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Uvod

Zakladnim predpokladem pro spravné fungujici organizaci jsou dobré mezilidské
vztahy na pracovisti. Kazda organizace by se méla snazit vytvofit pro své
zaméstnance prijemné pracovni prostifedi, coZz byva v mnoha pfipadech
opomenuto. Spravna komunikace a spoluprace je kliCovym faktorem k uspéchu
fungovani kazdé organizace. V pracovnim prostfedi se vSak mohou vyskytovat
konflikty, které mohou pramenit z mobbingu a bossingu nebo naopak tyto jevy
mohou byt zdrojem Castych konflikt(. Na zaméstnance je vyvijen tlak, ktery dokaze

narusit efektivitu prace, coz ovliviiuje nejen jedince, ale i organizaci samotnou.

Tato prace se zabyva tématem mobbingu a bossingu jako zdroje konfliktu
v organizaci. Psychicky teror na pracovisti mize mit nékolik podob. Prace se
zaméfuje predevSim na mobbing, ktery vysvétluje jako psychické nasili mezi
spolupracovniky a bossing neboli psychické nasili ze strany nadfizeného vuci
podfizenému zaméstnanci. Sikana na pracovisti je aktualnim a stale &ast&j$im
fenoménem, na jehoz prevenci se neklade dostatecny duraz, coz je jednim
z hlavnich duvodu, pro¢ bylo toto téma zvoleno. Prace se snazi o hloubkovy rozbor
tématu, ktery ma slouZit jako navod a prevence pro organizace, které se s témito
jevy v praxi setkavaiji. Tato prace ma za cil zjistit miru informovanosti respondentt
a jejich osobnich zkuSenosti s mobbingem a bossingem. Diléim cilem je poucit
nejen vedeni spoleCnosti, ale i zaméstnance o tom, jak rozpoznat mobbing
a bossing na pracovisti, jakym zpusobem témto konfliktim pfedchazet a jak se

mohou branit.

Prvni kapitola prace se vénuje obecné charakteristice konfliktd, ukazuje druhy
a priciny, jaké disledky sebou konfliktni situace pfinaseji a jakym zplsobem se daji
feSit. Druha kapitola se zaméfuje jiz na pojem mobbing, nejdfive charakterizuje
a definuje pojem, dale objasnfiuje jednotlivé zuCastnéné strany a zaméfuje se na jeho
druhy a faze. Posledni ¢ast této kapitoly popisuje mozna feSeni a prevenci pred
timto jevem. Tteti kapitola se zabyva pojmem bossing a stejné jako u kapitoly druhé,
se tento pojem charakterizuje a definuje. Nasledné kapitola popisuje zucastnéné
strany, pfi€iny a faze tohoto jevu a popisuje spravnou prevenci. Jak se zaméstnanec

¢i organizace mlize zachovat pfi setkani se s timto konfliktem na pracovisti.



V diplomové praci bude proveden priuzkum pomoci dotazniku ve tfech organizacich
a zabyva se pfedevSim tim, jak Sikanu na pracovisti (mobbing, bossing) v€asné
rozpoznat a fesit. Dotaznik cili na zjisténi informovanosti zaméstnanct o mobbingu
a bossingu, dale zjistuje Cetnost konfliktd v téchto konkrétnich organizacich a do
jaké miry zaméstnance ovlifiuje negativni pracovni prostfedi jejich pracovni vykon.
Dotazniku pFfedchazeji dva polostrukturované rozhovory s osobami, které se
s témito jevy v praxi setkaly, které pomohou lépe formulovat strukturu otazek
dotaznikového Setfeni. Pomoci pfedem stanovenych vyzkumnych predpokladu
vyzkum zjiStuje, zda respondenti vi, jak se proti témto jevim branit, kdo je
nejCastéjSi obéti a s jakymi nasledky se respondenti setkali. Z divodu citlivého

obsahu rozhovorud a dat dotazniku, jsou zachovany veskeré udaje anonymni.

Vysledky vyzkumu prace budou vénovany jako studijni material pro zkoumané
organizace a také poskytnuty organizacim podobné struktury. Informovanost
o tomto tématu je Casto podcefiovana a prevence muize byt napomocna pro
organizaci i zaméstnance. V zajmu kazdé organizace by mélo byt vytvofit dobré
pracovni prostfedi a snazit se, aby si zaméstnanci vytvofili kladny vztah k praci

a k organizaci.

Posledni kapitola se vénuje navrhové Casti, ktera vychazi z vysledkd rozhovor(
a dotaznikového Setfeni, pfedstavuje navrhy a rady pro feSeni situace, s kterou se
tyto organizace potykaji. Tento navrh analyzuje a navrhuje zavedeni nutnych
opatfeni pro dané organizace, které pomohou nejen zlepSit pracovni prostredi, ale
také poskytnout ochranu a prevenci zaméstnancim. V navrhu jsou zminény
i vyzkumné rozhovory, které po podrobné analyze mohou byt navodem pro

zaméstnance, ktefi maji s témito jevy osobni zkuSenost a nevédi, jak situaci Fesit.



1 Konflikty na pracovisti

Konflikty jsou pfirozenou soucasti mezilidskych vztah(, jedna se o situace, s kterymi
se kazdy Clovék setkava jak v osobnim, tak i pracovnim Zivoté. Souvisi to zejména
stim, Ze kazdy Clovék jinak mysli, citi, jedna, ma jiné predstavy Ci nazory
a presvédCeni. Konflikty vznikaji pfirozené jejichz pfi¢iny mohou byt rGzné,
konfliktnim situacim nelze vzdy zabranit, coZ je Uzce provazano s respektem neboli
toleranci k odliSnostem, ktera uznava, Ze se lidé a jejich nazory mohou odliSovat,
a ze je to zcela pfirozenym jevem. Prubéh konfliktd ma rdznorody charakter, nékteré
podoby konfliktnich situaci mohou byt shledavany za pozitivni, nékteré naopak za
negativni, pfinasejici sebou negativni dusledky. Konfliktni situace nuti jedince
nachazet feSeni a kompromis, pfinasi sebou zaroven adaptaci ke zménam.
V pracovnim zivoté se zaméstnanec muze dostat do konfliktni situace, ktera lehce
preroste ve spor, ktery pfi nasledném nefeSeni usti pravé v psychické nasili na
pracovisti, formy Sikany, a to konkrétné mobbing a bossing. Tato kapitola uvadi
téma konfliktd, které je nutné zminit pro lepsi orientaci a pochopeni forem pracovni

Sikany.

Slovo konflikt je latinského ptivodu a vychazi ze slova conflictus (Cakrt, 2000).
Zajmem prace se stava konflikt na pracovisti a jeho bliZSi formy mobbing a bossing.
Konflikt je Casto oznaCovan a povazovan za neshodu, ke které dochazi, pokud jsou
hodnoty, zajmy a cile jednotlivcl ¢i skupiny vzajemné neslucitelné a znemoznuiji
dosazeni urcitych cilt na pracovisti (Hanif a kol., 2016). V pfipadé, Ze ve spole¢nosti
nejsou nastaveny hodnoty a pravidla, zvySuje se pravdépodobnost vyskytu konfliktu
(Olukayode, 2015). Konflikty na pracovisti mohou vést az ke zméné zaméstnani.
Dlouhodobé konflikty na pracovisti mohou byt povazovany za chybu managementu,

jehoz ukolem je konfliktim pfedchazet a v pfipadé vyskytu je v€as spravné resit.

Podle systémového fizeni, jak uvadi Kubickova a Rais (2012) existuje nékolik
zakladnich pojeti konfliktu. Klasicky pohled na konflikt, vysvétiuji jako projev
dysfunkce v organizaci, jehoz vysledkem je pfedevsim neefektivhost. Manazefi se
snazi konfliktim vyhnout, v pfipadé, ze by manazer musel fesit konflikt jeho cilem

by bylo konflikt vyhrat.
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Konflikt z hlediska lidskych vztah( popisuje konflikt jako pfirozeny jev, ktery by
mél byt akceptovan. Pficiny konflikti jsou zakotveny ve stereotypech, ty mizi dobrou
komunikaci. V praxi toto pojeti preferuje zpétnou vazbu nebo videozaznamy
z jednani apod. Systémové pojeti konfliktl, to pfipousti existenci konfliktl mezi
jedinci, uvnitf jedince, mezi skupinami, uvnitf skupiny, uvnitf organizace a mezi
organizacemi. Konflikt Ize charakterizovat nasledujicimi rysy, konflikt se vysvétluje
jako boj o zdroj, cilem je eliminovat a neutralizovat oponenty. Konflikt také poZaduje
kooperaci, vyskytuje se v kazdé spole€nosti na kazdé urovni, konflikt maze byt pro
jedince i organizaci dobry. Konflikt pracuje jako regulace vztah( mezi subsystémy
a systémy. Systémové pojeti predpoklada, ze vétSina konfliktd roste v zavislosti na

chybnych nebo Spatnych komunikacnich procesech a infrastrukturach.
1.1 Druhy konfliktt

NejCastéjSim rozdélenim konfliktd je deléni dle poltu zucastnénych osob, které
v daném konfliktu vystupuji. Konflikty Ize klasifikovat dle po¢tu zu¢astnénych osob
do ¢tyf skupin (Fehlau, 2003):

Intrapersonalni konflikty popisuje jako vnitini, osobni, individualni konflikty urcité
osoby jako jedince. Interpersonalni konflikty, coz jsou konflikty mezi dvéma lidmi.
Skupinové konflikty existuji uvnitf dané skupiny lidi. Meziskupinové konflikty, ty

vznikaji mezi dvéma skupinami lidi.

Intrapersonalni konflikty jsou druhem konfliktd, které se odehravaji uvniti ¢lovéka
samotného. K intrapersonalnimu konfliktu dochazi v pfipadé, Ze se dotyény
rozhoduje mezi dvémi, stejné vyznamnymi hodnotami, pro jeden ze dvou cil. Sila
konfliktu je ovlivnéna tim, jaké tendence se v rozhodovani jedince stfetavaji (Novy,
Surynek, 2006).

Mnohé konflikty, do kterych lidé pfichazi, maji dle Bauma (2009) puvod pravé
v intrapersonalnim konfliktu, tedy vnitfnich zapasech ¢lovéka. V pfipadé rostouci
dulezitosti otazky nastava prudSi reakce a vnitfni konflikt. Vnitini rozpor
charakterizuje jako touhu poznavat nové a byt otevien vyzvé. Déle komentuje, Ze je
velmi obtizné dospét k rozhodnuti pfi konfliktu svédomi, kde dochazi ke stretu

hodnot s potfebami a pfanimi.

Interpersonalni konflikt I1ze definovat jako situaci, pfi které se stfetava jedinec s

vnéjSim prostfedim nebo s jinymi lidmi, jako jedinec s jedincem; jedinec se
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skupinou; skupina se skupinou. Vznika tehdy, kdyz si dvé osoby a vice mezi sebou
vzajemné neporozumi a nevychazeji spolu. NejCastéji vyskytujicim se
interpersonalnim konfliktem je verbalni konflikt neboli hadka, ta muze prerust ve
fyzicky konflikt. BEhem hadky dochazi k problému v komunikaci mezi aktéry. Vécny
zaklad konverzace se Casto transformuje do roviny vztahové, namisto roviny
vécného feSeni. Plvodni téma se tedy pfirozené vytraci a snaha o jeho feSeni
zustane jednostranna, ¢asto chybi konstruktivni jednani. PFiciny konfliktd mohou byt
zpusobeny jak Spatnymi mezilidskymi vztahy, tak z formalné organiza¢nich divodu
nebo ekonomické oblasti anebo diky neZzadoucim pracovnim podminkam (Fehlau,
2003).

DalSim druhem konfliktd jsou konflikty ve skupinach &i mezi skupinami, struktura
je jiz komplexnéjsiho charakteru. Nejedna se pouze o jedince, ale o skupiny aktéru
na rozdil od interpersonalnich konfliktd. Konflikty vznikaji v malych i velkych
socialnich skupinach, k nimz dochazi z mnoha rdznych divodud (Vyrost, Slaménik,
2019). Casto vznikaji zménou a reorganizaci sruktury podniku jako napf. pracovnich

vztah( ve vedeni spole¢nosti, zmény kolegU, stéhovani kancelafi (Fehlau, 2003).

Podle Oxfordského slovniku je konflikt vniman jako stav, ve kterém lidé zazivaji stret
nepratelskych prani, tuzeb nebo dokonce potfeb. Konflikt se sklada z nékolika ¢asti
(Prause, Mujtaba, 2015):

Prvni Cast se zabyva rozdily mezi zucCastnénymi stranami a vzajemnym
nesouhlasem. Problém se objevi tehdy, kdy dochazi k nedorozuméni stran Ci
nesouhlasu v nazorech, to Ize vysvétlit na pfikladu riznych pohledd na pracovni
povinnosti nadfizenych a podfizenych. Manazefi mohou Zadat o provedeni jinych
ukold v ramci tymu, coz mohou byt Ukoly, které nevyplyvaji z pracovni naplné a jsou
povazovany za zybte¢né nebo pfili§ naroéné. V pripadé nesouhlasu tak vznikaji
konflikty a je dulezité si uvédomit, Ze nékteré zucastnéné strany si nemusi byt
konfliktu védomy. Z ¢ehoz vyplava nutné zohlednéni v8ech stran, aby se mohl

konflikt uspesné vyfesit.

Za dal$i slozku konfilktu se povaZzuji potfeby, zajmy a pfesvédCeni jednotlivce
a jednotlivych stran. Maslowa teorie potfeb ukazuje, Ze kazda osoba ma zakladni
fyziologické potieby, které ovliviuji jeji Ciny v Zivoté. Za zakladni potieby se

povazZuje napf. ucta, seberealizace, bezpeci a dalsi. Tyto potfeby dodavaiji Clovéku
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pocit integrity. S timto se spojuji dva typy hodnot: terminal a instrumental, pficemz
hodnoty terminalu jsou vysvétlovany jako celoZivotni cile. Jedna se pfedevsim
o rodinné zabezpeceni, sebeuctu nebo spoleCenské uznani. Naopak hodnoty
instrumentalni popisuji zpusob jednani, kdy jedinec usiluje o hodnotu, coz maze byt
napf. ambice, schopnost a Cestnost. Nasledkem rozdilnosti téchto hodnot muze

dojit k rozdilnosti postoji a pozdéji i vyvolat konflikt (Prause, Mujtaba, 2015).

Dalsim divodem, ktery podpofi konflitkt na pracovisti mize byt chovani jednotlivce
vuci organizaci. Zaméstnanci se snazi o dodrzovani tzv. ,nepsanych pravidel“, coz
souvisi napf. s pfeséasy. Casto dochazi k situacim, kdy se zaméstnanec citi
nedocenény a nedostateCné zaplacen, coz pfinasi nespokojenost a pfFipadny
konflikt na pracovisti. Vnimana hrozba, je dle Prause a Mujtaby (2015) posledni
slozkou, urcujici zejména jednani lidi a jejich postaveni v daném konfliktu. Souvisi
Casto s nizkou emocionalni inteligenci, ktera je uzce propojena se schopnosti
porozumeét, ovladat naladu a emoce, coz mize konflikt znasobit a zhorsit. Lidé jsou
schopni v afektu vyslovit to, co by za normalnich okolnosti nefekli, coz mize mit za

nasledek odchod ze zaméstnani.

1.2 Priciny konflikta

Baum (2009) je nazoru, ze konflikt je zpusoben zejména rozdilnosti osobnosti.
Konflikty se objevuji v fadé forem a maji mnoho raznych pficin, kazdy konflikt je
odliSny, ale zaroven charakteristicky podobnymi vlastnostmi jako napf.
neslucitelnosti cild, potfeb a hodnot. Konflikty se mohou také tykat rozdilnosti

statusu, postaveni v organizaci, kde mize nastat rozpor, komentuje Fehlau (2003).

Jednim z mnoha autorl popisujici pfiiny konflik( na pracovisti je Omisore (2014),
ktery tyto pfiiny rozvadi do hloubky. Zabyva se napf. rozdilnosti specializace
zameéstnancl a jejich cill, vzajemnou zavislosti a pfenasenim odpovédnosti. DalSi
pFiCinou mohou byt vztahy s vedenim organizace, role a rozdilnosti v o¢ekavani
nebo Spatné vedeni organizace. Fehlau (2003) popisuje pfi¢iny konfliktl jako
neslugitelnost roli, rozdilnosti ve vnimani problému, motivech a cilech prace, dalsi

pfi€inou je snaha o uznani nebo komplikované mezilidské zdroje.
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muze vygradovat. Jedna se napf. o vycitani, odporovani, povy$ené chovani,

skakani do feci a osobni urazky (McConnon, 2009, str. 38-39).

Dle Medlikové (2007), okolnosti vzniku konfliktu mohou byt napf. na§ momentalni
stav, ktery je doprovazen unavou, stresem nebo Spatnou naladou. Za dalSi okolnost
lze povazovat pFebyte¢nou nebo naopak nedostate¢nou informovanost. Emoce
byvaji dalsi spousteCem konfliktu, které Casto souvisi s osobnostnim profilem

osoby, ktery se vyznacuje rozdilnosti temperamentu nebo osobniho tempa.

1.3 Dusledky konflikta

Pracovni konflikty maji dopad nejen na zaméstnance, ale i na samotné pracovisté.
Konflikt se da vnimat z riznych uhl( pohledu, a proto je nutné povazovat konflikt za
unikatni se svymi vlastnimi specifiky. Jedna se o rlznou délku trvani a nasledky
mohou byt razné (Psychometrics Canada, 2009). Konflikt, ktery probéhne na
pracovisti ovliviiuje jak jedince individalné a psychologicky tak i skupinu pracovniki

v organizaci, kde je nasledek sociologicky (Cakrt, 2000).

Dusledky konfliktd jedince, Ize ¢lenit na zakladé 3 kategorii. Ty obsahuji
psychologické, behavioralni a také fyziologické reakce. Mezi psychologické
reakce na konflikt se fadi napf. nepozornost, frustrace, uUzkost z prace,
nedostateény zajem o praci €i odcizeni se od ostatnich lidi. Behavioralni reakce na
konflikt mohou byt napf. alkoholismus, sabotaz prace, agrese, prejidani se,
nadmérné koureni cigaret nebo méné Casta komunikace. Fyziologické reakce na
konflikt jsou €asto ignorovany, jelikoZ si je jedinec Casto nechce pfiznat, avSak
postupem ¢asu muzou gradovat. Tyto reakce zavisi na adrenalinu, ktery zapficinuje
zvysSovani krevniho tlaku a srdeéniho tepu, dale nasledky jako bolesti hlavy,
hypertenze, respiraCni problémy a mnoho dalSich. Konflikt neovliviiuje jedince
pouze v oblasti pracovni vykonnosti, ale konflikt dokaze vyvolat fyziologické
disledky, které mohou dlouhodobé oslabit a narusit zdravi jedince (Omisore,
Abiodun, 2014).

Khelerova (2010) popisuje dusledky konflikti mezi pracovniky ve tfech moznych
situacich. Prvni model odpovida klasickému konflitku, kdy jeden ucastnik konflikt

vyhrava a druhy nad druhym ztraci. Tyto konflikty se vétSinou tykaji faktd
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a nespornych skute¢nosti. Druhy model popisuje vitézstvi u obou uc€astniki
konfliktu, oba pracovnici maji tendenci konflikt vyhrat, ale ne na ukor toho druhého.
Tato situace souvisi s respektem a toleranci. UvaZuje se budouci spoluprace,
z tohoto dlvodu dochazi ke kompromisu, jak dosahnout stanovenych cilt. Konflikty
nejsou emotivni a fesi se rozumné. Pokud nedojde pfi konfliktu ke korespondenci
a feSeni, dohoda se neuskutecni, konflikt doprovazi negativni emoce, které by
mohly ovlivnit budouci jednani. Ve tfetim modelu konfliktu se jedna o prohru u obou
zucastnénych stran, tato situace je nevyhodna pro obé strany, v tomto pfipadé se
jedna o zatraSovani i pouzivani moci, coz muze vést k bossingu. Situace ukazuje
absenci spoluprace a budovani budoucich vztah(, které jsou v pracovnim prostredi

nezbytné.

Pracovni konflikty ovliviiuji nejen zaméstnance, ale i organizaci. Konflikty zpravidla
konCi negativnimi jevy, které zhorSuji pracovni podminky a vztahy na pracovisti.
Konflikty, které jsou vedeny v emocionalni roviné plsobi na organizaci negativné
a mohou vést ke vzniku mobbingu a bossingu (Hanif a kol., 2016). Studie také
ukazuiji, Ze konflikty a jejich dopady nemusi mit vzdy negativni vliv. Nékteré dopady
konflikt( pozitivné ovliviuji strukturu a silu organizace &i skupiny zameéstnancl ke
kreativnim a lepSim vysledkim. Konfrontace mohou pfinést napf. lepSi porozuméni
mezi zaméstnanci, celkové zlepSeni pracovnich vztahl a upevnéni skupiny
(Chaundry, Asiv, 2015).

