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Anotace

Diplomova prace se zabyva problematikou mobbingu a jinych forem nasili na
pracovisti. V teoretické &asti jsou vysvétleny zakladni pojmy mobbing, bossing, Sikana,
sexualni obtézovani; je nastinén jejich vyvoj a sou€asna situace. Pozornost je
vénovana zakonnému vymezeni mobbingu a institucim, které se timto problémem
zabyvaji v Ceské republice a v zahranigi. V praktické &asti se autorka formou
dotaznikového Setfeni snazi ovéfit hypotézy, které se tykaji mozné mezinarodni
spoluprace v této oblasti a snazi se navrhnout feSeni téchto negativnich jevl na

pracovisti.

Klicové pojmy

Bossing, dotaznik, mobbing, pracovisté, sexualni obtézovani, Sikana.



Annotation

The diploma thesis presents mobbing and other forms of violence in the
workplace. In the theoretical section explains the basic concepts of mobbing, bossing,
bullying, sexual harassment, outlines the development and current situation. Attention
is paid to the legal definition of mobbing and institutions that deal with this problem in
the Czech Republic and abroad. In the practical part, the author via survey to verify the
hypothesis concerning a possible international cooperation in this field and attempts to

propose solutions to these negative phenomena in the workplace.
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Uvod

Pro diplomovou praci si autorka vybrala téma ,Mobbing / anti-mobbing —
moznosti a meze mezinarodni spolupfrace. K vybéru a rozpracovani tohoto tématu
ji vedlo nékolik impulsul: jiz nékolik let se opakované a Casto hovofi o ruznych
formach Sikany na pracovisti, autorka sama pracuje ve velké mezinarodni firme,
kde k mobbingu, bossingu a jinym formam nésili doch&zi, ackoliv si to firma
samotna nepfipousti a k vySe uvedené problematice se nevyjadfuje. Ve firmé sice
existuji nékteré nastroje vedouci ke zlepSeni mezilidskych vztahd, ale jejich
ucinnost neni dostatecna.

V teoretické ¢asti, ktera bude mit prevazné kompilaéni charakter, bude
struéné popsany zakladni pojmy nasili, agrese, Sikana, sexualni obtéZovani,
zvySenou pozornost autorka vénuje pojmim mobbing a bossing. Zde se prace
bude zabyvat jejich pfi¢inami, technikami, zpUsoby feSeni a dusledky, které
zpusobuji. V samostatnych kapitolach bude pojedndno o antimobbingovych
ujednanich a zakonech, o historii, vyvoji a souCasném stavu mezinarodni
spoluprace v oblasti mobbingu. Zavére¢na kapitola teoretické ¢asti bude vénovana
institucim, které se zabyvaji mobbingem v zahranici.

V praktické €asti byl vytvofen dotaznik, jez zkouma pohledy respondentl na
problematiku mobbingu ve velkych mezinarodnich firmach a zabyva se
perspektivami mozné mezistatni spoluprace. Dotazniky bude vyhodnocen a jeho
vysledky nasledné analyzovany.Cilem rozboru dotazniku ma byt ovéfeni
spravnosti pfedem stanovenych hypotéz.

Pfi stavbé dotazniku bude autorka postupovat podle teorie tvorby dotazniku,
zvoli si pfiméreny pocet otazek s cilem zjistit, jaky je pohled respondentl na
problematiku mobbingu a mozné mezinarodni spoluprace.

Respondenty dotazniku budou HR managefi a personalisté velkych firem,
které pusobi na ¢eském trhu, ale i v zahranici. | kdyz vSichni pracuji na pozicich,
na nichZz se setkavaji s problémy mezilidské komunikace, lze ocCekavat, Ze
vzhledem k choulostivosti tématu bude navratnost dotazniku nizSi a ochota
oteviené odpovidat na oteviené otazky mala. Autorka oslovi 50 mezinarodnich
firem, u kterych je pfedpoklad, Ze se problematikou mobbingu zabyvaiji.

