

Slovenskd pravna uprava definiciu pojmu mobbing neobsahuje. Pravnu

ochranu proti mobbingu poskytuje najma:

1. Antidiskrimina¢ny zdakon 365/2004 Z.z.

Antidiskrima¢ny zakon vstapil do platnosti 01.07.2004 uplatfiovania zasady
rovnakého zaobchadzania, ktorej dodrziavanie spociva v zakaze
diskriminacie z akéhokol'vek dovodu, vo vykone prav a povinnosti v stilade

s dobrymi mravmi, ako aj v prijimani opatreni na ochranu pred takouto
diskriminaciou a zaroven ustanovil prostriedky pravnej ochrany, ak ak by doslo
K poruseniu tejto zasady.

2. Zakonnik prace 311/2001 Z.z

§13

(2) V stilade so zasadou rovnakého zaobchddzania sa zakazuje diskriminacia aj
z dovodu manzelského stavu a rodinného stavu, farby pleti, jazyka, politického
alebo iného zmyslania,odborovej ¢innosti, narodného alebo socialneho pdvodu,
majetku, rodu alebo iného postavenia.

(3) Vykon prav a povinnosti vyplyvajucich z pracovnopravnych vzt'ahov musi
byt v stilade s dobrymi mravmi. Nikto nesmie tieto prava a povinnosti
zneuzivat’ na Skodu druhého ucastnika pracovnopravneho vztahu alebo
spoluzamestnancov. Nikto nesmie byt’ na pracovisku v stvislosti s vykonom
pracovnopravnych vztahov prenasledovany ani inak postihovany za to, ze poda
na iného zamestnanca alebo zamestnavatela staznost’, Zalobu alebo navrh na
zacatie trestného stihania.

(4) Zamestnanec ma pravo podat’ zamestnavatel'ovi staznost’ v stivislosti

s porusenim zasady rovnakého zaobchadzania podla odsekov 1 a 2
zamestnavatel’ je povinny na staznost’ 47 Porov. Zékon c. 365/2004 Z. z.

0 rovnakom zaobchadzani v niektorych oblastiach a o ochrane pred
diskriminaciou a o zmene a doplneni niektorych zakonov 48 Porov. Zakon

c. 311/2001 Z. z. Zakonnik prace zamestnanca bez zbytocéného odkladu
odpovedat’, vykonat’ napravu, upustit’ od takého konania a odstranit’ jeho
nasledky.

(5) Zamestnanec, ktory sa domnieva, ze jeho prava alebo pravom chranené
zaujmy boli dotknuté nedodrzanim zasady rovnakého zaobchadzania alebo
nedodrzanim podmienok podl’a odseku 3, moze sa obratit’ na sud a domahat’ sa
pravnej ochrany ustanovenej osobitnym zakonom o rovnakom zaobchadzani

Vv niektorych oblastiach a o ochrane pred diskrimindciou a o zmene a doplneni
niektorych zédkonov (antidiskriminacny zakon).

3. Ustava Slovenskej republiky 460/1992 Zb.
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12. Empiricka cast’

12.1 Ciele prieskumu

V ivode prace som spomenula, Ze pracujem zo zakaznickych centier v jednej
Z nadnarodnych firiem.

Centrum pocita cca 500 zamestnancov. Medzi kolegami blizkymi
aj neblizkymi som urobila prieskumu, aby som zjistila, ¢i niektory z kolegov
/kolegyn je obet'ou mobbingu. Prieskum bol ilustra¢ny.

V zdiel'anom centre pracuje v drtivej vdcSine osoby zenského pohlavia,

vo vel'kej miere je najvyssie dosiahnuté vzdelanie vysokoskolské,

vekové zastupenie je 25-55 rokov.Mnoho spolupracovnikov pracuje part time
a Studuje. Aj z toho je mozné vidiet’, ze spolo¢nost’ podporuje vzdelanie,
d’al$i rozvoj zamestnancov.

Zamestnanci pracuju v naozaj vel’kych tymoch. Niektoré tymy zahiniaju aj 2
hlav. Praca je naozaj tymova. V tyme zavisi jeden od vsetkych a vsetci od
jedného. Spravanie je neformalne. V ramci lokalnej firmy, ako aj v ramci
zdielaného centra je navrhnuta tykacia forma oslovenia.

Pouzila som metddu dotaznikovi.Oslovila som 60 0sdb. Vyplnenych
dotaznikov som obdzala naspét’ 43. Dotaznik pozostaval z 30 otazok
Otéazky som kladla podl'a dotaznika Klausa Biedermanna. Vlastne som ich
prevzala z publikacie, ktorého autorom je Pavel Beno ,, M) §éf, mu;j
nepritel?.