1.4 Reseni konflikta

Konflikt je pfirozenou soucasti zZivota, a to vztahl jak soukromych, tak i pracovnich.
Neshody vznikaji mezi jednotlivci nebo skupinami. Konflikty spojuji pfedevsim
negativni emoce, které s sebou nesou rozdilné hodnoty a nazory na dané téma.
Ke konfliktni situaci Ize pfistupovat nékolika pFistupy. Styl, ktery si jedinec pro feSeni

sitauce vybere zalezi na mnoha okolnostech (Plaminek, 2018).

Existuji dvé formy feSeni konfliktu, kooperace a soupefeni. V pfipadé kooperace
se jednd zejména o hledani kompromisu, které bude vyhovovat obéma
zuCastnénym stranam. Vzajemna spoluprace dosahne zlepSeni situace a vyreSeni

problému. U soupefeni je tomu naopak, jedna strana vyhrava a druha ztraci, zde
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dochazi €asto k absenci dobré komunikace nebo zkreslovani informaci (Kfivohlavy,
2008).

Dle Plaminka (2009) vhodnym postupem pro feSeni konfliktu mdze byt napf.
pasivita, ktera je vysvétlovana jako vyreseni konfliktu ne€innosti. Takovy konflikt se
Casto vyfeSi sam, aniz by strany zasahovaly. DalSim feSenim je tzv. delegace, kdy
konflikt za obé strany vyfeSi tfeti strana, v krajnim pfipadé napf. soud nebo
v pfipadé pracovisté pracovni psycholog a nadfizeny pracovnik. Zpusobem feSeni
konfliktu maze byt také fyzické nasili, coz shledava nase spolecnost za nepfijatelné
a vysledky tohoto jednani nejsou legitimni. OvSem pachani psychického nasili neni
povazovano za trestny Cin, pfestoZze nasledky mohou byt fatalni. Odbornici, ktefi se
mohou delegovat procesy jednani se staraji o procesy mediace a facilitace.
Mediatofi a facilitafi se snazi dosahnout dohody mezi u€¢asténymi stranami. Konflikt
s povahou sporu se oznacuje jako mediace, jedna-li se o problém, ten je oznaCovan
pojmem facilitace. Facilitator umoZznuje usnadnéni a navrh na vhodny postup,
u mediatora ma proces fizeni vétsi prava. Poslednim zplsobem feseni konfliktu je

vyjednavani, obé strany maji kontrolu nad procesem a vysledkem celkového feSeni.

U konfliktu zalezi na jednotlivych zucastnénych stranach, jakym zplsobem ke
konfrontaci pfistupuji. Dle Lawllese a Trifa (2016) Ize ke konfliktu pfistupovat ¢tyfmi
rliznymi pfistupy, které definuje jejich asertivni a kooperatvni charakter. Mezi tyto
pristupy fadi vzajemnou kooperaci, tu popisuji jako asertivni a soucCasné
kooperativni pfistup ke konfliktu. Vyhybani vysvétluji jako neasertivni
a nekooperativni pfistup. Ustup je pfistupem neasertivnim, ale kooperativnim

a kompromis definuje mirna asertivita s kooperativnim pfistupem.

Neexistence konfliktd na pracovisti muze vyvolat stagnaci, nefeSeni konfliktu
naopak nestabilizaci ur€itého systému. Konflikt je pfirozenou soucasti vztahll na a
muze mit i pozitivni efekt. Nékteré konflikty mohou pferust v dlouhodoby spor, ktery

muze posSkozovat zu€astnéné strany a organizaci a podpofit vznik pracovni Sikany.
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2 Mobbing

V z4jmu kazdé organizace by mélo byt snaha vytvofit pfijemné pracovni prostredi
a dbat na spokojenost svych zaméstnancl. Atmosféra pracovniho prostiedi se
muze velmi rychle zménit v nepratelské, konfliktni a toxické misto. Z pfedesié
kapitoly je patrné, Zze konflikty na pracovisti mohou prerlst v dlouhodobé spory, coz
muZze vést ke vzniku mobbingu na pracovisti. Mobbing patfi mezi ¢asté negativni
jevy na pracovisti a mize psychicky poSkozovat a demotivovat zaméstnance firmy.
Jedna se o formu Sikany, ktera se vyznacuje velkym psychickym natlakem, ktery
muZze ublizit psychice zaméstnance. Prevence proti t¢mto jevim je organizacemi
Casto opomenuta a hrozivé nasledky tohoto jevu mohou byt vedenim organizaci
podcenovany. Z tohoto divodu je vyhodou a prevenci zaméstnance, orientace
a znalost tohoto tématu. Zaméstnanec by mél umét rozpoznat konfliktni situaci od

mobbingu, a to zejména v ramci prevence.

Mobbing se volné preklada jako psychické nasili osoby, termin je odvozen od slova
»,Mob*, toto substantivum oznacuje v anglickém i némeckém jazyce dav, lGzu, chatru
Ci zfanatizovany lidsky dav. Dale se da odvozovat ze slovesa ,to mob®, které se
preklada jako: vulgarné vynadat nebo obtézovat. Plvod slova se vaze ke jménu
Svédského psychologa a lékafe Heinza Leymanna, ten jako prvni pouZil analogii
zvifeciho chovani v prostfedi pracovisté, jelikoz oznacil své pracovniky jako utocici
smecky. Diky Laymannové publikaci se psychické tyrani na pracovisti postupné
ztotoznilo s terminem mobbing, ktery se nasledné rozSifil po celém svété.
Do Ceského jazyka lze mobbing volné pfelozit jako Sikanu, kterou chapeme jako
tyrani Ci zlomysiné obtéZovani. V pfipadé Sikany se jedna pfedevsim o fyzickou

ujmu, naopak u mobbingu se jedna o ujmu psychickou (Chromy, 2014, str. 46).

2.1 Charakteristika mobbingu

Existuje nékolik definic mobbingu, ale jednotna definice, ktera by byla uznavana
mezinarodné, neni. Za nejuniverzalnéjsi definici se povazuje definice Leymanna,
ostatni autofi se neshoduiji v Sifi, kterou toto slovo zaujima, zde se da narazit na

Castou rozdilnost nazort (Svobodova, 2008).

Leymann (1996) vymezuje mobbing jako psychicky teror nebo Sikanu v pracovnim
Zivoté, ktera zahrhnuje nepfatelskou a neetickou komunikaci, tento natlak byva

vétSinou vyvijen vic&i jedné osobé, ktera je diky tomuto jednani zatlaena do

17



bezmocné a beznadéjné pozice. O mobbing se jedna, pokud se tento styl jednani
opakuje (alespon jednou tydné), setrvava dlouhou dobu (minimalné Sest mésicu).
Vzhledem k vysoké frekvenci a dlouhému trvani ma toto tyrani za nasledek
negativni psychosomatické, psychické a socialni zmény a dusledky. Béno (2003)
ve své publikaci MGj Séf, mlj nepfitel, definuje mobbing jako nedostate¢nou
schopnost komunikovat. Chovani se vyznacuje aroganci, znevazovanim druhé
strany, zavisti, Zarlivosti. Mobbing nastava v pfipadé, Ze se konflikty oteviené nefesi
jiz v jejich po&atku, mohou vyvovalat socialni nejistotu. Svobodova (2008) ve své
knize vystihuje mobbing jako systematické a opakované utoky a urazky cilené
bud’na jednotlivce nebo skupina na urcitého jedince. Komunikace je neeticka
a nepratelska, hlavnim dadvodem utoénika je dostat osobu do situace, kde se citi

ponizena, izolovana a znevazena.

Je dllezité poukazat na to, ze néktefi z autort €asto zahrnuji do definice i fyzickou
formu nasili, coz se ale v pfipadé mobbingu vyskytuje velmi zfidka. U maijority
pFipadl se jedna vSak o nasili psychické nez o nasili fyzické. Jedna se tedy Castéji

o psychické utoky a urazky mobbera vici obéti.

Dle némeckého autora Kratze I1ze na mobbing nahlizet z pohledu ¢€asu, jak Casto
k nému dochazi a jaké ma intervaly. ,Jedna se o fadu negativnich komunikativnich
jednani, jichz se dopousti jednotlivec nebo nékolik osob vig&i uréitému Elovéku po

del§i dobu, nejméné pul roku a alespori jednou tydné“ (Kratz, 2005, str.16).

Téma psychického nasili na pracovisti se podceriuje, ale ve skute€nosti se jedna
o velmi aktualni a Casty problém, kterému je nutno vénovat pozornost. Vznik
mobbingu nelze presné definovat, jelikoz jeho vyskyt ovliviiuje mnoho faktord,
s kterymi se v pracovnim prostfedi zaméstnanec setkava. Odbornici se vsak
domnivaji a shoduji, Zze prvotnim nabojem a spousté€em mobbingu je v jasné
vétsiné pfipadu pravé konflikt. Téma konfliktl bylo vysvétleno v predeslé kapitole

a je zjevné, ze provazanost konfliktli a mobbingu nelze zpochybrovat.

V pfipadé mobbingu si organizace a zaméstnanec musi uvédomit, ze konfliktni
situace jsou ve vétsiné pfipadech cilené, jelikoz se jedna o konflikty interpersonalni
(vysvétleno v kapitole Konflikty). Konflikt, ktery vznika mezi dvéma kolegy
¢i skupinami kolegu, ktefi si mezi sebou konkuruji a snazi se navzajem poskodit

v o¢ich dalSich kolegll. Na pracovisti k vyskytu mobbingu dochazi velmi Casto
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a nezadouci toxicka atmosféra je vyvolavana nepfizplsobivymi jedinci, kterym
konflikt nevadi, a naopak ho vyhledavaji. Tito jedinci se mohou ztotozrovat
s povahovymi rysy jako jsou napf. agrese, neurdéza, cholerismus Ci Uzkost

a absence taktu.

2.2 Ugastnici mobbingu

Za vyznamny faktor podporujici mobbing na pracovisti se povazZuje negativni
pracovni atmosféra, ktera je ve vétSiné pfipadech zplisobena Spatné usporadanymi
hodnotami a systémem managementu dané spole¢nosti. Vyskyt mobbingu zavisi
tedy i na neprofesionalnim pfistupu vedoucich a nadfizenych pracovniku.
K mobbingu dochazi pouze pokud jsou na scéné jeho uc€astnici. Pfedpokladem jeho
vyskytu je vyskyt obéti, ktera je zvolena agresorem neboli mobberem ¢i skupinou
mobberl. S mobbingem se na pracovisti mize setkat kazdy zaméstnanec. Dalsi
skupinou vedle obéti a agresora, ktera celé situaci pfihlizi jsou divaci.

Obét’

Autofi, Beno (2003) a Kratz (2005) popisuji charakteristické vlastnosti obéti
mobbingu a dochazi k zavéru, Ze typicka obét neni. Z tohoto usudku vyplyva, Ze
neexistuje Zadny typicky profil obéti. Nékteré skupiny maji k tomu stat se obéti, vétsi
riziko a pravdépodobnost, to Ize delegovat na pfikladu, muzského kolektivu, kde se
Castéji stane obéti zena, nez jeden z muzu a naopak. Kazdy zameéstnanec by mél
byt vybaven davkou sebevédomi a zdravou psychikou, avsak ani tito jedinci nejsou
vuc¢i mobbingu odolni. Obéti se mlze stat témér kdokoli, tento jev je dlouhodoby
a aplikovatelny rGznymi zpusoby. Z tohoto duvodu je téméf nemozné situaci
a psychickému natlaku nepodlehnout. Mobbingem jsou ohroZeni jak muzi, tak Zeny,
ve vétSiné pripadech se jedna o psychicky natlak ze strany muze vUCi Zené a
naopak. Mezi dalSi rizikovou skupinu pro obét Ize fadit nového €lena tymu, ktery

jesté nema zadné konexe s kolegy v kolektivu (Haskovcova, 2004).

Pracovnici, ktefi se od ostatnich néjak vyrazné odliSuji, at uz jejich narodnosti,
nabozenskym vyznanim, vystfednosti, pfizvukem, barvou pleti, vadou feci maji
vétsi predpoklad k tomu, aby se stali obéti. V horSich pfipadech to mize byt i nékdo
s télesnym postizenym ¢&i vadou chlze. Ter€em se mlze stat i osoba, ktera je na
své praci a vydélku existencné zavisla, tito lidé casto byvaji velmi emotivni, coz je

pro agresora vyhodou, jelikoZ je pro néj mnohem jednodussi narusit obéti psychické
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zdravi. Obét se musi umét branit a predchazet situacim a pocitim osamélosti,
hlavné z divodu, Ze pro agresora je jedinec, ktery se vyhyba kolektivu snadnéjSim
cilem mobbingu. V ramci kolegialnich vztahl se muze psychicky teror na pracovisti
zacit vyskytovat z dlvodu povySeni pozice Ci lepSiho finanéniho ohodnoceni,

kolegové potom trpi zavisti (Haskovcova, 2004).

Mobbing se podle vyzkumu psychologa prof. Zapfa vyskytuje pfedevsim u ufednik
a pracovnikl v oborech jako je zdravotnictvi a socialni véci, ve Skolstvi a statni
spravé. Mobbing také podporuji organizacni struktury velkych firem. Dle statistik
Kratze (2005, str. 21) se obéti stavaji mladsi Zeny do véku 35 let a starSi muzi starsi
50 let. Zeny jsou volbou obéti jak muz, tak u Zen, ale u muz( k mobbingu vétsinou
dochazi muzem, coz je jeden ze zajimavych poznatkl Kratze. Pokud na pracovisti
dochazi k mobbingu, obét k Utoku pfistupuje rlizné, zpocatku je narocné najit
zdravou hladinu. Castokrat si ob&t mysli, Ze se situace uklidni, a proto ji prehlizi
a nefesi, snazi se agresorovi vyhybat. To se muze stat z dlouhodobého hlediska
problematické v ramci struktury podniku, kde dochazi k nutné spolupraci. Obét se

Casto pro obranu snazi ziskat agresorovo zalibeni, coz ale ne vzdy funguje.

Kratz (2005) ve své publikace popisuje a doporu€uje obéti, zvazit jaké vychodisko
obét’ voli. Pokud se situace dostava do extrému radi zvazit odchod se zaméstnani
jelikoz. Pokud vSak dotyCny voli strategii pfimého kontaktu a konfrontace mobbera,
je vhodné si vést denik €i poznamky o tom, co mobber doposud udélal a jak se
choval. V takovém pfipadé musi byt obét natolik sebevédoma a psychicky silna,
aby byla schopna konfrontaci zvladnout. Je dobré, aby o problému védélo napf.
blizké okoli obéti nebo psycholog, ktery mize poskytnout uzite¢né rady, jak se na
konfrontaci pfipravit a ¢im argumentovat. Pomoci mize i nékdo ze strany
managementu nebo kolektivu napf. personalista nebo nadfizeny. V tomto pfipadé
je dobré mit zaznamy o situaci, aby tfeti strana konfliktu porozuméla a védéla, jak
s nim nalozit. Obét se musi umét branit a mobberovi oznamit, ze v pfipadeé,
Ze neprestane s utoky, tak je pfipravena vyuzit vSech moznych prostfedku,

aby mobberovo chovani a utoky zastavila.
Agresor neboli mobber

Agresor neboli mobber byva ¢asto popisovan jako osoba, ktera nema vysokou miru

empatie a Casto je jeji chovani spojovano s narcismem. Takové chovani sebou
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pfinasi napf. pocity malého sebevédomi a skryvani svého pravého ja. Mobbing se
pro néj tedy stava jakousi ochranou neboli obrannym mechanismem. Kritika a Casté
ponizovani spolupracovnikl agresorovi davaji moc a potfebnou miru sebevédomi,

ktera mobberovi chybi. (Cakirpaloglu a kol. 2016, str. 29)

Svobodova (2008) uvadi, Zze pachatel mnohdy byva osoba, ktera si nasili a konflikt
uziva a pacha ho s radosti. Musi byt splnéna charakteristika mobbingu, ktera jiZ byla

vysvétlena vyse, aby se osoba mohla oznacit agresorem a plivodcem mobbingu.

Agresora dle Cakirpaloglu (2016, str. 29) Ize rozdélit do 3 skupin. Nahodni
pachatelé jsou osoby, které se nejCastéji vyskytuji pfi konfliktech na pracovisti
a snazi se ziskat pfevahu nad kolegou a nasledné zacinaji druhou stranu Sikanovat.
Strujce charakterizuje jako agresivnéjSi a soutézivé osoby, které konflikt povazuji
za soutéZ a maji tendenci vyhrat. Spoluu€astnici, ti na konflikt na pracovisti
prihliZeji, ale nic proti tomu nedélaji, timto Sikanu podporuji a povazuji se za jeji

soucast od vzniku az po dusledky.

Venglarova (2011) je nazoru, ze puvodcem mobbingu muze byt osoba, ktera je z
psychologického i psychiatrického hlediska zdrava, netrpi tedy Zadnou poruchou
osobnosti. Dle autorky Venglafoveé Ize oznacit mobbera za pachatele, jelikoz tato
osoba mulze zpUsobit obéti vazné psychické, ale i fyzické nasledky. Naopak autor
Chromy (2014) povazuje agresora za osobu, ktera si riziko svého Spatného chovani
neuvédomuije.

Divak

Zaméstnanci, ktefi nejsou na strané obéti ani agresora maji moznost cely pribéh
situace ovlivnit. Zalezi, zda chtéji pouze necinné pfihlizet anebo situaci sdilet
s vedenim organizace Ci se do konfliktu vloZit a snaZit se ho vyfesit jako tfeti strana.
Mobbing pacha Skody na celé pracovni prostfedi, nemusi nutné stresovat jen
z(G&astnénné strany, ale i ty, ktefi mobbingu pfihliZi. Sikana na pracovisti narusuje
pocit jistoty a pozitivni atmosféru, coz vyvolava nejen stres, ale vede ke vzniku
psychickych problému a strachu problém FeSit, jelikoz se sami ,divaci“ do této situaci

dostat nechtéji (Cakirpaloglu a kol., 2019).
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2.3 Druhy a faze mobbingu

Mobbing se vyznaCuje dlouhoudobym trvanim a ma velké mnozstvi forem, ty jsou
obecné kategorizovany do nékolika skupin: ,Utoky na pracovni vykon a moznost jej
vykonavat, dale ttoky na pracovni pomér. DalSi skupinou je destruktivni kritika nebo
utoky na socialni integraci na pracovisti, tUtoky na udctu a socialni povést
v zaméstnani, utoky na sebevédomi a pocity sebeucty, vytvareni atmosféry uzkosti,
strachu a hnusu, ufoky na oblast soukromi, utoky na zdravi a télesnou integritu nebo
selhani pomoci“ (Beno, 2015, str. 75-79).

Model étyr fazi podle Leymanna (1996)

V prvni fazi dochazi ke konfliktu, ktery neni pfredmétem fedeni neni tedy nijak
oSetfen. Konflikty jsou v pracovnim prostfedi bézné, ne vSechny jsou v8ak nutné
klasifikovany za mobbing. Konflikty, které pretrvavaji delsi Casovy usek bez FeSeni,
maiji tendence prerlstat v mobbing. Agresor se nachazi v nadfazené pozici vUci

obéti, a to zejména diky psychické odolnosti.

Druha faze je charakteristicka tim, Ze utoky agresora se pomalu méni v psychicky
teror. V tomto momentu se jedinec jiz stal obéti mobbingu a psychicky teror je ze
strany agresora aplikovan psychickym natlakem, zesmésSnovanim pfed kolegy
¢i naopak prehlizenim v tymu kolegu. Existuji razné praktiky a typy utokd ze strany
agresora, ¢asto muze dojit k naschvalim, v podobé& znemoznéni vykonu prace
souvisi s technikou, napf. promazani emaild ¢i umysiné zavirovani pristroje. Tyto
utoky jsou cileny na obét se snahou znepfijemnit jeho pusobeni v zaméstnani,

snazi se doty¢ného dostat do izolace od kolektivu.

Ve treti fazi dochazi k zakefnym utokim, které maiji vést k poklesu pracovniho
vykonu obéti. V pfipadé dlouhodobého trvani natlaku dochazi u obéti
k psychosomatickym problémdm. To ¢asto souvisi s nespavosti nebo
nechutenstvim k jidlu, nevolnosti pfi pomysSleni jit do prace a dalsi. V této situaci
kolegové odmitaji s obéti spolupracovat ¢i komunikovat, jelikoZ se obét dostava do
izolace a jeji stav se zhorSuje. Tyto faktory negativné ovliviuji vykon prace jedince
a Casto zpUsobuji absenci dochazky, jedinec se snazi situaci uniknout. V této fazi
se obét mlze stat pfedmétem zajmu pro vedeni spoleCnosti, z divodu Casté

absence v praci a dochazi k upozornéni na zlepseni dochazky. Vedeni si vSak neni
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védomé situace, ve které se zaméstnanec nachazi, a proto mize jednat tak, ze obét

znevyhodni ve prospéch mobbera.

Ve ¢tvrté fazi se jedinec nachazi v natolik uzkostném stavu, Ze u néj nastava trvala
nevolnost pfi pomysleni jit do prace. V této fazi asto dochazi k podani vypoveédi ze
strany obéti €i propusténi ze strany vedeni. Nutno poukazat na to, Ze tyto stavy

mohou koncit pro obét vyustit i v sebevrazedné mysSlenky.

Tyto Ctyfi faze potvrzuji, Ze orientace v tématu mobbingu je pro zaméstnance
dllezita, a to zejména pro svou ochranu v téchto situacich, jelikoz diky nim je
jedinec schopny rozpoznat kdy k mobbingu dochazi a kdy ne. Vedeni by mélo byt
vybaveno a seznameno, s alespon s obecnym pfehledem o dané tématice, jelikoz
zodpovida a nastavuje vhodné podminky na pracovisti a vytvafi pro zaméstnance

pFijemné pracovni prostiedi (Simeékova, Jordanova, 2015, str. 19).

2.4 Dusledky a prevence mobbingu

Konfliktni situace, ktera preroste ve spor a nefesSi se muze zapocit mobbing, ktery
s sebou pfindsi rizika a nasledky nejen pro obét, ale také orgnizaci. Mobbingové
utoky jsou Casto pfi€inou zavaznych psychosocialnich dusledkd nejen obéti, ale
mohou vést k poSkozenim jména spole¢nosti, ve které ktomuto jevu doSlo.
Nasledky mobbingu zavisi na nékolika faktorech mezi primarni patfi napf. frekvence
a doba trvani a také mira tolerance vuci stresovym situacim, podpory rodinnych
pFislusniki Ci obecné povahou. Vazna forma mobbingu muze vést dokonce
k sebevrazednym mySlenkam obéti. Mobbing je jednou =z mnoha pficin
tzv. dokonalych sebevrazd. Dle Béna je kazdy paty pokus o sebevrazdu

v produktivni populaci je spojen s problémy v praci (Berio, 2003, str. 9.).

Dlouhotrvajici pFetrvavani mobbingu mize u obéti vyvolat deprese. Dle Kratze
(2005) nejen, ze mobbing zpUsobuje psychické problémy, ale vaze se k nim také
onémocnéni, ktera mohou byt zpusobena pravé diky mobbingu. Obét trpi
nevolnosti, jako napf. Castymi bolestmi hlavy, poruchami spanku, rychlému buSeni
srdce, bolestmi hlavy nebo se potyka s poruchami duSevni rovnovahy, coz mize
vést k nejistoté v sebeprezentaci €i osobni evaulaci, nizkou koncentraci a vyskytem
depresivnich nalad. Obét se dale potyka s uzkosti, obavou ze ztraty zaméstnani,
pocity zoufalstvi, které mohou vést az k zminénym sebevrazednym mySlenkam.

Casto také dochazi k projeviim zavislosti, napf. zvy$ené konzumaci alkoholu
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a cigaret, gamblerstvi & porucham pfijmu potravy. Mohou se objevovat trvalé

potiZe, jako Zalude¢ni onemocnéni a poruchy krevniho ob&hu (Kratz, 2005, str. 35.).

Autorka Huberova (1995) rozdéluje nasledky mobbingu do dvou skupin na
psychické (deprese, poruchy koncentrace, pochybnosti o sobé samém, stavy
uzkosti, mySlenky na sebevrazdu) a psychosomatické (srdecni poruchy a poruchy
krevniho obé&hu respiracni problémy, bolesti hlavy, Sije, zad a svall a dalsi.) Autorka
Svobodova pfidava k tomuto rozdéleni jesté treti skupinu disledku, jimiz jsou
disledky socialni. Ty se projevuji tak, Ze obét celi problému odpoutani se myslenky
od problému v praci, dochazi u ni kizolaci od vnéjSiho svéta a okoli. V tomto
pfipadé mlze dojit k porucham v komunikaci, coz negativné ovliviiuje mezilidské

vztahy pracovniho i osobniho charakteru (Svobodova, 2008, str. 83-84.)

Zaméstnavatel, ktery se s mobbingem na pracovisti setka sice neproziva psychicky
teror jako obét, ale potyka se s nepfijemnou situaci, ktera negativné narusuje
pracovni atmosféru a integritu kolektivu. Pokud se obét o mobbingu svému
zameéstnavateli nezmini a svou zkuSenost nesdéli, mobber ma lepSi prilezitost
pachat Sikanu, jelikoz se citi neohrozené. Zdrava a pozitivni atmosféra pracovisté
je dulezitym prvkem k uspésSné fungujici organizaci. Pokud se atmosféra
na pracovisti stane nepfijemnou a napjatou, mize to zpusobit nizSi produktivitu
prace. Vedeni organizace ma schopnost posilit a pfispét k hledani FeSeni.
V pfipadé, Zze podnik je k mobbingu lhostejny, atmosféra na pracovisti se mlze
postupné zhorSovat a zaéne dochazet k dalSim nezadoucim nasledkim pro podnik
(Kratz, 2005). To negativné ovlivni ekonomicky stav spolecnosti, jelikoz
zaméstnanci nevykonavaiji svoji praci tak, jak by za normalnich podminek €inili, coz
muze ohrozovat napf. vySi zisku. Zaméstnanec v roli obéti nadale do prace dochazi,
ale psychicky je nepfitomny, nemuze tedy vykonavat praci tak jako dfive, spolecnost
se potyka s vicenaklady. Castym pfipadem feSeni situace je, Ze obét odchazi na
nékolik tydnl i mésicd do pracovni neschopnosti (Berio, 2003). Skute¢nost,
Ze mobbovani jedinci z organizace odchazi, ohrozuje také konkurenceschopnost
firmy. PFi zvySené nezaméstnanosti a velké fluktuaci pracovniki se firma dostava
do komplikované situace vUci okoli a jeji ,povést® mize byt jednodusse narusena,
at' uz z pohledu budoucich zajemcli o zaméstnani, konkurentl nebo odbératell.
Mobbing, pfi jeho nefeSeni a prehlizeni mize pro firmu znamenat velké vydaje
(Svobodova, 2008).
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Dulezitou a zakladni soucasti prevence je komunikace, nejedna se pouze
o komunikaci mezi zaméstnanci, ale také komunikaci mezi zaméstnanci a vedenim
firmy. Nékteré firmy, které se s mobbingem jiz setkaly, v ramci prevence zavedly
Skoleni novych zaméstnancu, pfi kterych se klade duraz zejména na problematiku
mobbingu, jak tento jev vznika, jak mu pfedchazet a jak se zachovat v pfipadé jeho
vyskytu. Castou doporu¢ovanou metodou je sebeprevence, ktera zadina tim,
Ze zameéstnanec, ktery nastoupi do své pracovni pozice by nemél davat najevo své
emoce Ci slabé stranky, jelikoZ pravé novi zaméstnanci byvaji v kolektivu ve vétsiné
pfipadech volbou Sikany. Doty&ny by mél pusobit vyrovnané, timto dokaze zmast
potencialniho mobbera, ktery nebude mit pfileZitost k tomu s mobbingem zacit.
VySe zminéné lze povazovat za doporuCeni pro zaméstnance, ale je zde
predpoklad, Ze emoce jsou pfirozenou soucasti kazdého Clovéka, a ne vzdy je
mozné zlstat profesionalni. Jiz po nastupu do nového povolani muze dojit
k participaci v konfliktu, ktery vzroste ve spor a kratce vede k mobbingu. Z tohoto
divodu je nutné nebat se informovat vedeni spolecnosti a sdilet s nimi danou
situaci. Pokud vedeni nevi, jak mobbing feSit, krajni moznosti byva zména
zaméstnani, jelikoZz zaméstnanec, ktery nebyl zac¢lenén do kolektivu, neciti radost

z prace a nenaléza oporu ve svych kolezich (Ciklova, 2004).

Organizace, které se vyskytem mobbingu v pracovnim prostfedi zabyvaji a snazi se
na toto téma upozornit, Ize povazovat za uvédomélé a vzacné. Prevence je
spravnym krokem, nejen pro pracovniky, ale pro celkové fungovani organizace.
Konflikty, které mohou na pracovisti vznikat mohou ustit v mobbing. Prevence
je tedy zaloZena na informovanosti a pfipravenosti. Existuji preventivni programy
a strategické plany nebo navrhy protimobbingovych zakon, které jsou seznameny
s legislativou, kterymi se organizace maze Fidit. Cesky pravni systém neobsahuje
vysvétleni terminu mobbing, ani jak by ochrana pfed timto jevem méla probihat.
Pfedchazeni vzniku je povaZzovano za nejlepsi metodu proti Sikané, coz umoznuje
pravé vySe zmifilovana informovanost. Preventivni program a Skoleni by méla brat
v Uvahu kazda organizace, coz by snizilo vyskyt mobbingu na pracovisti, jelikoz by
si mobbefi uvédomili v€as, ze délaji néco, co v dané firmé nebude tolerovano
(Cakirpaloglu a kol., 2016).

Prevenci mobbingu Ize rozdélit na: primarni, sekundarni a terciarni. Kazdy z téchto

typu je odliSny svymi metodami, které jsou v ramci zvoleného typu vyuzivany.
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Primarni prevence klade diraz na dodrzovani norem a etického kodexu, dulezitym
prvkem je také dostate¢na informovanost a znalost zaméstnanc této problematiky.
Prevence sekundarni se zamérfuje na hledani pfi€in vzniku, coz zprostfedkovava
kontakt mezi u€astniky mobbingu, a to obéti a agresorem. Za cil tohoto kontaktu
mezi uCastnénymi stranami se povazuje vzajemny respekt a pochopeni.
Sekundarni typ prevence se €asto vyuziva jako podpora pro identifikovanou obét.
Posledni typ prevence, terciarni, charakterizuje opatfeni, ktera by méla dotyéné
obéti pomoci s posilenim naruseného sebevédomi a sebeduvéry, to mize byt napfr.
poucCeni o pravech, sdileni zkuSenosti s ostatnimi, identifikace zdravotniho stavu
a dalSi (Cakirpaloglu a kol., 2016).

Wagnerova (2011) ve své knize uvadi dvé progresivni metody, souvisejici
s prevenci mobbingu. Metoda sociomapovani zachycuje napf. intenzitu kontaktu
mezi zaméstnanci. V pfipadé, Ze jsou dvé osoby blize sobé, tim dochazi ke
komunikaci Castéji. Diky této metodé se da mapovat napf. vzajemny respekt
a sympatie u zaméstnancul, sociomapovani zachycuje mezery v komunikaci
a antipatii. V pfipadé, ze tyto jevy vychazeji negativng, je mozné zacit hledat jejich
priiny a situaci fesit v€as. Pokud jsou aktéfi ochotni spoluprace a maji zajem o to
najit pfi€inu problému, Ize pouzit druhou metodu, kterou je videotrénink
vzajemnych interakci. Tato metoda analyzuje verbalni, ale i neverbalni komunikaci
a chovani videonahravanim, to nasledné odbornik vyhodnocuje a hleda pfi€inu
konfliktu (Wagnerova a kol., 2011).
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3 Bossing

Zatimco mobbing pojednava o Sikané mezi kolegy, bossing je situace, kterou
zplGsobuje nadfizeny vaéi podfizenému. Sikana na pracovisti mGze byt t&Zko
rozpoznatelna, zejména v situaci s bossingem, kdy ma nadfizeny pracovnik pfistup
k moci, které mize jednoduSe zneuzit. Zaméstnanci mnohokrat snaseji Sikanu
a Spatné zachazeni od svych $éfli, protoze se boji ztraty zaméstnani, které pro né
predstavuje existenéni zavislost. Zaméstnanec, ktery se do podobné situace
dostane, musi védét, jak bossing rozpoznat a netolerovat ho, to se muze stat
naronou situaci, ktera se nelehce FeSi, z duvodu toho, ze pravé vedeni je

zodpovédné za to, aby byli zaméstnanci na pracovisti spokojeni.

Bossing je tedy chapan jako urcita forma mobbingu, jedna se o nerovné postaveni
aktérd. Zatimco mobbing byl definovan jako konflikt mezi dvémi zucastnénymi
stranami, na bossing je nahliZzeno jako na agresi ze strany managementu a vedeni

vUci pracovnikim (Roscigno, Lopez, 2009).

3.1 Charakteristika bossingu

Slovo bossing pochazi z anglického ,boss”, coz v pfekladu znamena $éf, vedouci,
nadfizeny. K terminu bossing se vaze jméno norského profesora Svein Kille, ktery
pouzil tento termin roku 1990 u popisu situace, kdy dochazelo ze strany vedeni

k zdravi poSkozujicimu stylu jednani va&i zaméstnanci (Beno, 2003).

Jedna se o systematickou Sikanu, ve snaze zhorSit a znepfijemnit pracovni
podminky pro zaméstnance. Nadfazenost Séfa a vedeni spole¢nosti je dle funkce
a popisu prace zjevna, ale také s sebou nese mnoho vyhod oproti podfizenym
zameéstnancim. Dochazi k tomu, Ze nadfizeny dava svou funkci a nadfazenost
najevo, coz muze byt pocatek a zrod bossingu. Agresorovi se nabizi hned nékolik
zpusobd, jak pfipadny bossing na svého zaméstnance aplikovat mezi né patfi napr.
zesméSnovani nebo zadavani nepfiméfenych ukoll vzhledem ke vzdélani

zaméstnance (Novak, 2010, str. 33)

Bossing je dle mnoha definic vysvétlovan velmi obdobné, autor Chromy (2014, str.

91) vysvétluje bossing jako ,formu mobbingu neboli mobbing shora.“ Dle publikace
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Béna (2003) je na mobbing nahlizeno jako ,formu mobbingu z pater vedeni Ci

Séfovskych pozic.”

3.2 Ugastnici bossingu

viwv s

Zatimco u mobbingu jsou obé& zucastnéné strany na stejné urovni postaveni,
u bossingu je zaméstnanec znevyhodnén vuci vedeni. V pfipadé bossingu dochazi
k agresi ze strany nadfizeného, to do urcité miry komplikuje moznost dosahnout
spravedinosti v tomto konfliktu, jelikoZ je tento boj jiz od zacatku nerovny (Novak,
2004). Stejné jako u mobbingu se zuc€astnéné strany déli na obét’, agresora neboli

bossera a divaka.
Agresor neboli bosser
Autor Beno (2003, str. 75-76) uvadi ve své knize celkem 6 typl osobnosti agresora:

Klasicky bosser, vtomto pfipadé se jedna se o bossera, ktery ma moc a
v jakémkoli ohledu o tom jak sebe, tak i své podfizené presvédCuje. Dava jasné
najevo, kdo je na pracovisti leaderem a vyuziva k tomu rliznych metod. Podfizeni
dostavaji ukoly, které pozdéji kritizuje za chybné pInéni a snazi se je ponizit pfed

ostatnimi kolegy, vybira si pro to zpravidla pracovni poradu.

Zbabélec, je typ bossera, ktery ¢asto uto¢i na obét z divodu nizkého sebevédomi
a strachu z obéti. Kritika, se obéti dostava nespravedlivé a zcela bezdlvodné. Nizka
sebedlvéra a nejistota bossera mlze pramenit ze Spatné osobni zkuSenosti
z minulosti. Takovy bosser se rad vyhyba osobnimu kontaktu a ¢asto se s roli obéti

ztotozZnuje.

Zavistivec, jehoz utoky zpravidla prameni z osobni nejistoty, jelikoz obét ma
v oCich bossera vlastnosti, které on sam postrada, to je napf. vysokoskolské
vzdélani, vSeobecny pfehled, znalost jazyka nebo oblibenost v kolektivu. Mezi Casté
utoky se fadi napf. zesmésnovani pfed kolegy nebo pomlouvani za ucelem zniceni

povésti zaméstnance.
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Skodolibec, takovy bosser rad intrikuje, pomlouva za zady a poniZuje své
podfizené. Jelikoz se boji sam sebe oznadit za vinika, ¢asto obvifiuje nékoho, kdo

je v celé situaci nevinny, to muze byt pfihlizejici treti strana.

UsSlechtily pomocnik, vyznacuje se tim, Ze se tvafi a chova jako kamarad
a pomocnik, ale radi umysiné zaméstnanci tak, aby se mu jeho pracovni ukol
nepoved| a vykonal ho Spatné. Jeho utoky spocivaji v manipulaci, faleSnych radach

a ovladani obéti.

Tradicionalista, je poslednim typem agresora, oznacuje se tak z toho duvodu, ze
ma rad zajety fad a pravidla. Pokud jsou tradi¢ni hodnoty naruseny, uto&i na osoby,
u nichz povazuje, Zze toto naruseni zpusobily. Nema v oblibé novacky, coz jsou
vétsinou ti, ktefi délaji Casté chyby, proto mize dochazet ke zrodu bossingu pravé

na jejich osobu.
Obét’

Dle autora Chromého (2014, str. 47) se obéti stava nejCastéji jedinec, kterého Ize
charakterizovat jako nevykonného, malo priibojného a labilniho jedince. Obéti se
muze stat i jedinec psychicky vyrovnany, kvalifikovany a pracovity (Kratz, 2005, str.
29). Svobodova (2008, str. 57) ve své knize popisuje, ze typicky profil obéti
neexistuje. Spole€nymi rysy obéti jsou odliSnosti, kterymi mohou byt jak psychickeé,
tak fyzické predpoklady. Pro pachatele neni dulezité, jestli jsou vlastnosti obéti
pozitivni nebo negativni. V pfipadé negativnich vlastnosti pachatel upozorni na svou
kvalitu a nadrazenost. Pozitivni vliastnosti pachatel patfi¢né kritizuje. Charakteristika
obéti u bossingu je totoZna s charakteristikou popsanou v kapitole U&astnici

mobbingu.
Divak

Ocitnout se vroli divdka nebyva ani u bossingu pfijemné. Divak situaci pfihlizi
a muze to i jeho psychiku negativné ovlivnit. V takové situaci tato osoba nevi, na
jakou stranu se pfiklonit, jelikoZz se ocitne uprostfed konfliktu. Divak se potyka
s intrapersonalnim konfliktem, kdy na jedné strané chce pomoct svému kolegovi

a na strané druhé ma obavy z toho, Ze by se stal také obéti tohoto konfliktu, z toho
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dlvodu radSi zGstava nestranny. OvSem pasivita a miceni v dané situaci divaka

stavi do role spolupachatele (Berio, 2003).

3.3 Druhy a faze bossingu

To, jak bossing probiha a do jakych fazi se &leni, se v odborné literature lisi. Sikana
na pracovisti se odehrava dle riznych scénarl, ale faze pfichazejici bossingem
mohou mit identické znaky. Bossing je spojovan s projevy, které Ize povazovat za
kategorie (Novak, 2010, str. 33):

Jednim z projevl je spojovan s nemoznosti vyjadiovani svého nazoru na téma.
V této situaci nadfizeny pracovnik svého podfizeného €asto kritizuje za jeho nazor
nebo pouhé vyjadfovani se kur€itému tématu. Nazory zaméstnance jsou
zpochybriovany a kritizovany, jedinec je vystaven natlaku ze strany nadfizeného.
DalSim z projevu je opakované zpochybnovani povésti, kdy vedouci namisto
pochvaly a ocenéni Uspéchl zaméstnance tyto uspéchy prehlizi ¢asto dokonce
znevazuje. Podfizeny vnima, Ze jeho nadfizeny k nému nechova vysokou miru
respektu a nevaZzi si jeho prace. Vtomto pfipadé dochazi ke zesmésnovani
a pomlouvani pfed ostatnimi kolegy coz pfirozené snizuje respekt k podfizenému

v ramci kolektivu a o€ich vedeni organizace.

Kritika prace zaméstnance, tento projev se vyznacuje tim, Ze vedouci pracovnik
zfidka shledava vysledek svého podfizeného za uspokojivy. Dochazi také k tomu,
Ze si Séf vysledky pfivlastni a vydava je za své nebo za vysledky jiného
zaméstnance, ke kterému naopak chova sympatie. Ukoly, které jsou ze strany
nadfizeného vici podfizenému zadavany ¢asto nesouvisi s naplni prace anebo jsou
mimo kvalifikaci zaméstnance. Podfizeny muze byt svym nadfizenym prehlizen
a ignorovan, to zplUsobuje horsi integraci v kolektivu. Jedna se o projev, ktery je
spojovan s nedodrzenim struktury socialnich vztaht. Nadfizeny zadava svému
podfizenému ukoly, které nelze vypracovat v tymu a tim ho pfirozené odlucuje ze
spoluprace a kontaktem s ostatnimi pracovniky. V krajnich pfipadech dochazi
k situacim, které ohroZuji zdravi obéti bossingu. Jedna se o situace, kdy podfizenz
nema kompetence zachazet s ur€itym pfistrojem a neni seznamen se seznamem

bezpednosti prace.
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Natlak a Sikana ze strany nadfizeného, dle Novaka (2010) prochazi urcitym
vyvojem, a to konkrétné ctyfmi fazemi. Prvni fazi charakterizuje vytvareni
psychického natlaku na jedince, ktery byva pravidelnou a umysinou intenci
nadfizeného. V druhé fazi se agresor snazi upozornit na slabé stranky obéti.
Frekvence narazek a poniZzovani zesiluje a pracovnik €eli psychickému natlaku ¢im
dal Castéji. Treti faze popisuje jiz cilené utoky nadfizeného pfimo na osobu
pracovnika, kterému jsou zhorSeny pracovni podminky a umysiné ztizena pracovni
naplin véetné Ukolu, které pracovnik musi plnit. Ve ¢tvrté fazi dochazi
k systematickému natlaku na sebevédomi podfizeného, kdy u né&j dochazi
k pochybovani o sobé samém a své kompetenci vykonavat praci. Obdobné jako
u mobbingu vede vySe zminény proces k ukonceni pracovniho vztahu, bud

vypovédi ze strany zaméstnavatele nebo naopak (Novak, 2010, str. 33).