Na otazky odpovedali respondenti odpoved’ami ANO alebo NIE.

Kedze bol dotaznik anonymny, odovzdavali mi spolupracovnici zodpovedané
dotazniky v obalkach. Déavali mi ich priamo, alebo v mojej nepritomnosti

na moj pracovny stol.V pripade kolegov, ktori nie sit mojimi blizkymi
spolupracovnikmim som poverila konkrétnu osobu a t4 mi v ur¢eny dent
obalky s vyplnenymi dotaznikmi odovzdala.

V dotaznikoch som sa okrem spominanych 30 otdzok pytala na vek,
a dosiahnuté vzdelanie.

Kazda otazka znamenala 1 bod.
trpi mobbingem.
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12.2 Vysledky prieskumu

Po obdrzani vyplnenych dotaznikov a spocitani bodov néasledovalo prijemne
prekvapenie. Zo 43 opytanych sa podl'a vysledku prieskumu citi len 1 osoba
Sikanovana

Vysledky dotazniku.

21 0s6b odpovedalo na vsetky otazky ,,NIE* tieto osoby teda nemajt ziadnu
skusenost’ na pracovisku s mobbingom

1-10 bodov

niekol’ko hlasov este nemusi znamenat’ mobbing . (15 0S6b)

11-20 bodov
tento vysledok hovori o vel'kej psychickej zat'azi Zal'udnoat’ mobbingu je
v pomalom rozvoji. (7 osob)

21-30 bodov (1 osoba)
pevné nervy... tusadd hovorit' o mobbingu.
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Zavér
Bakalarska praca sa zaobera problémami patologickych vztahov na
pracovisku. Ciel'om prace je zoznamit’ Citatel'a s pojmami konflikt,
agresia, mobbing, oboznamuje kratko s historiou tohoto fenoménu. V praci
je uvedeny priebeh mobbingu, pri¢iny a stratégie psychického teroru.
radu na jeho rieSenie. Tieto poznatky by mali Citatel'a obohatit’ o teoretické

znalosti. Empirickd cast je veénovand mapovaniu vyskytu mobbingu

Vv konkrétnej organizacii.
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SEZNAM PRILOH

PRILOHA 1.
Dotaznik

1. Som ter¢om ironickych poznamok

2. ostatni sa mi stale smeju. Cudia si 0 mne rozpravaju rozli¢né historky.
3. za rovnaku pracu dostdvam menej penazi

4. som vystaveny/a sexualnemu obt’azovaniu-slovnému, skutkovému

5. dostdvam nezmyselné ulohy

6.som obviflovana za veci, za ktoré nie som zodpovedny/a.

7. prehliadanie mojej ososby na pracovisku a zaobchadzanie so mnou, ako

keby som absolutne neexistoval, neexistovala
8. trpim nespavostou
9. je mi naznacované, Ze nie som z dusevného hl'adiska v poriadku
10. niekto o mne hovoril /hovori ponizujucim a pokorujucim sposobom

V pritomnosti ostatnych.
11. zazil/la som verbalne vyhrazanie
12. som kontrolovany/a viac ako ostatni
13. niekol’kokrat som zmenil/la pracovisko
14. v poslednom ¢ase som castejSie nemocny/a. Nechodim do prace
15. zatajovanie informécii, dokumentov a materidlov, ktoré potrebujem
K svojej praci
16. poskodzovanie mojich osobnych veci alebo vypozi¢iavanie si mojich
veci bez mojho sthlasu
17.davajii mi ulohy, ktoré prevySuju moju kvalifikaciu
18. stranim se kolegou, ktori mi byli predtim blizky
19. som poverovany/a ulohami, ktoré st hlboko pod tym, ¢o skutocne
dokazem.
20. kritizovanie a zamietanie mojich rozhodnuti a doporuc¢en
21. odobranie mojich povinnosti, za ktoré som zodpovedny/a.
22. patrim k inej narodnosti alebo k inému naboZenstvi, aké ma vacsina
Zzamestnancov.
23. som ter¢om neustalej kritiky
24. ostatni imyselne odchadzaju z miestnosti po mojom prichode. pozndmok
25. stale nalezanie chyb na mojej praci a ich vysledkoch.
26. pokorovanie mojej osoby pomocou posunkov a posmeskov
27. trpim telesnou vadou
28. neverim nikomu na svojom pracovisku
29. citim sa osamely/a
30. citim, Ze mam malé sebavedomie a maly reSpekt zo strany druhych
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