Pokud se bosser dopousti bossingu na svém podfizeném, voli a pfemysli nad
spravnou strategii, ktera ma za cil zaméstnance poskodit, zesmésnit nebo ponizit.

Huberova (1995, str. 101-102) popisuje ruzné typy strategii, které bosser aplikuje.

Sisyfovska taktika souvisi s poZzadavky na zaméstnance, vypracovat naroénou
praci, ktera je nadbyte¢na a bezvyznamna. Po provedeni této prace praci nevyuzije.
DalSi metodou je metoda Achillovy paty, zde jsou pracovnikovi pfidélovany ukoly,
které jsou danému jedinci nepfijemné, ¢ehoz si je agresor védom. U taktiky, ztrata
kompetenci se jedna o pfidéleni ukoll, které jsou napini prace obéti, avSak
nadfizeny plnéni prace zada nékomu z kolegu. Stala kontrola vykonu prace, ktera
obéti znepfijemnuje pracovni vykon. Obét se muze také setkavat s ne¢ekanymi
utoky, které s sebou pfinasi neCekané zmény, které ovliviuji jeho naplf prace.
Bosser Casto uto€i na obét narazkami na jeho psychicky stav, kdy napf. namlouva
svému zaméstnanci, Ze je duSevné nemocny a slaby. Nadfizeny obvifiuje
pracovnika z psychické poruchy a zesmésnuje ho pred kolektivem. Zminéné typy

strategii jsou Castymi projevy bossera vici obéti (Huberova, 1995, str. 101-102).

3.4 Dusledky a prevence bossingu

Osoba, ktera je vystavena Sikané ze strany svého nadfizeného se v situaci citi
bezmocné a vice zranitelng, nez je tomu u mobbingu, kde Sikana probiha ze strany

kolegy. Kompetence a pravomoci nadfizeného umoZzZiuji bosserovi snadnéji
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porudovat pravidla. ReSenim k sniZeni Sikany na pracovisti pomaha prevence, ktera
muze potlacit vyskyt téchto jevl na pracovisti. Prevence souvisi s ¢innostmi, které
popisuji, jak pfedchazet a snizovat rizika pro zameéstnance a organizaci. Dusledky
bossingu jsou velmi individualni a mohou se u kazdého jedince projevovat jinak.
Stres a natlak, ktery je na tyto osoby vyvijen v§ak muze vést k trvalému poskozeni
psychiky a v nékterych pfipadech vede dokonce i k naruseni fyzického zdravi
zameéstnance. Nespokojenost v zaméstnani mlze zpusobit odchod ze zaméstnani,
coz negativné plsobi na pracovni fluktuaci. Pokud jsou pro Clovéka vytvoreny
neuspokojivé pracovni podminky, tak se i pracovni prostfedi stava neuspokojivym,
z tohoto divodu je zména prace jednim z ¢astych dopadul feSeni pracovni Sikany.

Odchod z prace a Spatna poveést vS§ak muze podniku pfinést znaéné komplikace.
Duasledky

Sebevédomi zaméstnance, které je psychickym terorem znacné naruSeno lze
pokladat za nebezpecny jev. Lidé se v téchto situacich mnohdy potykaji se stavy
uzkosti, poruchami spanku a koncentrace. V horSich pfipadech se setkavaji
s depresemi a psychiatrickymi syndromy, které v nich vyvolavaji pochybnost. Riziko
a obavy ze ztraty zaméstnani v obéti vyvolava stres a pusobi negativné na jeho
psychiku a télesné zdravi. U obéti mohou nastat i dlouhodobé nasledky, mezi ty se
fadi napf. emocionalni ok, zachvaty uzkosti, absence pozitivni mysli, to vSe vede

k neschopnosti kvalitné vykonavat praci (Hirigoyen, 2002).

Nadmérna zatéz v zameéstnani vétSinou souvisi s velkym stresem, ktery ma také
dopad na soukromy Zivot jedince. Lidé si své problémy nesou do soukromého
Zivota, prestoze se dotyCny snazi rozliSovat osobni a pracovni zivot, jeho nalada se
po odchodu prace neméni. Pocity beznadéje, studu a vyCerpani zpusobené
bossingem mohou vést kizolaci od pratel. Obét se Casto stydi sdélit svoiji
zkuSenost, coz mlize mit negativni dopad na jeho vztah srodinou a prateli.
V opacném, lepSim pfipadé jedinec namisto izolace informuje své blizké okoli

o situaci v praci a hleda u nich radu a pomoc.

V pfipadé bossingu se nejedna o jednorazové udalosti, ale naopak Ccasté
opakované utoky na stranu obéti. Psychologickd ujma trva delSi dobu a nese

s sebou fatalni disledky. Obét se na zacCatku citi obtéZzovana, dlouhodobé se
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bossing méni v utoky na sebevédomi a pfinasi sebou demotivaci k praci, ktera
negativné plsobi na kvalitu pracovniho vykonu. Obét se potyka s uzkosti, coz se
muze projevit i fyzicky, to v mnoha pfipadech zacina napf. bolestmi hlavy, zad nebo
poruchami spanku, které postupné prerostou v deprese. V horSich pfipadech
bossing vede ktézkym zdravotnim problémdm, které jsou zplsobeny velkym
stresem. Nadmérna mira stresu predstavuje pro obét velké riziko, které muize
vyvolat zna¢né zdravotni potiZze napf. vysoky krevni tlak nebo stresovou cukrovku
(Cakirpalogu a kol., 2016, str. 46).

Bossing ma velky vliv i na organizaci. Nejen obét, ale i ostatni pracovnici jsou
vystaveny velkému tlaku a stresu, ktery tato situace pfinasi. Z tohoto divodu vice
chybuji, nebo neodvadi takovy vykon, jako za normalnich okolnosti, coZ negativné

ovliviuje chod a strukturu organizace.

Mezi nejucinéjSi FeSeni Sikany na pracovisti fadi autor Bednar (2016) to, Ze se obét
pfestane bat a vzepie se svému agresorovi. Sikana se muizZe tykat vice élent
pracovniho tymu, v tomto pfipadé je dobré, kdyz se agresorovi postavi cely tym,
a nikoliv Sikanovany jedinec. Obét’ by také neméla spoléhat na to, Ze se situace
zméni &i zlepSi. Bossing se vétsinou stuphuje, a proto je dobré tento konflikt fesit
na samém pocatku, kdy obét pociti, Ze se nachazi v situaci, ktera z konfliktu
prerostla v Sikanu. V pfipadé bossingu se zaméstnanec musi obratit na vySsi
vedeni, nez je jeho nadfizeny. Pokud se konflikt nefesi, propukne do podoby, ktera
se téZzko kontroluje. U bossingu, kde je nasili pachano pouze na jednoho
konkrétniho zaméstnance, se doporucuje, aby jedinec hledal oporu ve svém tymu,
jelikoz se jedna veétSinou o spolupracovniky, ktefi konfliktu nec€inné pfihlizeji. Obét
bossingu by méla informovat o situaci personalni oddéleni dané organizace
(Bednar, 2016, str. 146-147).

Prevence

Prevence bossingu je velmi dulezita, ale muze byt také slozita. Pfedpoklada se, ze
vedeni organizace vybira na pozici vedouciho tedy $éfa, schopného ¢lovéka, ktery
dokaze své podfizené vést a motivovat, nez ponizovat a nicit jejich psychické zdravi.
Stejné jako o mobbingu, se povazuje za nezbytny a dullezity prvek pfi prevenci

informovanost zaméstnancl o daném tématu. Téma pracovni Sikany mize byt
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zameéstnanclm i organizaci nepfijemné, ale je nutné se o ném oteviené bavit
a poskynout zaméstnancim informace. Kazda organizace by méla dbat o ochranu
svych zaméstnancu a upozornit, Ze negativni jevy jako je mobbing a bossing na
pracovisti nebude tolerovano. U bossingu v8ak mnohdy nastava komplikace,
Ze vedeni je pravé to, které na zaméstnanci pacha bossing. U soukromych firem se
bossing jevi jako téZko kontrolovatelny, obét nema moznost obratit se na vyssi
vedeni nebo na firemniho psychologa. Organizace by méla mit jasné stanoveny
eticky kodex, ve kterém jsou pfehledné zminény a popsany pravomoce jednotlivych
pozici. V ramci prevence a ochrany svych zaméstnancl by organizace méla uvést
do pracovnich smluv to, Ze jakékoli chovani v rozporu s etickym kodexem na
pracovisti nebude tolerovano a v pfipadé poruSeni znéj plynou sankce
(Cakirpaloglu a kol., 2016).

Obrana proti Sikané byva velmi slozZita a vyCerpavajici nejen pro obét, ale
i pfihlizejici zaméstnance. Organizace by z pocCatku méla nastavit pravidla
a v pfipadé bossingu védét, jak se k situaci stavét a jakym stylem obéti pomoci.
Vedouci i podfizeni pracovnici musi byt proSkoleni a doporucuje se, aby spole¢nost
byla vybavena firemnim psychologem, ktery do firmy externi dochazi v pfipadé

potfeby zaméstnancu (Cakirpaloglu a kol., 2016).

Prevence se dle Kratze (2005) déli na primarni a sekundarni. Primarni prevence
se vyznacuje snahou zabranéni moznych rizik. Organizace klade duraz u vybéru
zameéstnancl na kvalitu a jejich schopnost integrace. Tento vybér poukazuje na
vlastnosti a chovani potencialnich zaméstnancl. PromysSlena integrace zaji§’tuje
spravny chod tymU a jejich spoluprace. Novému zaméstnanci se pfedem stanovi
kompetence, opravnéni a plan prace, novému zaméstnanci Ize pfidélit mentora,
ktery je jeho pomocnikem (Kratz, 2005, str. 54-55). Organizace si musi stanovit
pravidla a plan, ktery obsahuje feSeni v pfipadé vyskytu konfliktu formou Sikany.
Pfedem sestavené plany ukazuji vychodiska, jakym stylem situaci vyfesit.
V prostiedi Ceskych firem se uzaviraji firemni umluvy, které fesi problémy jako napf.
Sikanu nebo obtézovani. Tyto pfedpisy by mély platit jak pro podfizené
zaméstnance, tak i vedouci pracovniky. Plan musi obsahovat jasné informace a
rozliSovat mobbing i bossing od konfliktu a naopak (Wagnerova, 2011, str. 138-139).

Vedeni organizace by mélo mit spravny styl fizeni a zavést bezpe€nou kulturu, ktera
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zamezi Castému vyskytu konfliktd. Pokud organizace klade dostate¢ny dliraz na
spokojenost zaméstnancl a atmosféru pracovniho prostfedi, pfedchazi tim

hrozbam jako je mobbing a bossing (Kratz, 2005, str. 42).

Sekundarni prevence, ta se zaméfuje na pfedchazeni rizik, které se v organizaci
jiz vyskytuji. Tato faze klade diraz na spravnou komunikaci, kterd mize zamezit
konfliktu jiz v po¢atku. Soucasti pracovnich vztahu jsou odliSné nazory a postoje
a u zaméstnancl dochazi Casto k nedorozumeéni, proto je dullezité hledat
kompromis. Pro vzdélavani zaméstnancl v tématu pracovni Sikany je vhodné
poskytnout napf. online S$koleni, informativni workshopy, které dlouhodobé
pomohou predejit pracovnim sporim. Nékteré organizace nabizi zaméstnancim
benefit pracovniho psychologa, ktery mize pozitivné ovlivnit pracovni atmosféru
a pomahat zaméstnancum prekonavat pracovni prekazky a stres. Pfestoze firemni
psycholog pfijima slib miCenlivosti, v situacich, které shledava za kritické

a nepfiznivé by mél byt vybaven pravem zakrocit (Kratz, 2005, str. 45).

Berio (2015, str. 82) ve své knize uvadi ¢tyfi zasady, které popisuji antimobbing.
Rovina osobni, kde je hlavni zasadou to, aby doty&ny na sv(j problém nezustal
zcela sam. Rovinou institucionalni, kde Beno klade dliraz na socialni dialog se
zaméstnavatelem obéti. DalSi rovinu, kterou popisuje je rovina verejna, ta se
zaklada na zasadé ,sdileni a zvefejnéni“ pfibéhu a zkusenosti svému okoli. Rovina
mezinarodni spoluprace, kde zasadou je spole¢na analyza pfibéh v ramci

Evropské unie.

V Ceské republice neni zakon, ani jiny zvlastni predpis, ktery by chranil obét sikany
na pracovisti nebo chranil zaméstnance pfed témito jevy. Naopak v nékterych
evropskych zemich je Sikana povazovana za trestny €in, a to jiZz od roku 1990 (napf.
v zemich Svédsko, Velka Britanie a Nizozemsko.) V Ceské republice je mobbing
a bossing na pracovisti z pravniho pohledu odvozovan z obecného ustanoveni
antidiskriminaéniho zakona, ob&anského zakoniku, zakoniku prace a ze zakonu,
které vyplyvaji ze spravniho prava. Zakonik prace v8ak nedefinje pojmy mobbing
Ci bossing, je pouze zminéna ochrana zdravi a zajisténi bezpecnosti pfi vykonu

prace (Komendova, 2016, str. 44).
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4 Metodika vyzkumu

Vystupem diplomové prace je v navaznosti na teoretickou ¢ast, provést vyzkum,
ktery se zaméfuje zejména na vyskyt konfliktd na pracovisti formou mobbingu

a bossingu a dale zjisténi informovanosti respondenta.

V ramci praktické Casti diplomové prace jsou analyzovana data respondentd,
s kterymi byly vedeny polostrukturované rozhovory, dale probéhla analyza
rezprezentativniho vzorku zaméstnancl tfi organizaci. Prace je doplnéna
o navrhovovou €ast obsahujici navod na feSeni a zlepSeni situace, ktera vyplyva

z interpretace vysledkl vyzkumu.

Cilem tohoto prizkumu bylo pomoci rozhovorl a dotazniku zjistit, zda se na
zvolenych pracovistich vyskytuje mobbing a bossing, do jaké miry jsou zaméstnanci
s tématem seznameni a v pfipadé vyskytu, zda vi, jak se pfed témito jevy branit.
Diplomova prace se zaméruje na zodpovézeni nasledujicich vyzkumnych

predpokladu:

Predpoklad €. 1: Zaméstnanci danych organizaci jsou dostateCné obeznameni

s pojmy mobbing a bossing.

Predpoklad €. 2: Mobbing a bossing ovliviiuje pracovni prostfedi a také pracovni

produktivitu zaméstnancu.
Predpoklad €. 3: S pracovni Sikanou se setkavaji Castéji Zeny.

Predpoklad €. 4: Pracovnik, ktery se s pracovni Sikanou setka, vi, jakym zplsobem

se branit a na koho se obranit.
Predpoklad €. 5: Zaméstnanci maji moznost obratit se na firemniho psychologa.

Aby bylo mozné na zvolené vyzkumné pfedpoklady relevantné odpovédét, je nutné
zZjistit nazory a zkusenosti zaméstnancu danych organizaci, zejména, zda se s jevy
mobbing a bossing v praxi setkali, jaka je jejich osobni zkuSenost a jak tento
problém Fesili. V nasledujici kapitole jsou popsany vybrané otazky z vyzkumu, které

byly potfebné k provedeni analyzy.
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Vyzkum probéhl formou 2 polostrukturovanych online rozhovoru, tato forma byla
zvolena z duvodu pandemické situace. Oba rozhovory byly s pfedem oslovenymi
respondenty provedeny v predem domluvené dny béhem meésice listopadu roku
2020. V navaznosti na rozhovory byl dale vytvoren strukturovany dotaznik, ktery byl
rozeslan zaméstnancim zvolenych organizaci v mésici lednu, ve dnech od 11-31.1.
roku 2021. Toto dotaznikové Setfeni mélo za cil ziskat odpovédi na zvolené
vyzkumné pfedpoklady a zjistit, jak si zvolené organizace vedou v ramci pracovnich
konflikt(, konkrétné v podobé mobbingu a bossingu. Dotaznik také zjiStuje, zda
organizace dbaiji na prevenci a ochranu svych zaméstnanct vuci Sikané. Odpoveédi
respondentl pomohou autorce prace k interpretaci vysledkl zvolenych vyzkumnych

predpokladu a splnéni cilt diplomové prace.

Pro analyzu dat byl vybran reprezentativni vzorek 150 respondentl z celkem 186
dotazovanych, coz byli zaméstnanci zvolenych spole¢nosti. Vysledky Ize zobecnit
na dotazované spolecnosti. Celkovy sesbirany vzorek je shledavan za pozitivni,
jelikoz vySe vyplnéni dotazniku dosahla 81 % uspesnosti. Dotaznik byl vytvofen

pres portal Survio a nasledné rozesilan prostifednictvim emailu.

Dotaznik se skladal z 15 otazek, které mély predpfipravené odpovédi. Uzaviené
otazky autorka zvolila kvali snadnosti vyplnéni a tim i zaru€eni vétsi
pravdépodobnosti zpétné vazby. Zvolené otazky byly dichotomické a trichotomickeé,
dale vyctové neboli ,multiple choice.“ Respondenti odpovidali na 12 otazek
zaméfenych na teorii a vyskyt mobbingu a bossingu na jejich pracovisti. Dotaznik

obsahoval otazky identifikacni, tykajici se pohlavi, véku a vzdélani zaméstnancu.

4.1 Vyzkumné rozhovory

Jak jiz bylo zminéno v metodice prace, oba vyzkumné rozhovory probé&hly online
formou. Pro rozhovory byli vybrani zaméstnanci, ktefi se s pracovni Sikanou osobné
setkali a byli ochotni se podélit o své zkuSenosti. Prvni vyzkumny rozhovor probéhl
se zenou, ktera se setkala konkrétné s bossingem a druhy rozhovor s muzem, ktery
se vjeho pracovni pozici taktéz setkal s dlouhodobou Sikanou ze strany
nadfizeného. Odpovidajici se na zacatku rozhovoru predstavili, sdélili svlj vék,
pracovni zkuSenosti a vzdélani. Jména organizaci, ve kterych k bossingu doslo,

zustava v ramci citlivosti dat, anonymni.
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Cilem rozhovor( je analyzovat odpovédi obou respondentld a zodpovédét dilci
vyzkumné predpoklady. Po provedenych rozhovorech nasleduje analyza
jednotlivych odpovédi. Zakladni metodou, ktera je pouZzita v tomto vyzkumném
designu, je jiZ zminény polostrukturovany rozhovor. Rozhovory pokryly vSechny
oblasti a také sbér informaci pro vyzkumné pfedpoklady. V této €asti vyzkumu byl
pouzit kvalitativni pFistup. Kazdému z respondentl byly polozeny totozné otazky,
tyto otazky byly vytvofeny tak, aby poskytly dobry zaklad pro vyhodnoceni

rozhovoru vuci stanovenym vyzkumnym cilum, které byly zvoleny.
Vyzkumny rozhovor 1

Vyzkumny rozhovor €. 1, kde byla subjektem vyzkumu Zena ve vékové kategorii
41-50 let se uskutec¢nil dne 20.11. 2020 v odpolednich hodinach. Rozhovor trval cca
60 minut a probéhl pfes platformu Skype. Polostrukturovany rozhovor obsahoval
oteviené otazky pro volnost odpovédi. Respondentka se na zafatku rozhovoru
predstavila, uvedla svUj vék, vzdélani a pracovni zkuSenosti. Nasledné se rozhovor
zaméfil konkrétné na otazky tykajici se mobbingu a bossingu. Z rozhovoru se

autorka prace dozvédéla, s jakou formou pracovni Sikany se doty&na osoba setkala.
Respondentka X, zena, 47 let — aktualni pracovni pozice: uc¢etni, administrativa

V ramci rozhovoru s respondetkou bylo zjisténo, Ze doty&na osoba méla zkuSenost
s bossingem jiz pfed mnoha lety a to v jiné organizaci, nez pracuje nyni. Osoba X
vystudovala stfedni zdravotnickou Skolu, po které nastoupila do nejmenované
zdravotnické organizace jako asistentka. Na této pracovni pozici se stala kratce po
nastupu, obéti bossingu svého $éfa, ktery ji svym nevhodnym chovanim ponizoval
pred ostatnimi. To, Ze je néco Spatné si dotyCna uvédomovala jiz v samotném
pocatku, ale jelikoz byla na praci existen¢né zavisla nemohla se branit odchodem
a doufala, Ze se pouze jedna o obc¢asné slovni narazky. Chovani a vyjadfovani se
nadfizeného se vSak stupriovalo a dochazelo ke vyrokim jako napf. ,ja jsem tady
Séf a ty bude$ poslouchat,” jeho styl komunikace se stal slovni Sikanou. Ze zaCatku
doty¢na hodnotila bosserovo chovani pouze za jakousi slovni ,legraci“ a snahu
0 humor, coz se po urcité dobé zménilo. Intenzita bossingu tedy postupem Casu
silila, chovani nadfizeného se zhorsilo a bosser povySil na vys$si pozici. Z tohoto

divodu se tedy respondentka X nemohla obratit na vedeni &i se o této situaci
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nékomu svéfit, jelikoz pravé jeji nadfizeny by mél odpovidat za to, Zze pracovni
prostfedi se udrzuje v pratelském duchu a nedochazi ke konlifktinim situacim, které
podporuji zrod Sikany. Respondentka vyhodnotila situaci po 5 letech setrvani
v zameéstnani jako neunosnou a rozhodla se rozvazat pracovni pomér. Po odchodu
byla doty¢na delSi dobu nezaméstnana, jelikoz citila silnou demotivaci. ,Setrvat
voboru a najit si praci vpodobném prostfedi pro mé nebyla moZnost.”
Respondentka nakonec zvolila zménit obor, zanechat prace v oblasti zdravotnictvi
a nastoupila dalkové na vysokou S$kolu, kde ziskala bakalafsky titul v PR.
Po uspésném dokonceni studia nastoupila na novou pracovni pozici a to jiz v jiném

oboru.
Vyzkumny rozhovor 2

Vyzkumny rozhovor €. 2, kde byl subjektem vyzkumu muz ve vékové kategorii 51-
60 let, se uskutecnil dne 24.11. 2020 v dopolednich hodinach rovnéz pfes platformu
Skype. Polostrukturovany rozhovor byl taktéz dopfredu pfipraven, respondent se na
zaCatku rozhovoru predstavil, uvedl svlj vék, vzdélani a pracovni zkuSenosti.
Po predstaveni se autorka respondenta dotazovala na identické otazky jako
u respondentky X. Otazky se tykaly jeho zkuSenosti s Sikanou na pracovisti.
Rozhovor odhalil Ze se doty¢ny setkal s bossingem, ktery mu po nékolika letech
zpusobil tézké zdravotni problémy, stresovou cukrovku, ktera nasledné vyvolala
mozkovou mrtvici. Nasledoval odchod do pracovni neschopnosti. Kvili osobnimu

a citlivému obsahu rozhovoru byly zachovany udaje anonymni.

Respondent Y, muz, 57 let — aktualni pracovni pozice: obchodni feditel spole¢nosti

A, ktera byla zahrnuta do dotaznikového Setfeni

Dotazovany o sobé sdélil, Ze Uspé&sné absolvoval VSE v Praze, obor zahraniéni
obchod. Po vysoké S$kole odeSel na vojnu a nasledné nastoupil na pozici
obchodniho referenta do podniku Ligna v Praze, nasledné Pragoexportu.
Respondent hovofi plynule 3 cizimi jazyky a po dlouhém pulsobeni v Praze se
odstéhoval na Moravu, kde po urcité dobé nastoupil na pozici generalniho feditele
nejmenované spolecnosti. Po nékolika letech pusobeni v této spolecnosti, byla jeho
pozice sniZzena na pozici obchodniho feditele a pozici generalniho feditele nahradila

osoba, ktera se na ném pozdéji zaCala dopoustét bossingu. Respondent v této
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pracovni pozici absolvoval 20 let a v minulém roce byl nucen odejit do pracovni
neschopnosti z vaznych zdravotnich divodu. Jak zmifiuje v rozhovoru ,nemam

v umyslu se vracet.”

Dotazovany popisuje jeho zkuSenost s bossingem jako psychicky teror, ktery
postupné zesiloval. Nutno podotknout, Ze respondent byl nadfizeny vSem 78
zaméstnancim, za které zodpovidal. Sam tedy védél, jaké to je, byt vroli
nadfizeného vuci podfizenému. Projevy bossingu byly rizné, ale po urcité dobé se
bosser zacal vyhybat nutné pracovni komunikaci a vzkazoval dulezité informace
pfes podfizené zaméstnance. Zatajovani a $patnd komunikace negativné
ovliviiovala nejen pracovni vykon obchodniho feditele, ale chod celé spoleCnosti,
které mél respondent dle své funkce na starost. Ze strany bossera vuci obéti, zde
pretrvavaly pocity jako Zarlivost na znalost oboru, ciziho jazyka, respektu od
ostatnich zaméstnancl. Nedostatek sebevédomi bossera se odrazil v jeho chovani,
jelikoz dotyény nesnesl pocit, Zze jeho ,podfizeny, ktery v8ak velmi schopné
spole€nost fidi, ma lepSi znalosti a konexe s lidmi v oboru nez on. Bossing se
projevoval také slibovanim odmén, kterym Casto nebylo dodrZzeno. JelikoZ se na
daném pracovisti vyskytuji zaméstnanci, ktefi vici své pracovni naplni nejsou zcela
védomostné kompetentni, ¢asto dochazelo k ,pfesunuti prace® pravé na osobu
respondenta, ktery se nakonec musel starat o mnohem vic, nez bylo v jeho pracovni
naplni. Jak zminuje v rozhovoru, zastupoval nékolik funkci navic, staral se
o administrativu, vyfizoval povinnosti obchodnich zastupcl a dalSi. V pfipadé, ze
zadal svého nadfizeného o Skoleni personalu, nedostalo se mu bud Zadné odpovédi

a nebo byla odpovéd negativni.

Podrobna transkripce rozhovorl je pfilozena v priloze 1 a 2, kde respondenti
detailné popisuji jejich zkuSenost s bossingem. Autorka prace zahrnula do

transkripce pouze to, co shledala ve vyzkumu za relevantni.

Nasledujici tabulka srovnava zkusenosti s bossingem dle vyzkumnych rozhovort
z pohledu muze a zZeny. Tato komparace byla vyhotovena na zakladé rozhovort

a obsahuje pouze kliCové pojmy pro lepSi pfehled v praci.
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Tab. 1

BOD

OBET - ZENA

OBET - MUZ

TYP BOSSERA

Klasicky bosser

Zavistivec

POCATEK SIKANY

posmésky, slovni narazky

Zarlivost, ignorace

PROJEVY BOSSERA

arogance, slovni Sikana,
prescasy

ignorace, slibovani
odmén, vyhybani se
komunikace

nadbyte¢na, arogantni,

nedostateéna, absence

KOMUNIKACE o A pozdravu, vzkazy pfes
posmeésna, povysena kolegy, vyhybani se
POCITY OBETI stres, vztek, vznétiivost | SUeS; 1abilita,

ménécennost, stud

DELKA SIKANY

5 let

15 let (7 let)

odchod z prace, zména

odchod z prace, pracovni

Casta zména zaméstnani,
zaporny vztah ke kritice

RESENI oboru neschopnost
. . zdravotni potize, obava
flegmatismus jako . .
A obranny mechanismus Z navratu do prace,
NASLEDKY ' naruseni sebevédomi,

pocity kfivdy, labilita,
demotivace

Zdroj: Vlastni zpracovani

U porovnani projevl bossingu se ukazuje, Ze vznik Sikany probéhl u respondent

zcela odlisné. Zatimco respondentka X se potykala na po¢atku bossingu predevsim

s narazkami, posmésky a urazenim, bossing u respondenta Y zapocal odméfenym

a zarlivym chovanim, kde bosser daval najevo vnitfni nevyrovnanost a jeho

nesympatie vici respondetovi byli spiSe pasivniho charakteru. Dle nacétené literatury

se jedna o dva rlizné typy bosser(, v situaci respondentky X se jedna o klasického

bossera, v pfipadé respondenta Y o zavistivce (Beno, 2003).

U projevll bossera v situaci respondentky dochazelo k ¢astym presCaslim, kdy

respondentka neobdrzela finanéni kompenzaci ani slovni pochvalu nebo alesporni

omluvu za vzniklé presCasy. V pfipadé respondenta Y dochazelo k opakovym

pFisliblim finanénich bonusl, které se vSak nedostavily, timto bosser nad svym
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.podfizenym® zneuzival svou moc, jelikoz mohl rozhodovat o veSkerych financich
dané organizace. Dale se bosser vyhybal dulezitym pracovnim meetingum, kde
nejen, Ze znemozfoval vykon prace obéti, ale také poSkozoval fungovani celé

spole¢nosti.

Komunikace v situaci respondentky X a bossera byla neprofesionalni
a nadbytecnd, Casto bez vécného tématu. U respondenta Y se komunikace stala
kliCovym problémem pro vykonavani jeho pracovni funkce. Projevy bosseru se
v téchto pripadech lisi, respondentka popisuje bosseruv styl komunikace za ,slovni
Sikanu®, u respondenta Y se jednalo o ignoraci, absenci pozdravu, mluveni za jeho
zady a vzkazovani dullezitych informaci pfes kolegy. Velmi €astym duvodem
konfliktu na pracovisti mize byt vzajemna nebo jednostranna nesympatie. DalSi
divody mohou byt individualni a vzdy zalezi na pracovnim prostfedi a danych
jedincich, €¢asto souvisi napf. nezvladnuti moci, zavist nebo strach z konkurence ze

strany podfizeného.

U pocitli obéti se odpovédi shoduji, oba respondenti trpéli vysokym stresem,
nervozitou, nechuti chodit do prace. Dale v rozhovorech zmifuji, Ze bylo naruseno
jejich sebevédomi. Respondentka X se v rozhovoru zminuje, Ze jeden z pocitd,
které v ni bosssing vyvolal byla neumérna obrana vuci jakékoli kritice. V pfipadé, ze
se dostala do konfliktu v osobnim Zivoté, vSe povazovala automaticky za utok.
Respondent Y sdéluje, Ze si do posledni chvile nalhaval, Ze situace, ve které se
nachazi je zcela normalni a nezménila by se ani se zménou pracovni pozice. Déale

se zminuje o pocitech jako strach, kfivda, vnitfni nevyrovnanost, uzkost a labilita.

Z rozhovoru je také patrné, Ze pracovni Sikana dokaze nejen narusit pracovni zivot,
ale také znacné ovlivnit osobni Zivot obéti. Respondentka X o své situaci dokazala
oteviené mluvit v rodinném kruhu a se svymi blizkymi, v pfipadé respondenta to
bylo naopak. Respondent Y se stydél tento problém sdilet s rodinou nebo blizkymi,
situaci popisuje jako: ,Stud a pocity ménécennosti, kdybych to fekl nahlas, pfiznal
bych sam sobé, Ze se opravdu jedna o psychicky teror,“ z tohoto divodu se o tomto
problému doma ani svému okoli nezminil. Respondent si nechtél pfipustit, Zze se

nachazi v takové situaci, kterda mu pfipadala ponizujici.
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DalSi bod tabulky poukazuje na délku trvani tohoto konfliktu, u respondentky X to
bylo témér 5 let, tedy po celou dobu plsobeni v dané organizaci. V situaci
respondenta Y se situace stupfiovala, v rozhovoru zmiriuje, Ze v poslednich 7 letech
se situace stala velmi intenzivni. Nej¢astéjSim ddvodem pro snaseni bossingu miize
byt strach o ztratu pracovni pozice, coz je pfipad respondenta, situace se zhorSuje,
ale respondent ji snasi, jelikoZ nechce pfijit o svou praci, na které je nejen on, ale

i jeho rodina existencné zavisla.

Posledni bod porovnava dlouhodobé nasledky obéti bossingu. Respondentku
motivovala zkuSenost k dodélani si vysokoSkolského vzdélani a nasledné zménit
obor. Respondentka se uvadi, ze se stala velmi flegmatickou vici jakékoli kritice
a jeji sebevédomi postupem c&asu zesililo, coz povazuje za vyhodu, ale také
pFipousti, Ze je jeji obranny mechanismus. Autorka prace si vSak klade otazku, zda
pravé zkuSenost s bossingem by méla ovlivnit to, v jakém oboru pracujete.
V pfipadé respondenta se jedna o nasledky spojené s problémy se zdravim, diky
velkému pracovnimu stresu si dotyCny pfivolal stresovou cukrovku, ktera mu
zpusobila v minulém roce mozkovou mrtvici. DalSim negativhim nasledkem
respondenta je obava vratit se do jakéhokoliv pracovniho prostfedi, doty¢ny se

potyka se stavy uzkosti a citi se nedocenén.

ZkuSenosti respondentl ukazuji, ze bossing je nebezpeénym jevem, ktery by se

nemél podcefiovat a mél by se Fesit jiz v jeho pocatku.

4.2 Dotaznikové Setreni

Pro diplomovou praci byla dale zvolena metodika formou dotaznikového Setfeni,
které prfedchazely vyzkumné rozhovory. Vyzkum byl proveden v mésici lednu
formou dotazniku, sbér dat probihal ve dnech od 11.1. — 31.1.2021 a byl vytvofen
na portalu Survio. Nasledné byl prostfednictvim emailu rozesilan cilové skupiné,
a to zaméstnanclim vybranych organizaci. Hlavnim cilem tohoto vyzkumu bylo
Zjisténi, na jaké urovni jsou zaméstnanci zvolenych organizaci informovani o téchto
jevech na pracovisti, zdali jsou organizace vybavemy preventivnimi opatfenimi
a jaké jsou zkuSenosti zaméstnancu s pracovni Sikanou. Dotaznik byl sestaven

celkem z 15 otazek.
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Charakteristika organizaci

Dotaznik byl rozeslan celkem 186 zaméstnancim 3 zvolenych organizaci, které byly
ochotné se do vyzkumu zapojit. Tyto organizace byly autorkou zvoleny z toho
divodu, Zze na zakladé zkuSenosti zaméstnancl je zfejmé, Ze pracovisté neni
harmonickym prostfedim a vyskytuji se zde Casté konflikty. Autorka shledava za
pozitivum, Ze se tyto organizace nebranily participace na vyzkumu. V pfipadé
potvrzeni Castych konfliktd, jejichz nefeSeni mize vést k mobbingu a bossingu,
bude spole¢nostem navrzeno, jakym zpisobem témto jevim predchazet a fesit je.
Organizace A byla zvolena na zakladé doporuéeni respondenta vyzkumného
rozhovoru, kde se potvrdil vyskyt bossingu, organizace B byla do dotazniku
zarazena diky konexi svedenim a organizaci C, autorka zvolila na zakladé

doporuceni.

Organizace A plsobi na ¢eském trhu jiz pfes 20 let a jeji hlavni Cinnosti je vyroba
a distribuce zdravotnickych pomucek. Tato akciova spole€nost distribuuje vyrobky
po celé CR prostfednictvim obchodnich zastupcli, témé&F 20 % vyrobk( firma
distribuuje do zemi EU. Hlavnimi odbérateli jsou nemocnice, lIékarny a vydejny
zdravotnickych pomucek. Je dllezité, aby produkty této firmy splfiovaly legislativni
pozadavky a klinické hodnoceni. V této soukromé spole¢nosti pracuje 80
zaméstnancll, kde 30 z nich tvofi pozice obchodni, finanéni a administrativni
a zbylych 50 pracuje ve vyrobé, vétSinové zastoupeni na vyrobni pozici tvofi Zzeny

a to témér 90 %.

Organizace B je organizaci s ru¢enim omezenym, zalozena v 90. létech, pusobi
tedy na Ceském trhu jiz 30 let. Tato spoleCnost se zabyva sériovou vyrobou
|lékarenské techniky. Hlavnimi odbérateli jsou Iékarny a 30 % vyrobku je
distribuovano do zahranici. Tato firma ma 52 zaméstnancu z ¢ehoz 18 pracuje

v pozici obchodni, finanéni &i administrativni. Firma zaméstnava 70 % muzu.

Organizace C zaméstnava 54 zaméstnancl a je akciovou spolecnosti, ktera se
pohybuje v oblasti obchodu, konkrétné koupi a prodeje lékd, spotfebniho
zdravotnického materialu, védeckého zafizeni a nemocniéni techniky. V této
spole¢nosti plisobi vice Zen nez muzl a firma na ¢eském i zahraniénim trhu figuruje
jiz 16 let.
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Charakteristika respondentu

Dotaznik byl zodpovézen celkem 150 respondenty. Prvni ¢ast dostazniku tvofily
identifikacni otazky, které patfily mezi prvni vyhodnocenou €ast tohoto Setfeni. Tyto
se zameéfily na identifikaci respondentu, ktefi se u€astnili vyzkumu. S ohledem na
vyuziti zjisténych dat, byly podstatné informace jako pohlavi, vékova kategorie

a dosazené vzdélani.

Respondenti byli Zeny a muzi rdznych vékovych skupin, informace o respondentech
byly sbirany anonymné. Z celkového poctu respondentt na dotaznik odpovédélo
celkem 56 % Zen a 44 % muzu nejCastéji ve véku od 31-40 a 41-50 let. Pomérné
velkou skupinu zastoupila vékova kategorie 51-60 let s 18 %. Méné nez 10 %
respondentl se fadi do skupiny 21-30 let. Zastoupeni vékové kategorie 61 a vice

let bylo nulové.

Treti otdazka se dotazovala na nejvy3Si dosazené vzdélani, kde nejpocetnéjsi
skupina respondentl s 33 % dosahla stfedoskolského vzdélani, 31 % uvedla za své
vzdélani vysSi odborné (toto procento je vysoké z dlvodu, Zze dotazované
organizace maji velky pocCet pracovniki zaméstnanych ve vyrobé). Kategorii
vysokoskolsky vzdélanych respondentli predstavuje celkem 36 % respondentu,
z nichz téméf 18 % dosahlo magisterského vzdélani, 11 % bakalafského a 7 %
doktorského. Skupiny se zakladnim vzdélanim nebo nedokonéenym zakladnim
vzdélanim Cinily nulové zastoupeni. Do grafl s vysledky Ize nahlédnout na

nasledujicich stranach prace.
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Obr. 1 Pohlavi respondentt

do 20 let

21-30 let

nad 61 let
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Obr. 2 Vék respondentti

46
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Vysokoskolské - magistersky titul _
Vysokoskolské - bakalafsky titul

Vysokoskolské - doktorsky titul nebo
vyS$si
Bez vzdélani nebo neupliné zdkladni

vzdélani
Zakladni
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Obr. 3 Vzdéldni
4.3 Rozbor ziskanych dat

Po charakteristice vzorku respondentll a analyze identifikacnich otazek, se tato
kapitola zabyva podrobnym rozborem ziskanych dat. Hlavnim ucelem téchto otazek
bylo zjistit, jak si zaméstnanci téchto organizaci a organizace samotné vedou
s informovanosti o pracovni Sikané. Dale se dotaznik zaméfil na Cetnost konfliktd,
moznosti vyuZiti firemnicho psychologa a dalSi. Otazky byly sestaveny tak, aby
pokryly a navazovaly na teoretickou ¢ast prace a dokazaly identifikovat pfipadné
nedostatky téchto organizaci, a to zejména vramci prevence a ochrany
zaméstnancl pfed mobbingem a bossingem. Do dotazniku byly zafazeny otazky
zjiStujici zkuSenost zaméstnancl a fada dalSich otazek, které dopomohou

vyhodnotit stanovené pfedpoklady.

Ctvrta otazka jiz cilila na zjisténi znalosti respondentti pojmii mobbing a bossing.
Tato otazka byla do dotazniku zafazena z divodu toho, aby mohli na dotaznik
plnohodnotné odpovidat vSichni dotazovani, v pfipadé neznalosti téchto pojmu bylo

u dal8i otazky vysvétleno, co tyto pojmy znamenaji.
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Obr. 4 Informovanost

Dle grafu je patrné, Ze vétSina respondentl a to konkrétné 70 % nevi, co tyto pojmy
oznacuji a znamenaji, 30 % dotazovanych dotazovanych ma o téchto pojmech

vSeobecné povédomi a tvrdi, Ze jsou s t€mito pojmy seznameni.

DalSi otazka jiz cilila na konflikty na pracovisti, respondenti byli tazani, zda povazuiji
své pracovni prostfedi za konfliktni a jaka je Cetnost konflikth. Pracovni konflikty
uzce souvisi a mnohdy vedou ke vzniku mobbingu a bossingu. Hlavnimi podnéty
pro vznik konfliktd jsou vétSinou vlastnosti zaméstnancul, vzajemné (ne)sympatie
a tolerance. Na pracovisti mize dochazet ke konfliktu, ktery je specificky tim, Zze se
dotyCny jedinec snazi ziskat néco navic oproti svému kolegovi. Mezi €asté pficiny
vzniku konfliktl jsou napf. mzdy (ty mohou v kolegialnich vztazich vyvolat Zarlivost),
dale moc (ta muze vyvolavat zneuzivani moci vici druhé osobé) nebo postaveni ve
firmé, s ¢imZ je provazana spoleCenska pozice. Spory v pracovnim prostfedi mohou
byt ze zaCatku skryté, ale postupem Casu sili a pfinasi sebou destruktivni dopady,
které mohou negativné ovlivnit nejen zucastnéné strany a ostatni zameéstnance, ale
i organizaci samotnou. To, jak zaméstnanec vnima konflikt je individualni a jelikoz
se zde potvrzuje neznalost teorie, pocity vuci konfliktu mohou byt zamérovany se
situacemi s ddraznou vyménou nazord anebo pfili§ emotivnim vnimani urcité

situace.
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Obr. 5 Konflikty

Graf €. 5 ukazuje, Ze se respondenti na pracovisti s konflikty setkavaji velmi ¢asto
(73 %). Necela tfetina odpovidajicich jsou nazoru, Ze ke konfliktim dochazi velmi

zridka.

Nasledujici otazka mifila na osobni zkuSenost s mobbingem a bossingem.
V popisku bylo dovysvétleno, co tyto pojmy znamenaji, pfedevSim z dlvodu, zZe
autorka predpokladala, Zze néktefi respondenti s timto tématem nejsou seznameni.
Vysledky ukazaly, Ze pfedpoklad byl spravny, jelikoz 70 % respondenti odpovédélo
zaporné pfi otazce zjistujici znalost téchto pojmu. Reakce respondentt, autorku
prekvapily, jelikoz u otazky mifici na osobni zkuSenost (po dovysvétleni téchto

pojmul) meéla pomeérné vysoké zastoupeni coz Ize vidét na nasledujicim grafu.
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Obr. 6 Osobni zkusenost

Graf ¢Cislo 6 ukazuje, ze 66 % respondentl se v praxi s pracovni Sikanou jiz setkalo,
zbylych 33 % odpovidajicich se s témito konkrétnimi projevy Sikany nesetkalo.
Odpovédi respondentd potvrzuji, ze mobbing a bossing jsou rozSifenymi

a podcerniovanymi jevy na pracovisti a informovanost pracovnikll by se méla zlepsit.

DalSi otazka se zaméfila jiz na konkrétni projevy pracovni Sikany, s kterymi se
dotazovani setkali. Projevy mobbingu i bossingu byly jiZ podrobné& rozebrany
v teoretické Casti prace a pro tuto otazku byly na zakladé této kapitoly zvoleny
nékteré z nich. Tato otazka byla do dotazniku zafazena z divodu, aby ukazala, jaké
techniky mobber &i bosser €asto pouziva. V navrhové ¢asti prace bude navrzeno,

jakym stylem se zaméstanec muze vUuci témto projevim branit.
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Obr. 7 Projevy mobbingu a bossingu

Mezi nejCastéjSi odpovédi (19 %), respondenti zafadili pfehlizeni, absenci
pozdravu, dale neumérnou kritiku prace a karani za banalni nepresnosti. DalSim
silné zminovanym projevem vyskytujici se v odpovédich, bylo povySovani se
a ponizovani Sikanovaného pred kolegy nebo zadavani pfilis slozitych ukolt. Kolem

5 % odpovédi zahrnovalo prescasy a pfisvojovani si napadu za své.

Nasledujici otazka se dotazovala respondentll, v jaké pracovni pozici pracuiji.
Z urovné postaveni pracovnich pozic v organizaci vyplyva vztah pracovnich roli tedy
konkrétné vztah mezi nadfizenym a podfizenym pracovnikem. Nadfizeny pracovnik
fidi a vede podfizeného pracovnika, ma povinnost rozhodovat a s ni spjatou
odpovédnost. Podfizeny pracovnik je fizen a veden k tomu, aby nadfizeného
poslouchal. Oba pracovnici tak ¢inni v zajmu pracovniho nasazeni pro cile dané
organizace. Moc prFedstavuje vyznamnou ulohu v ramci fungovani pracovni
organizace. VSichni zaméstnanci na pracovisti tak pFedstavuji zastupce
odstupfiované moci. Tato moc je legitimni a vyznacuje se pravem ovliviiovat d&j na
pracovisti (Kocianova, 2004, str. 91). Moc, ktera pfichazi s autoritou by se neméla

zneuzivat a v pfipadé bossingu k tomu Casto dochazi.
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Obr. 8 Pracovni pozice

Graf Cislo 8 ukazuje, Zze téméF 63 % odpovidajicich pracuje v podfizené pozici,
37 % v pozici vedouci. Nadfizeny musi spravné stanovit a vymezit povinnosti,

odpovédnosti a prava podfizenych, jinak dochazi k nedorozuméni.

DalSi otazka, ktera byla zafazena do dotaznikového Setfeni se respondentl
dotazovala na to, do jaké miry ovliviuje negativni atmosféra pracovniho prostredi
jejich pracovni vykonnost. Jak je jiz patré z prvni kapitoly této prace, konflikty
praci. Pracovnici, ktefi jsou vyCerpani po vedeni konfliktu ,taktizovani, soupefeni®
nemaji dostatek energie na spravné vykonavani své prace. Pokud je pracovisté
velmi konfliktni, dochazi ke vzniku atmosféry, kterou zaméstnanci mohou povazovat
za demotivujici a toxickou, coZ souvisi se Spatnou komunikaci a koncentraci.
Konflikty ovliviiuji nejen zu€astnéné strany, ale i dalSi kolegy, to vytvaFi nepfijemnou

a nepratelskou atmosféru.
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Obr. 9 Pracovni vykon

Z grafu €. 9 vyplyva, Zze 64 % zaméstnancu vybranych organizaci je nazoru, ze
konfliktni pracovni prostfedi dokaze Caste¢né nebo zcela ovlivnit jejich pracovni
vykon. Naopak zbylych 36 % tvrdi, Ze pracovni konflikty jejich pracovni vykonnost

spiSe nebo zcela neovliviiuje.

Sikanu na pracovisti Ize povaZovat za psychicky teror, jehoZ nasledky mohou byt
pro obét Sikany, psychicky, ale i zdravotné velmi nebezpecné. Pfi Sikané na
pracovisti dochazi k projeviim agrese vici zaméstnancum ze strany nadfizeného
nebo spolupracovnika. Konkrétné bossing se vSak cCasto muze zaménovat
s pfirozenym pouzivanim pravomoci nadfizeného, ne vzdy se tedy nutné jedna
o Sikanu. Z tohoto dlivodu je dulezité umét rozpoznat kdy se jedna o bossing a kdy
pouze o autoritativni chovani a aplikovani moci nadfizeného. Nasledujici otazka se
respondentl dotazuje, zda si jsou respondenti védomi vyskytu Sikany na jejich

pracovisti.
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Obr. 10 Vyskyt Sikany

Dle grafu €. 10 vice jak polovina (56 %) dotazovanych uvedla, Ze na jejich pracovisti
dochazi k pracovni Sikané. 44 % se domniva, ze k pracovni Sikané nedochazi nebo

takto konflikty nevnimaji.

Vedeni kazdé spoleCnosti by mélo dbat na spokojenost a zpétnou vazbu svych
zameéstnancl. V pfipadé, Ze jsou zaméstnanci nespokojeni, z predeslé otazky je
patrné, Ze to dokaze negativné ovliviiovat jejich pracovni vykon, coz zcela zifejmé
souvisi s motivaci. Ochrana zaméstnancu je dulezita a z tohoto divodu by se méla
spole€nost starat o to, aby pracovni podminky byly pro zaméstnance vyhovuijici,
s ¢imZ souvisi také napf. poskytnuti informovanosti a znalosti o tom, jak se
v pfipadé konfliktni situace, ktera muze vyustit v Sikanu, zachovat a na koho
se obratit. V. mnoha pfipadech si vedeni spole¢nosti neuvédomuje, Zze praveé jejich
rozhodnuti a styl komunikace ma tu moc do velké miry ovlivnit prostfedi a vyvoj

vztahU v ramci pracovisté.
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Obr. 11 Poskytnuti informaci

Otazka 11, se dotazovala respondenti na to, zda byli informovani pracovistém
(vedenim), jak se v pfipadé vyskytu Sikany maji zachovat. 83 % odpovédélo
zaporné, tedy, Ze informovano nebylo. Zbylych 17 % respondentu uvedlo, Ze je

vedeni informovalo.

Kazda Sikana sebou nese nasledky, dlouhodobé pusobeni Sikany muize vést
k dlouhodobym a trvalym psychickym problémim zaméstnance. Pokud se
zaméstnanec setka s pracovni Sikanou, je nutné se zacit branit jiz v jejim pocatku.
Z toho duvodu je dulezité umét Sikanu rozpoznat, coz navazuje na predchozi
otazky. Situace, ktera se jiz v pocatku nefeSi, mize nabrat dlouhodobého
charakteru, coz dava agresorovi moznost zintenzivnit utoky vici obéti. Diouhodoby
a systematicky provadény mobbing ma velmi zavazné dusledky pro Sikanovaného
¢lovéka. V mnoha pfipadech muze vést u obéti az ke zdravotnim potizim, které jsou
spustény stresem, u obéti mohou v horSich pfipadech vzniknout dokonce
psychosomatické symptomy jejichz nejhorSi nasledek je sebevrazda

(Bezpec€nostprace.info, 2018).
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Obr. 12 Nasledky

Z grafu €.12 vyplyva, Ze vice jak 25 % zaméstnancl, ktera se setkala s Sikanou, se
potyka s nespavosti a nevolnosti pfi pomysleni jit do prace. 20 % respondentl za
nasledek povazuje demotivaci k praci a dale se setkavaji s pocity ménécennosti,
10 % puUsobi Sikana zdravotni potize. Tyto odpovédi ukazuiji, Ze Sikana na pracovisti

muze velmi nebezpecnym jevem a opatfeni by se neméla podceriovat.

Nezavisla neziskova spole¢nost Mobbing Free Institut, ktera se problematikou
Sikany na pracovisti zabyva na zakladé statistik vyhodnotila Cesko zaroveri
s Rakouskem a Finskem za zemé s nejvyS$si mirou pracovni Sikany, a to s témér 20
% pFipadld za rok. ZkuSenosti s mobbingem ma dle statistiky cela jedna
¢tvrtina zaméstnanct (Mobbing Free Institut, 2021). Ze statistiky vyplyva, Ze
mobbingu podléhaji asto mladé Zeny do 35 let nebo starSi muzi do 50 let, zatimco
priimérny vék ptvodct mobbingu ¢€ini 40 let. Dle statistik hrozi Zzenam o 75 % vyssi
riziko oproti muzdm (Kratz, 2005). Zadny typicky profil obéti véak neexistuje, protoze
mobbing mulze postihnout kazdého ¢lovéka. Dotaznik zjiStuje nazor respondent
na otazku, kdo je €astéjsi volbou pro mobbing a bossing dle jejich zkuSenosti na

zakladé jejich osobni zkuSenosti.
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Obr. 13 Obéti Zena vs. muz

Témér 61 % respondentd odpovédélo, ze dle jejich nazoru a zkusenosti, jsou Zeny
Castéjsi volbou pro Sikanu na pracovisti. Pouze 5 % respondentl si mysli, Ze jsou

obéti Castéji muzi. 34 % odpovidajicich zvolilo moznost, Ze pohlavi roli nehraje.

Pracovni prostfedi je velmi dulezitou oblasti firemni kultury, jehoz kvalita ma velky
vliv na vykonnost i spokojenost zaméstnancl. Firemni kulturu Ize definovat jako
soubor, ¢emu lidé ve firmé véfi, jak pracuji, komunikuji a jak se chovaji uvnitf firmy
i navenek. ,Pfinos psychologa ve firmé je nezanedbatelny, ten ma na starost
zajistit profesionalni komunikaci se zaméstnanci, pomaha zaméstnancim pfi
zvladani zatéze, strachu a Uzkosti, pfi FeSeni mezilidskych konfliktd a neumérného
napéti na pracovisti. Firemni psycholog dokaze pomoci s naborem zameéstnanci
a s jejich za¢lenénim do chodu firmy a pomaha predchazet mnoha problémim na
pracovisti. Zaméstnanci ¢asto nosi své problémy v praci domu a naopak. Pokud
nejsou v psychické pohodg, bude to znat na jejich vykonu. Obvykle je psychologem
takzvany peer, coz je konzultant v péci o duSevni zdravi. DalSi moznosti jsou
zaméstnanecké kurzy, které jsou obdobou firemniho psychologa, kde se
zameéstnanci spole¢né uci napf. vybalancovat profesni a osobni Zivot a zvladat

stresové situace“ (Vejvodova, 2018).
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Obr. 14 Firemni psycholog

Z vysledku otazky grafu €. 14 vychazi najevo, ze s moznosti obratit se na firemniho
psychologa ma zkuSenost pouze 23 % z dotazovanych. 77 % zaméstnancu tuto

moznost nema, ale 43 % zminuje, Ze by tuto moznost uvitala.

Posledni otazka dotaznikového Setfeni se dotazovala, jakym zplsobem by se
doty&ny zaméstnanec v situaci s Sikanou zachoval a jak by situaci feSil. V pfipadé
jakéhokoliv druhu Sikany, at’ uz v détstvi i v dospélosti, se obéti Sikany vétSinou
stydi a boji problém s nékym sdilet, neni tomu jinak u pracovni Sikany. Pfestoze je
dospély ¢lovék vybaven vétSim poétem zkudenosti nez dité, to Ze je Sikana velmi
osobni tématem se ani s rostoucim vékem neméni. Autorka prace chtéla zjistit, jak
by se zaméstnanci danych organizaci vi¢i mobbingu a bossingu sami branili.
NejefektivnéjSim feSenim, jak se branit proti Sikané na pracovisti, je zavést
preventivni opatfeni ze strany organizace, coz jak bylo zjiSténo z pfedchozich
odpovédi respondent, neni pfipadem zkoumanych spole¢nosti. Obét Sikany si sice
muZze byt védoma, Ze se pracovni konflikt zménil v Sikanu, ale to nutné neznamena,

Ze vi, jakym zpUlsobem situaci fesit.
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Obr. 15 Reseni situace

Dle grafu €. 15 je patrné, Ze témér 1/3 odpovidajicich nevi, jak by se v pfipadé
setkani se v situaci Sikany, zachovala. Témér 25 % respondentt by se obratilo na
svou rodinu a blizké, coz je pozitivnim vysledkem, avSak ne vzdy efektivni pro
feSeni daného problému v praci. 15 % by sdilelo svou zkuSenost s kolegou. 10 %
odpovidajicich by se o problému nikomu nezminilo. Pouze 8 % by Slo sdélit svou
situaci vedeni, 7 % zvolilo odpovéd odchodu z povolani a pouze 6 % by se snazilo
vyhledat odbornou pomoc. Tato otazka obsahovala také mozZnost oteviené
odpovédi pro komentaf, kdy nej¢astéjSim komentafem bylo to, Zze odborna pomoc
je pro né finan¢né pfilis nakladnou nebo dodavaiji, Ze pfestoze se svou siituaci sdileli

s vedenim organizace, vedeni tuto situaci nebralo vazné a nijak ji nefesilo.

4.4 Vyhodnoceni vysledku

Po podrobné analyze dotaznikového Setfeni, se potvrdilo, Ze mobbing a bossing
jsou velmi rozSifenymi jevy na pracovisti u zkoumanych organizaci. Vice jak
polovina (66 %) respondentt tvrdi, Ze se s témito jevy v pracovnim Zivote jiz setkala,
avSak reakce na znalost téchto pojmu v porovnani se zkuSenostmi respondentu
ukazala podstatné nizSi zastoupeni. Z tohoto divodu bylo do dotaznikového Setfeni
zahrnuto vysvétleni téchto pojm0 pro plnohodnotny sbér odpovédi nasledujcich
otazek. Z prizkumu vyplyva, Zze Cetnost mobbingu a bossingu je vysoka, ale

informovanost je nedostacujici, coz mlaze byt problematické, jelikoz pravé znalost
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tématu umoznuje obétem Sikany navod, jak se chranit a zachovat. Na zakladé
odpovédi lze povazovat pracovni prostfedi téchto organizaci za konfliktni, coz
pfirozené ulehCuje zrod a vyskyt Sikany, ktera je konfliktnim prostfedim zesilena.
Dalsi otazka zjiStovala, v jaké pracovni pozici dotazovani zaméstnanci pracuiji, vice
jak 60 % pracuje v pozici podfizené. Vyzkum tedy zahrnuje objektivni vzorek, ktery

zahrnuje odpovédi jak z pohledu podfizenych zaméstnancd, tak nadfizenych.

Vice nez polovina respondentl (56 %) je nazoru, Ze se v jejich pracovnim prostredi
Sikana vyskytuje. Autorka povazuje tento vysledek za velmi znepokojivy. DalSi
otazka zjistovala to, zda dané organizace dbaji na prevenci Sikany na pracovisti tim,
Ze se své zameéstnance o tomto tématu informuji a vzdélavaji pfi nastupu na
pracovni pozici. Vice jak 80 % respondentl nebylo organizaci informovano, jak
nebo na koho se obratit vpfipadé, Ze se dostane do dlouhodobého
pracovniho konfliktu.Tento vysledek autorka prace shledava taktéz za negativni,
z Cehoz vyplyva, Ze by se vedeni zkoumanych organizaci mélo zajimat o to, jakym
zpusobem poskytnout a zlepSit informovanost svych zaméstnancu o tématu Sikany
na pracovisti, ktera umozni nejen lepS$i orientaci v tématu, ale rozpoznani situace
konfliktu od Sikany. Vzdélanost o tomto tématu muze pomoci zaméstnancim
rozliSovat napf. bossing od nutného autoratitivniho chovani a funkce nadfizeného
a poukazat na preventivni opatfeni a kroky, kterymi se dotyCni mohou Fidit
v pfipadé, Ze se v takové situaci ocitnou. Nejjednodussi moznosti, jak se chranit
pred Sikanou je prevence. Firemni kultura by méla byt na takové urovni, kde se nasili
odmita a snazi se vytvofit pfijemné pracovni prostiedi, které prameni ze

spokojenosti zaméstnancu.

Vykonnost jednotlivych pracovnikl dokaze ovlivnit chod celé spole¢nosti, z tohoto
dlvodu byla do dotazniku zafazena otazka, ktera se zaméstnancl dotazovala na to
do jaké miry ovliviiuje atmosféra pracovni prostfedi jejich pracovni vykon. Vice nez
64 % odpovédélo, Ze jejich vykon je pracovni atmosférou negativné ovlivnén. Pokud
je pracovisté konfliktni a atmosféra je negativni je tedy zcela ziejmé, Ze to bude mit
neblahy dopad i na pracovni vykon zaméstnancu, coz nasledné ovlivni celou
spole¢nost. Negativni nalada a energie na pracovisti mize zpUsobit mnohé a to
napf. soustfedénost na feSeni konfliktu namisto vykonu prace, probirani problému
s kolegy nebo nervozita, ktera zpomaluje pracovni vykon a muze zpUsobit

chybovost.

60



Mobbing a bossing s sebou pfinasi nasledky, které mohou byt pro obét velmi
nebezpecné. Tato otazka mifila na konkrétni projevy nasledkl, se kterymi se
doty¢ni setkali. Nej¢astéjSi odpovédi byla nespavost a nevolnost pfi pomysSleni jit
do prace nebo vyvolani stresu, ktery v jedinci dokaze spustit deprese. Mentalni
zdravi obéti je v situacich s dlouhodobou Sikanou ohrozeno a ne kazdy se dokaze
od pracovniho Zivota odpoutat v zZivoté osobnim. Dlouhodoby stres s sebou mUize
pfinést zdravotni problémy, jako zminil respondent Y vjednom z vyzkumnych
rozhovord. Bossing na pracovisti v ném po dlouhém pusobeni vyvolal stresovou
cukrovku, ktera dotyénému pozdéji pfivolala mozkovou mrtvici. Tento pfipad
potvrzuje, Ze konkrétné bossing mize byt velmi nebezpecnou formou pracovni
Sikany, ktera s sebou nese nasledky, které mohou ohrozit Zivot obéti. DalSim ¢astym
nasledkem, ktery mulze ovlivnit reputaci spolecnosti, je odchod ze zaméstnani,
ktomu dochazi v pfipadé, Ze si obét nevi rady jak jinak situaci vyFesit.
U vyzkumnych rozhovorl oba dva respondeti uvedli, ze kdyz se situace stala

neunosnou, museli ji feSit odchodem ze zaméstnani.

Existuje mnoho pfipadovych studii, které zkoumaji, zda jsou Zeny nebo muzi, kdo
se Castéji stavaji obétmi pracovni Sikany. Autorka prace zaradila tuto otdzku do
vyzkumu, aby zjistila jak si na tom vedou zkoumané spolecnosti a zda i ty potvrdi,
Ze zeny jsou Castéjsi volbou obéti pro mobbery a bossery. Dle reakci respondentt
se toto tvrzeni potvrdilo, vice jak 60% zastoupeni odpovidajicich je nazoru, Ze Zzeny
jsou CastéjSi volbou pro Sikanu. Mezi pfedem stanovené odpovédi byla také

zarazena odpovéd ,pohlavi roli nehraje” tato odpovéd ziskala 34 %.

Povinnosti zaméstnavatele je vytvaret priznivé pracovni podminky pro vSechny
zaméstnance. O firemni kulturu a pracovni prostfedi by se méla organizace zajimat
a tim motivovat své zaméstnance. V pfipadé, Ze na to vedeni spole¢nosti nema
Casové moznosti a kvalifikaci, je dobré najmout firemniho psychologa. Firemni
psycholog neni pouze benefitem pro zaméstnance, ale i pro organizaci, ktera
dokaze poskytnout pro své zaméstnance péci o duSevni zdravi a psychiku.
Z vysledkd vyzkumu Ize tvrdit, Ze zkoumané organizace nemaji zkuSenost
s firemnim psychologem a pouze 23 % respondentl se za svou kariéru s firemnim
psychologem setkala, téméf 45 % by na svém pracovisti firemniho psychologa

ocenila. Svét a pracovni tempo se rychle méni a méni se i pracovni standardy.
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Naroky na zaméstnance se zvySuji a tim padem roste i mira stresu, je dulezité, aby

tento fakt nebyl zaméstnavatelim a majitelim spole¢nosti Ihostejny.

Mezi nejCastéjSi projevy mobbingu, se dle nastudované literatury fadi, verbalni
utoky, psychicky natlak, poskozovani dobré povésti zaméstnance, u bossingu jsou
to napf. nespravedlivé odmény u pracovniku, pfivlasthovani si napadu, presCasy
a dalsi. Dle vyzkumu se zaméstnanci potykaji nejCastéji s neumérnou kritikou prace,
prehlizenim, absenci pozdravu, povySovani se pfed ostatnimi nebo vulgarnimi
projevy. Méné Casté projevy jsou potom napf. neschvaleni dovolené, sexualni

obtézovani, presc€asy, ale i tyto projevy agresor( na pracovisti se zde vyskytly.

Na zakladé hloubkovych rozhovort autorka zjistuje, Ze konkrétné bossing muze mit
vu¢i muzi a zené rozdilné projevy. Zatimco u respondentky X dochazelo
k provokativnim posmésnym narazkam, u respondenta Y Slo spiSe o ukazovani
moci a vyhybani se konverzaci. Dale rozhovory naznacuji, Zze by se situace
s bossingem méla FeSit jiz v tu chvili, kdy si obét mysli, Ze je néco v nepofadku. Dle
zkuSenosti obou respondentl se bossing Easem pouze stupriuje a zhorSuje, dokaze
vyvolat mnoho negativnich dusledkd obéti, které mohou ohrozovat zdravi jedince.
Zaméstnanec je Casto na praci existencné zavisly, z tohoto duvodu situaci nereSi
a omlouva si ji, nechava si Sikanu libit a tim zahaji dlouhy proces popirani, Zze se
v této situaci nachazi. Zrozhovorl dale vyplyva, Ze znalost prevence byva
nedostateéna a nejen organizace, ale i jedinec by se mél snazit vzdélavat v tomto
tématu, aby védél, jak se nejlépe v dané situaci zachovat. Na zakladé negativni
zkuSenosti obou respondentl autorka zjiStuje, ze pro Sikanovaného pracovnika je
Castym a jedinym feSenim ukonceni pracovniho poméru. Autorka shledava tento
zpusob feSeni za chybu organizaci, zplsobenou nedbalosti a nedostateCnym

zajmem vytvoreni pfijemného pracovniho prostfedi a spokojenosti zaméstnancu.
Vyzkumné predpoklady

Po analyze kvantitativniho i kvalitativniho vyzkumu formou dotazniku a hloubkovych

rozhovoru, autorka zodpovida na pfedem stanovené vyzkumné predpoklady.

Predpoklad €. 1 se tykal miry informovanosti o tomto tématu, konkrétné zda jsou
zaméstnanci v danych organizacich seznameni s pojmy mobbing a bossing.
Vysledky, jak vyzkumnych rozhovoru, tak dotazniku ukazuji, ze vice jak 70 %

respondentU nevi, co tyto pojmy znamenaiji.
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Predpoklad €. 2 zkoumal, zda mobbing a bossing ovliviiuje pracovni prostfedi
a ma negativni dopad na vykonnost zaméstnancu. Vice jak 60 % dotazovanych je
nazoru, Ze konfliktni pracovni prostfedi dokaze negativné ovlivnit pracovni vykon.
K samému zjisténi dochazi autorka i u rozhovoru, kde se respondenti zminuji o tom,

Ze bossing u nich zpusobil demotivaci k praci.

Predpoklad €. 3 zjistoval, jaké pohlavi byva €astéjsi volbou pro pracovni Sikanu.
Reakce respondentl v dotaznikovém Setfeni potvrzuji, ze Zena je €astéjSi volbou
pro Sikanu. Naopak u rozhovoru si respondeti mysli, Ze pohlavi obéti az takovou roli
nehraje. Mobbing a bossing mlze byt zpldsobem napf. nesympatii nebo zarlivosti.
Ovsem i z rozhovorl vyplyva, ze Zena byva €asto snadnéjSim ter€em pro tyto jevy.

Vyzkumny predpoklad se tedy povtrzuje.

Predpoklad €. 4, kterym se autorka prace zabyvala, bylo, zda pracovnik vi, jakym
zpusobem se v pfipadé setkani se se Sikanou branit a na koho se obratit. Majorita
odpovédi ukazuje, Ze resdpondenti nevi, jak situaci fesSit. Dale v nékterych
pfipadech, dle odpovédi se obét Sikany snazi hledat pomoc u svych blizkych
a rodinnych pfislusnikd. Neni ale pravidlem, Ze obét svou situaci s nékym sdili,
jelikoz se Casto za svou zkuSenost stydi. V minimum pfipadu feSi zaméstnanec
situaci pfimo s vedenim spole¢nosti, néktefi hledaji pomoc u svych kolegu nebo se
snazi vyhledat odbornou pomoc, ktera ¢asto byva finanéné nakladna. Vyzkumny
predpoklad se tedy nepotvrzuje, odpovédi jak u dotaznikového Setfeni, tak
rozhovoru naznacuji, ze zaméstnanci, co maji s pracovni Sikanou osobni zkuSenost

Casto nevi, jak situaci fesit.

Predpoklad €. 5 se tykal toho, zda maji respondenti na pracovisti zkuSenost
s firemnim psychologem. Dle vyzkumu pouze 19 % respondentl se za svou kariéru
setkalo s moznosti obratit se na firemniho psychologa. Vice jak 40 % by tuto

moznost uvitalo.

Vysledky vyzkumu (polostrukturovanych rozhovori a dotaznikového Setfeni)
navazuji na teoretickd vychodiska diplomové prace. Po analyze empirické
a teoretické Casti prace lze tvrdit, Ze se teoretické koncepty se ziskanymi daty

prolinaji.
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5 Navrh na reseni a prevenci situace

Po nastudovani odborné literatury bylo zjisténo, Zze domacich autort vénujicich se
této oblasti je mnoho a objasnéni tématu v téchto dilech je dostacujici. Knihy vSak
nejsou pravidelné aktualizovany, proto jsou v praci doplnény o pfFipadové
cizojazyCné studie, které téma rozSifuji. Dle autorky prace je nutné literaturu rozsifit
o kratké publikace, které by mohly slouzit jako navody pro organizace, které se
s timto jevem v praxi €asto setkavaji. Knihy by mély obsahovat jak SirSi pojeti tohoto
tématu, tak i konkrétni specifikaci na urcitou oblast napf. oblast zdravotnictvi, ktera
je na mobbing a bossing velmi citliva a s témito jevy se setkava Castéji nez jiné

oblasti.

Z vysledku dotaznikového Setfeni a rozhovor( vyplyva, Zze hlavnim nedostatkem je
nedostate¢na informovanost o Sikané v pracovnim prostfedi. Majorita respondent
nevi, na koho se obratit, jelikoz vice jak 70 % zaméstnancu neni seznameno
s terminologii mobbing a bossing, pfestozZe tvrdi, Ze se s timto jevem v praxi setkali.
Na zakladé tohoto vysledku, autorka shledava velké mezery, které by mély byt
vedenim danych organizaci napraveny. Vzhledem k vysledkim dotaznikového

Setfeni ve spoleCnosti ABC byly sestaveny nasledujici navrhy a doporuceni.

Vyskyt konfliktd, ktery pfi jejich nefeSeni, muze vést k Sikané na pracovisti je Castym
a aktualnim problémem pro organizace. Ochrana zaméstnancu je dulezita, ale také
komplikovana, jelikoz v zakonech tyto konkrétni pojmy vymezeny nejsou. Z tohoto
divodu by bylo vhodné, aby samotné spole¢nosti zavedly zavazny eticky kodex,
ktery bude mit jasné stanovena prava a povinnosti nejen u zaméstnance, ale
i managementu firmy. V pfipadé poruSeni tohoto kodexu, musi byt doty¢ny jedinec
upozornén a vyzvan k vysvétleni. Pokud se dana situace opakuje, musi byt osoba
postihnuta sankcemi. Navrhovany eticky kodex by obsahoval terminy mobbing
a bossing a daldi formy Sikany na pracovisti, se kterymi se zaméstnanec a
organizace mohou setkat. Kazdy zaméstnanec pfi nastupu do pracovni pozice by
mél byt o etickém kodexu informovan, aby si byl védom, jaké chovani na pracovisti
dané organizace nebude tolerovano. Pfi nastupu do pracovni pozice by dale nemélo
chybét Skoleni zaméstnanci a upozornéni na toto téma, které zaroven zjisti
informovanost zaméstnancl. VySe zminéné by mohlo byt preventivnim feSenim

konflikt( na pracovisti, které ¢asto usti v mobbing ¢i bossing. Ochrana zaméstnanci
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je ve svém smyslu velmi komplikovana, coz prameni z absence nejen zakona, ale
také absence zajmu jednotlivych organizaci na tyto jevy upozornit. Organizace
Casto nekladou dostate¢ny dliraz na dullezitost ochrany zaméstnancu a potencialni

nebezpedi pramenici z pracovni Sikany.
Navrh a doporucéeni vyplyvajici z vyzkumu dotaznikového Setreni

Na zakladé vyzkumnych pfedpokladl, které byly stanoveny, se potvrdilo, Ze
mobbing a bossing negativhé ovliviiuje pracovni prostfedi a vykonnost
zameéstnance. Vyskyt téchto jevu naruSuje pracovni prostfedi a nese s sebou
negativni vliv na ostatni zaméstnance, které situaci necinné pfihlizi a neciti se
komfortné. Z ddvodu nedostate€¢né informovanosti zaméstnanc o tomto tématu,
dochazi k CastéjSimu vyskytu mobbingu a bossingu, jelikoz agresor se citi
neohrozen, jelikoz nejsou stanoveny zadné limity, které by sméfovaly jeho chovani.
Zameéstnanci €asto nevédi, jak situace s Sikanou feSit a na koho se obratit, coz

mimo jiné potvrzuji vysledky vyzkumu.

Autorka prace navrhuje zavést povinna Skoleni, ktera by zlepSila informovanost o
této problematice. Skoleni by fungovalo na bazi prevence, kdy by zaméstnanci byli
na toto téma upozornéni jiz pfi nastupu do pracovni pozice. Skoleni zamé&stnancu
lze zprostfedkovat online formou, pro kazdého zaméstnance povinné na bazi
e-learningu. V pfipadé hromadnych Skoleni se autorka obava toho, Zze by tato
Skoleni mohla zaméstnance vystrasit a vyvolat naopak negativni reakce. Pro
nékteré zaméstnance muze byt toto téma povazovano za velmi citlivé, jelikoz se

s nim jiz setkali.

Dotaznikové Setfeni se dotazovalo respondent na projevy mobbingu a bossingu,
se kterymi se v praxi nejCastéji setkavaji a jak hodnoti pracovni prostfedi. Dle
majority odpovédi respondentu lze tvrdit, Zze Castym projevem Sikany je napf.
neumérna kritika prace, prehlizeni, absence pozdravu nebo povySovani se nad
dotyénou osobou. Z tohoto divodu autorka navrhuje zavést pravidelné anonymni
dotaznikové Setfeni, které ma za cil zjistit spokojenost zaméstnancl s pracovnimi
podminkami a mezilidskymi vztahy vici vedeni a spolupracovnikiim. Tyto dotazniky
by byly uziteCnym materialem pro management organizace, z kterého Ize vyvodit,

zda jsou pracovni podminky pro zaméstnance nastaveny spravné nebo naopak
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ukazuji, ze spokojenost zaméstnancu je nizka. Na zakladé vyhodnoceni dat se

organizace mohou snazit pracovni podminky zlepsit.
Navrh a doporuceni vyplyvajici z vyzkumnych rozhovort

Do vyzkumu této diplomové prace byly zafazeny dva vyzkumné rozhovory.
Vyzkumny rozhovor €. 1 byl proveden s Zenou, kterd se setkala s bossingem
a druhy vyzkumny rozhovor s muzem, u kterého se jednalo taktéz o bossing. Dlvod
pro zahrnuti rozhovorl do této prace, bylo pfiblizeni a poukazani na realnou
zkuSenost s bossingem (nebo mobbingem). PfestoZze se jedna o citlivé téma, je
dilezité o ném oteviené hovofit a poukazat na jeho dopady. Autorka zkoumala, zda
se v téchto pfipadech bossing liSi na zakladé pohlavi obéti a agresorovo chovani je

timto faktorem ovlinéno (viz srovnavaci tabulka).

Dale navrh obsahuje doporuceni, pro zu¢asténé strany bossingu, které mize pouzit
organizace jako zkraceny navod k tomu, jak se v pfipadé vyskytu bossingu na

pracovisti vici zu€asténym stranam zachovat.

Zaméstnanec, ktery se setka s mobbingem nebo bossingem musi nejdfive
identifikovat problém, snazit se vyhodnotit zavaznost situace a také zvolit vhodné
feSeni. V pfipadé, ze feSeni problému odklada, konflikt se ve vétsiné pfipadech
pouze stupriuje k horSimu. Dllezitym bodem, kterému se obét’ Sikany ¢asto vyhyba
je informovat vedeni spolecnosti o této situaci. Pokud dochazi k situaci, kdy pravé
vedeni je zodpovédné za Sikanu, zaméstnanec by se mél obratit na osobu, ktera
ma kompetence a kvalifikaci tento problém vyfeSit. Zaméstnanec by se mél snazit
konfliktnim situacim pfedchazet. Prace zaméstnance by méla byt vzdy jeho hlavnim
zajmem, v pfipadé, Zze se ho jina osoba snazi vyprovokovat v konflikt, je dobré
situaci ignorovat a snazit se ji rozumné vyfesSit. V pfipadé, Ze je zaméstnanec
zahrnovan ukoly, které nevi, jak vypracovat a jsou mimo jeho kvalifikaci, tak by
o tom mél informovat vedeni. Situace s mobbingem a bossingem nebyvaji pfijemné
a jelikoz se jedna o velmi citlivé téma, je téZké jednat racionalné a na situaci nahlizet
s nadhledem. Je dulezité snazit se vyhybat negativnim pocitim a velkému

mentalnimu stresu, ktery muaze ohrozovat psychické i fyzické zdravi obéti.
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Obét by v sobé neméla hledat chybu. V pfipadé, Ze organizace nema k dispozici
firemniho psychologa, ktery by mohl byt pro obét’ jedinou moznosti pomoci, ¢astou
variantou pro obét byva odchod z prace. To v8ak znamena, Ze pokud obét konfliktu
opusti pracovisté, mobber &i bosser na pracovisti dale setrvava a tento jev se bude
v dané organizaci s nejvétsi pravdépodobnosti bude opakovat. Z tohoto duvodu je
nutné identifikovat agresora a provést patficna opatfeni, aby se situace

neopakovala.

V zajmu kazdé spolecnosti by mélo byt peCovat o své zaméstnance, atmosféru
pracovniho prostfedi a zajem o zpétnou vazbu. Vedouci pozice umoznuji lidem
pFistup k moci, moc vS§ak mize ménit charakter a byt Spatné aplikovana a zneuzita
na znevyhodnénou stranu. Namisto kritiky zaméstnancl a povySeného pfistupu se
musi volit pfistup rovnocenny. Vedouci by mél své zaméstnance motivovat k lepSim
vykonim namisto neustalé kritiky. Komunikace je dalSim kli¢em k uspéchu, od které
se odrazi vztah vedeni a zaméstnance. Druh komunikace vU¢i zaméstnanci musi
byt dobfe zvolen a spravny styl komunikace evokuje v zaméstnanci autoritu

a respekt vuci vedeni.

Navrh diplomové prace dale doporuCuje navstivit online portaly Mobbing Free

institut nebo Bezpecnostprace.info.

Na zakladé navrha a analyzy dat byla vypracovana tabulka, ktera sumarizuje
doporuceni, které prameni z nastudované literatury a vysledkd vyzkumu. Tabulka

obsahuje body: Jak rozpoznat Sikanu, doporuceni pro organizaci a doporuceni pro

vy v
obét’ Sikany.
Tab. 2
Jak rozpoznat Sikanu Doporuceni pro organizaci Doporuceni pro obét’ Sikany
Krik, agresivni chovani nebo vyhroZovani Vytvoreni vnitfnich predpist Promluva s agresorem a snaha situaci vyresit
Neustala kritika, zbavovani odpovédnosti Zavedeni etického kodexu Oznamit situaci managementu firmy

Zneuzivani sily a pravomoci nadfizené pozice  |Regulace pravidel chovani na pracovisti _|ReSeni a sdileni situace

Sifeni nepravdivych pomluv Zavedeni online $koleni Vyhledani psychologa

Vitipy, narazky, posméch Péce o mezilidské vztahy na pracovisti Snaha zachovat zdravé sebevédomi a psychiku
Slovni utoky (vulgarismus) Anonymni dotazniky spokojenost Nehledat v sobé vinika, ze situace se poucit
Zadavani prilis tézkych nebo zbyteénych Ukoll  |Benefit firemniho psychologa V krajnim FeSeni opustit pracovni pozici

Zdroj: Vlastni zpracovani (Teoreticka ¢ast)
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Zaver

Diplomova prace se zabyvala podrobnou analyzou konfliktG a Sikany na pracovisti
formou mobbingu a bossingu. Hlavnim cilem teoretické c¢asti bylo poskytnuti
zakladnich informaci o konfliktech a vyskytu pracovni Sikany. Prace se nasledné
zaméfila na mobbing a bossing jako zdroj konfliktu. Prace méla odhalit vyskyt forem
Sikany v konkrétnich organizacich, coZ bylo provedeno pomoci anonymnich

vyzkumnych rozhovor( a dotaznikového Setfeni.

Cilem prvni kapitoly bylo uvést do tématu prostfednictvim podrobné rederSe
a vysvétleni konfliktl, jejich druhG a typu s detailnim zaméFenim na pracovni
konflikty, kde jsem se snazila podat komplexni informace, aby prace mohla volné
navazat na jiz konkrétni podoby konfliktd, které jsou ¢astymi pFi¢inami vzniku pravé

zkoumanych jevd mobbingu a bossingu.

Druha a tfeti kapitola objasfiuje, jak k Sikané, mobbingu a bossingu na pracovisti
dochazi, ¢im se vyznacuje chovani zu€asténych stran, jaké nasledky s sebou tento
jev pfinasi a jaka jsou mozna feSeni a prevence pro organizace a zaméstnance.
Tyto kapitoly seznamuji s nejcastéjSimi priznaky pracovnich konfliktd a druhy
psychoteroru, ktery agresor aplikuje mobbingem nebo bossingem. To ovliviuje
psychické zdravi Clovéka, coz negativnhé dopada jak na jedince, tak i danou

spolecnost.

Pracovni Sikanu |ze povazovat za eticky problém organizaci, které by si mély byt
védomy, jak velky a negativni efekt tento jev na organizaci mize mit. V odbornych
publikacich, pfipadovych studiich a vysledcich vyzkumu se jsem se utvrdila
v nazoru, Ze znalost prevence pfed témito jevy byva organizaci i samotnymi
zaméstnanci opomijena. Z tohoto divodu prace zkoumala situaci ve vybranych
spole€nostech formou dotaznikového Setfeni za ucCelem zjisténi miry
informovanosti, Cetnosti konfliktd a vyskytu pracovni Sikany. Po analyze vysledki
dotazniku byl sestaven navrh doporuceni, kterym by se zkoumané organizace

v pfipadé feSeni situace s vyskytem pracovni Sikany mély Fidit.

Do prace byly zafazeny 2 polostrukturované rozhovory, které nabizi detailni

nahlédnuti do situace s bossingem, kde byla vypracovana komparace ze zkuSenosti
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muze a Zeny. Vyzkumnym vzorkem pro empirickou ¢ast prace byli také zaméstnanci
3 zvolenych organizaci. Nejvétsi Cetnost v dosazenych odpovédi méli respondenti
ve véku mezi 31 az 50 let. Pro tuto praci byly zvoleny vyzkumné pfedpoklady
a dotaznikové Setfeni obsahovalo 15 otazek. Tyto otazky byly formulovany na
zakladé jiz analyzovanych vyzkumnych rozhovoru, sesbirané odpovédi

respondentl byly nasledné vyhodnoceny.

Na zakladé provedeného prizkumu a analyzy vysledkl lze konstatovat, Ze
spole€nosti by mély konfliktnim situacim pramenicim z mobbingu a bossingu
vénovat vétsSi pozornost a snazit se vzdélavat své zaméstnance v tomto tématu.
Jednim z nepfimych disledki mobbingu mlze byt to, ze zaméstnanec opusti
spolec¢nost, coz v pfipadé Castych odchodl zaméstnancl mulze v nékterych
pFipadech zpusobovat ztratu konkurenéni pozice na trhu. Z toho vyplyva, Ze vedeni
by se mélo zabyvat psychosocialnimi problémy nejen z etického dlivodu, ale také z

dlvodu ochrany efektivniho fungovani spolecnosti.

Vysledky vyzkumu také ukazuji, Ze vyskyt mobbingu a bossingu v pracovnim
prostfedi dokaze ovlivhovat psychicky stav zaméstnanci, ktery nasledné negativné
pusobi na motivaci pracovnika. Dle statistik se procento vyskytu konfliktd a Sikany
na pracovisti kazdym rokem zvySuje, coz souvisi se zrychlujim se Zivotnim
i pracovnim tempem, jelikoz maji firmy zvySené poZadavky na své zaméstnance.
S roustoucimi pozadavky na znalosti a vykon pracovnikl souvisi ¢astéjSi stresové
situace, které usti v konflikty. Z tohoto dlvodu je nutné zaméfit se na primarni
prevenci, ktera zajisti dobré pracovni podminky pro zaméstnance. Pokud ve
spoleCnosti panuje zdrava firemni kultura, je pFfedpokladem spokojenost

zaméstnancul a nizSi vyskyt konfliktd.

Na zakladé navrhi a analyzy jsem vypracovala tabulku, ktera sumarizuje
doporuceni, které prameni z nastudované literatury a vysledkd vyzkumu (viz str.
66). Tabulka obsahuje body: Jak rozpoznat Sikanu, doporuceni pro organizaci
a doporuceni pro obét Sikany. Ziskané informace a vysledky vyzkumu budou
sdileny se zkoumanymi organizacemi, ale mohou se stat zakladem prevence i pro

jiné organizace, které se s konflikty a Sikanou setkavaji.
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Priloha 1 Vyzkumné rozhovory
Vyzkumny rozhovor €. 1
Mlzete se prosim kratce predstavit?

.Momentalné pracuji jako ucetni v jedné firmé, dfive jsem vSak pracovala jako
zdravotni asistentka. Nasledné jsem si dodélala vysokou Skolu a od té doby pracuiji

na rliznych pracovnich pozicich, napf. jako refentka obchodniho oddéleni.®
Vite, co znamenaji pojmy mobbing a bossing?

»,Mobbing nevim, asi néco obdobného jako bossing, ktery znamena povysSovani se
Séfa nad svym podfizenym, situace kde si vybiji své ego na svém zaméstnanci.

S timto mam bohuzel osobni zkuSenost.”

Mate s mobbingem ¢i bossingem osobni zkusenost? Byl psychoteror veden

ze strany vedeni nebo kolegt?

»,Ano, mam tuto zkuSenost. Za sv(j pracovni zivot jsem jiz vystfidala 5 riznych pozic
zaméstnani, ne vzdy byl odchod diky lepSi pracovni nabidce, ale dvakrat se stala
terCem pracovni Sikany. BohuZel jsem pracovala v prostfedi, kde mélo vedeni

tendenci k tomu ukazovat svoji moc.”

Jednalo se o soukromou ¢i statni organizaci?

~opole¢nost, kde jsem se setkala s problémy s vedenim byla soukroma.”
Jak dlouho jste pracovala v této organizaci?

,Pracovala jsem tam 5 let, po 5 letech jsem se vSak rozhodla odejit, jelikoz se

situace stala neusnosnou.”

Mlizete mi prosim popsat, co byl prvotni impulz toho, ze se vi¢i vasi osobé

nékdo chova sSpatné?

»,Ano, mohu. JelikoZ jsem nebyla v misté povolani narozena, mam odlidny dialekt

od mista, kde Ziji a bylo mi od za¢atku pfipominano, Ze jsem ,Cechacek” apod. coz
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jsem ze zacatku brala s rezervou. Postupem ¢€asu jsem pochopila, Ze to neni pouze
vtipkovani, ale urazky a narazky na moji osobu v€etné narazek na mého manzela.
To samoziejmé zacCalo gradovat v horSi narazky a slovni Sikanu. Bylo mi také

pfipominano, Ze mam nizsi vzdélani, Ze nejsem $éfem a ze budu poslouchat.”
Byl bossing od poé¢atku silny ¢i postupné gradoval?

,Ne nebyl, jak jsem jiz zminila, ze zaCatku to bylo formou legrace a potom to
nasledné zacalo prerUstat ve slovni Sikanu a také mé to pracovné demotivovalo. Do
prace jsem chodila s nevolnosti, jelikoz jsem méla strach z toho, co zase pfijde.
Zacaly i slovni ataky na moji nepfesnost, coz bylo velmi malicherné, jednalo se tfeba

o kfivé natidténé razitko v dokumentu.*
Dokazala byste popsat, jakym stylem s vami bylo jednano?

,BYylo mi davano najevo, Ze jsem néco méné nez je on. Zejména kvili mému niz§imu
vzdélani, méla jsem také ¢im dal vice prace, ale platové ohodnoceni se
nezvySovalo. MUj nadfizeny byl velmi naladovy, nechoval se taktné ani pfed kolegy
a zakazniky. Byl velmi arogantni, posmival se. Casto mél hloupé narazky na mého

manzela.”
Odrazil se mobbing bossing ve Vasem osobnim zivoté, jestli ano jak?

»Ano, dlouhou dobu jsem méla problémy s nespavosti, jelikoZ jsem se v noci budila
a zdalo se mi o praci a mém $éfovi. Byla jsem také ¢asto nervozni, nervozita a
nespavost mi pfinesla problémy s pleti. Mé chovani se stalo obranarské, tim
myslim, Ze kdyZ mi bylo néco vytknuto hned jsem se zacala branit a vSe jsem si

brala moc osobné, protoze mi tento ¢lovék narusil sebevédomi.”
Hledala jste chybu v sobé?

»,ANo, ptala jsem se ostatnim a blizkych, zda je se mnou néco v neporadku a jestli
jsem tak nesnesitelny ¢lovék, Ze se ke mné muze nékdo chovat takovym zplsobem.
Pfitom jsem pracovala ve 100 % nasazeni, pfestoZze mé déti byly malé a chodily do
Skolky, délala jsem pFfemiru neplacenych pres€ast a nikdy si v podstaté

nestézovala.”
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Mate néjaké nasledky, které se s mobbingen na vasi osobu dostavily

dlouhodobé?

»,Ano, musela jsem kompletné zménit obor. Motivovalo mé to také jit na vysokou
Skolu a po ukonceni teté pracovni pozice jsem byla rok nezaméstnana. Potfebovala

jsem si dodélat vzdélani, abych mohla pfejit do jiného pracovniho oboru.*
Zkousela jste hledat pomoc u blizkych €i odbornikt?

.Ne, pouze jsem to diskutovala s nejblizsi rodinou a kamaradkou. A také s kolegyni,

ktera natlak $éfa nevydrzela a po pul roce rozvazala pracovni pomér.*

Méla jste moznost obratit se na firemniho psychologa? Uvitala byste tuto

moznost?
,Ne, neméla. Tuto moznost bych uvitala.”
Jak jste tuto situaci vyresila?

,KdyZ uz byla situace neunosna a védéla jsem, Ze budu muset praci opustit. Setkala
jsem se s majitelem, kterému jsem situaci vysvétlila a ten mi fekl, Ze s tim nic

neudéla a jestli tam pracovat nechci, tak mazu odejit.”
Myslite si, ze se situace dala Fesit jinym zpisobem? Resila byste ji dnes jinak?
»Asi ne. Situace byla nefesitelna, jelikoz vedeni spoleénosti nevidélo chybu v sobé.*

Co byste doporucila lidem, ktefi maji pocit, Zze s nimi v praci nékdo zachazi tak

jak nema?

»,Aby si to nenechali libit, je spousta jinych mozZnosti. Odejdéte v€as a neztracejte

svUj drahocenny ¢as s lidmi, ktefi se na vas dopousti Sikany.*
Vzala jste si ze situace néjaké ponauceni?

,Kdybych se do takové situace znovu dostala, tak vim, Ze nema cenu situaci fesit a
vyCkavat a je nutna zména povolani, jelikoz mam zkuSenost takovou, Ze situace se

pouze zhorSuje. Kdyz narazite na nékoho, kde se chova jako muj byvaly $éf, ma
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tendenci ukazovat a zneuzivat svou moc a silu, tak proti tomu bojovat nemuzete.
BohuZel vétSina soukromych firem se o své zaméstatnance nestara, tak jak by méla,
psychika zaméstancu je nezajima a jelikoz to neni nikym kontrolovano tak se

situace nemulze ani zménit.*
Vyzkumny rozhovor €. 2
Vite, co znamenaji pojmy mobbing a bossing?

»,Ano, mam povédomi o téchto pojmech. Mobbing bych vysvétlil jako Sikanu mezi

kolegy a bossing jako Sikanu mezi nadfizenym a podfizenym.®

Mate s mobbingem ¢i bossingem osobni zkusenost? Byl psychoteror veden

ze strany vedeni nebo kolegt?

»> Mobbingem pfimou osobni zkusenost nemam, ale setkal jsem se s dlouholetym

bossingem.”
Jednalo se o soukromou ¢i statni organizaci?

~Jednalo se o soukromou organizaci, kterd se zabyva vyrobou a distribuci

zdravotnickych pomucek.”
Jak dlouho jste v této organizaci pracoval?

,Letodnim rokem bylo to bylo 20 let, v sou¢asné dobé jsem vSak v dlouhodobé

pracovni neschopnosti. Navrat do zaméstatnani neplanuiji.”

Mlizete mi prosim, co byl pro vas prvotni impulz toho, ze se vuci vasi osobé

nékdo chova sSpatné?

,Od samého zacatku jsem mél pocit, Ze se Feditel nebyl schopen ztotoznit s tim, ze
mam védomostné navrch. Zapal a zdjem o praci byl z mé strany velky, dotyCny
nemeél vibec predstavu, jak dosahuji takového obratu a Ze vim co délam. Citil jsem,
Ze na meé profesné zarli pravé kvuli jeho nevédomosti. Z tohoto divodu komunikace
zacala byt neosobni napf. pfi poradach, vzkazy od dalSich podfizenych, vyhybal se

mi, nefungoval Zadny podnikovy fad. Dochazelo k ¢astym kolizim, kdo je k ¢emu
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odpovédny. Nastaval velky chaos, diky neznalosti komodity a to co s procesem

vyroby tohoto produktu souvisi. Reditel se zabyval pouze finan&nimi toky.*
Byl bossing od poc¢atku silny ¢i postupné gradoval a jak?

»ANo, fekl bych Ze se bossing stupfioval. ZaleZelo vSak na okolnostech, obratu firmy
a pfedevsim jeho naladé. Myslim si, Ze se bosserovi zalibilo mit nade mnou moc a
psychicky mé tyrat a kdyz mél tu potfebu, tak toto chovani sililo nebo naopak, choval
se jako ,kamarad®. Situace se stala neunosnou, pfistup se zhorsil v poslednich 7
letech (z celych 20). Moje pracovni ohodnoceni neodpovidalo mému pracovnimu
vykonu. Moje mzda obsahovala pohyblivou prémiovou slozku, ktera byla nastavena
tak, aby v pfipadé jeho rozhodnuti nebylo vyplaceno nic nebo by byla prémie
kracena. Prisliby odmén a finaéniho ohodnoceni povaZzuji za plané sliby. V Clovéku
vyrustal pocit, Zze se nékoho doproSuje a to bylo pod mou uroven. Moje rodina byla
v8ak na moiji praci existenéné zavisla a nemohla jsem pouze odejit, jelikoz jsem se

bal, Ze bych si jinou praci s podobnou mzdou nenasel.”
Dokazal byste popsat, jakym stylem s vami bylo jednano?

.,Komunikace se pfenesla do vulgarismu, zvySeny hlas. Bosser vSak vétSinu ¢asu
spiSe nekomunikoval nez komunikoval. Konverzace obsahovala vymluvy, dopinény

slovy ,nevim*, béhem pracovnich schizek nesdilel vSe potfebné.*
Odrazil se mobbing bossing ve Vasem osobnim zivoté, jestli ano jak?

»,ANno, odrazil. Z ¢asti jsem jsou frustraci a naladu pfenasel do rodiny, nemluvil jsem,
nesdilel jsem své emoce, byl jsem nervozni a také zvySoval hlas. Myslim, Ze jsem
takto jednal, jelikoz ve mné rostla velka frustrace a také to na mé pfineslo vnitfni

nevyrovnanost. Byl to jakysi obranny mechanismus.”
Hledal jste chybu v sobé?

»1ohle je pro mé tezka otazka. Upfimné, nehledal jsem v sobé chybu, ale ted vim,
Ze jsem situaci mél feSit a nenechat si to libit, to povazuje za chybu z mé strany.

Minimalni podil viny na tom tedy uréité nesu, konflikt jsem si omlouval a byl naivni.”
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Mate néjaké nasledky, které se s mobbingem nebo bossingem na vasi osobu

dostavily dlouhodobé?

,Nasledkd mam hned nékolik. Za¢al bych s mym psychickym zdravim, a to hlavné
uzkosti, narusenym sebevédomim a vyvolani pochyb v sobé samém. Podepsalo se
to na mé i fyzicky, nemél jsem kvlli nadmérné pracovni zatézi ¢as na pravidelnou
stravu, Celil jsem denné velkému stresu. Nakonec situuace vyeskalovala tim, Ze
jsem dostal stresovou cukrovku, ktera u mé vyvolala mozkovou mrtvici. V souasné
dobé mam také odpor k praci, a to se povazuji za workholika, kterého prace vzdy

bavila.”
Zkousel jste hledat pomoc u blizkych €i odbornikti?

.Nékteré pocity jsem pfenasel do rodiny, ale nesdilel jsem je s rodinou, protoZe jsem
se citil poniZen a stydél se za takovou situaci. Citil jsem se, Ze mi vdak nerozumi a
uzavrel se do sebe. U odbornikd jsem nebyl, pfipadal jsem si moc hrdy na to, abych
potfeboval psychologa. V aktualni situaci uvazuji, Ze odbornou pomoc vyhledam,

abych si sebou do budouciho zaméstnani nenesl néjaky blok a strach.”
Probihala v této firmé néjaka skoleni, ktera by na toto téma upozornila?

.Ne, organizace, ve které jsem pracoval se snazila uSetfit na ¢em mohla. Neni
zajem investovat do zaméstnancu a jejich ochrany pfed danymi situacemi. Véfim,
Ze by se to mélo zménit, a to zejména u soukromych firem, jako je tahle. Skoleni o
tomto tématu jsou nezbytna a pfedejdou mnoha nepfijemnym okolnostem. Psychika

zaméstnancu je dualezita k pracovnimu vykonu.®

Mél jste moznost obratit se na firemniho psychologa? Uvital byste tuto

moznost?

,Bohuzel nemél. Kdybych tu moznost mél, urcité bych ji uvital a véfim, Zze by mé to
nutilo tuto situaci feS8it dfive a sdilet ji s odbornikem, ktery by této situaci mohl

pomoci.*
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Jak jste tuto situaci vyresil?

.Poté co jsem v zafi roku 2020 dostal stresovou cukrovku a nasledné mozkovou
mrtvici, situace mé donutila odejit do pracovni neschopnosti. Po ukon&eni zdravotni
neschopnosti, navrat neplanuji. Vim, ze stres pramenil z bossingu a nadmérné

pracovni zatéze.”
Myslite si, ze se situace dala resit jinym zptisobem?

,Kdybych se mohl vratit zpét na zacatek a byt o tuto zkuSenost moudrejsi, odesel
bych jiz pfi prvnich impulzech kdy jsem mél pocit, Ze se nékdo chova tak jak nema.
Situace se urc€ité dala fesit jinym zplsobem a to okamzitou zménou prace. Vim, ze

pravé muj nadfizeny je Clovék, kterému je jedno jak se citite a jaké Skody pacha.”

Co byste doporucil lidem, ktefi maji pocit, ze s nimi v praci nékdo zachazi tak

jak nema?

,Resit konflikt hned z pogatku, aby predesli nasledkim. Vyhledal bych odbornou
pomoc a poradil se, jak situaci fesit. Pokud by se situace nezlepS$ila, odeSel bych se

zaméstnani.”
Vzal jste si ze situace néjaké ponauceni?

»ANo, to rozhodné. Pokud budu pracovat v jiném pracovnim prostfedi, ¢lovék musi
byt vice obezietny a opatrny. Je nutnost rozliSovat pracovni a osobni Zivot a
nehledat si na pracovisti pratele, mit tyto Zivoty absolutné oddélené, aby toho nikdo

nezneuzil a nesnazil se vas v pracovnim zivoté poskozovat.”
Pro¢ resite situaci az po takové dobé?

~>amotna prace mé naplfiovala, to byl motor toho, pro€ jsem v praci setrval. Také
jsem se uklidrioval tim, Ze vSude jsou né&jaké problémy a nikde to nebude idealni.
Stal jsem si finan¢né zavisly na mé mésicni vyplaté a nemél sebevédomi na to,
praci ze dne na den zménit. Bossing ovliviil mou sebedivéru a sebevédomi.
Zdravotni problémy, které se mi stresem v praci dostavily mi otevfely oci, ale mrzi

mé, Ze jsem to nechal zajit az sem.”
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Priloha 2 Dotaznikové Setreni

Mobbing a bossing

Jaké je vase pohlavi? *

O Zena
O Muz

Do jaké vékové kategorie patrite? *
QO do 20 let
O 21-30 let
O 31-40 let
O 41-50 let
O 51-60 let
QO nad 61 let

Jaké je VasSe nejvyssi dosazené vzdélani? *
(O Bez vzdélani nebo netplné zékladni vzdélani
O zakladni
QO stiedni (s vyuéenim/bez vyuéeni, s maturitou/bez maturity, odborné i neodborné)
O Vyssi odborné
O Vysokoskolské - bakalaFsky titul
QO Vysokoskolské - magistersky titul

O Vysokoskolské - doktorsky titul nebo vyssi
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Vite, co znamenaji pojmy mobbing a bossing? *

O ANO
O NE

Dochazi na vasem pracovisti k ¢astym konfliktim? *

O Ano, velmi gasto

O Ne, velmi zfidka

Mate s mobbingem nebo bossingem osobni zkuSenost?
(Mobbing je druh Sikany na pracovisti mezi kolegy. Bossing je Sikana nadfizeného vici podfizenému pracovnikovi.) *

O ANO
O NE

S jakymi projevy pracovni Sikany jste se setkal/a?
[J Netmérnd kritika prace
[J Povysovani se a ponizovani
[J Prehlizeni, absence pozdravu, ignorace
[J zadévani prilis slozitych tkold
[J sexuélni obtézovani
[J Nevhodné vulgarni chovani
[J Neschvaleni dovolené
[J Prescasy
[ Prisvojeni si napadu

[ Zadné

Na jaké pracovni pozici pracujete? *

QO Podfizené

O Nadrizené

Jste nazoru, Ze negativni atmosféra pracovniho prostfedi ovliviiuje Vas pracovni vykon? *
QO uréité ano
QO spise ano
QO urtité ne

QO spise ne
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Myslite si, Ze na vaSem pracovisti dochazi k pracovni Sikané (mobbingu nebo bossingu)? *

O ANO
O NE

Byl/a jste informovan/a vedenim spolecnosti, jak se zachovat v pripadé setkani se s pracovni Sikanou? *

O ANO
O NE

Jaké nasledky Vam Sikana prinesla?
[J Nespavost, nevolnost (pfi pomysleni jit do prace)
[J pemotivace k praci
[J Psychicka tjma (pocity ménécennosti)
[J Velky stres a deprese
[ zdravotni potize

[J Nucena zména pracovni pozice (odchod ze zaméstnani)

[ Jiné

Jaké pohlavi je dle Vas ¢astéjsi volbou pro mobbing a bossing? *

O Zena
O Muz
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