Autorka si stanovi tfi zakladni hypotézy: 1) ) HR managefi a personalisté

velkych mezinarodnich firem maji jen velmi nizké povédomi o problematice



mobbingu, 2) zastupci firem nejsou ochotni pfipustit, Ze Sikana na pracovisti je
problémem, ktery se tyka | jejich spole¢nosti, 3) napravu sou€asného stavu spatfuji
HR manazefi a personalisté v lepSim zakotveni problematiky mobbingu a jinych
forem Sikany v zakonech a zakonnych opatfenich.jednotlivych statu.

Cilem prace je podat celkovy obraz dnesniho stavu mobbingu, bossingu a
jinych forem nasili na pracovistich nejen v Ceské republice, ale | v zahrani&i. Na
zakladé vzorku respondentu chce zjistit, zda existuje pfedpoklad pro vznik a rozvoj
mezinarodni spoluprace v boji proti mobbingu.

V praci bude pouzito nejen odborné literatury, jez bude fadné uvadéna dle
citacni normy, ale | informaci, jez budou ziskavany z elektronickych zdroji a zejména
z dotazniku, ktery je stéZejni sou€asti praktické Casti.

K hlavnim kniZznim zdrojom patii tyto prace: BENO, P.: Muj $éf, muj nepfitel?
Slapanice : Era, 2003. Kniha pojednavajici o mobbingu a bossingu je publikaci nejen
pro personalisty a vedouci pracovniky, ale | pro obéti nasili na pracovisti.
SVOBODOVA, |.: Nenechte se $ikanovat kolegou. Praha : Grada, 2008, Kniha
pfinasi informace, jak se mobbingu branit a jak mu pfedchazet. Soucasti jsou |
konkrétni situace. KRATZ, H. J.: Mobbing: jak ho rozpoznat a jak mu celit. Praha :
Management Press, 2005. Kniha se zabyva vznikem, pribéhem a duasledky
mobbingu, pfinasi i rady pro nadfizené, jak mobbing rozpoznat, a rady pro obéti, jak
se mu vyvarovat

V této diplomové praci budou pouzity metody analyzy, syntézy, dedukce a
indukce. V praktické €asti bude tvofit zaklad dotaznikova metoda, jeZz poslouzi
k ziskani zakladnich dat o obou profesich. Nasledné budou vysledky analyzovany

a vzajemné porovnany.



1 Teoreticka cast

1.1 Zlo, socidlni deviace, agrese, nasili

Na jednoduchou otazku, kde se v Clovéku bere zlo, je velmi téZzka odpovéd.
Po duvodech zla patraji lidé od samych pocatkl svoji existence. Pokud bude
znama pri€ina zla, bude mozné zlo redukovat ¢i dokonce odstranit uplné. Mnoho
odbornikdl z fad psychologl, sociologl se snazi objasnit, pro¢ se zlo objevuje
v neoCekavanych situacich, co vede jedince ke zlu a agresivnimu chovani.
Otazku si vSak nekladou pouze odbornici, ale i laici, my vSichni, jelikoz s projevy
agrese se setkavame kazdodenné a velmi téZko se s nimi vyrovhavame. Lidé se
agresivity boji, nevi, jak s ni nalozit. Objevuje se v kazdém z nas, ale jen velmi
obtizné ji muzeme spoleCensky pfipustnym zplsobem vybit. Dochazi kK jeji
kumulaci a na zavér je lepSi nepomyslet. Staci se chvili zastavit v medialnim
svété, ktery je naplnén agresi, zlem, krvi. VSe je uz naprosto bézné, jen zplsoby
pachani zla mi pfipadaji stale bezcitnéjsi a krutéjSi. Mlze se stat, ze tento stav uz
pfijimame jako pfirozeny.

Zlo je nelogicka, iracionalni veliCina. Neda se vysvétlit. Pokud by to bylo
mozné, znamenalo by to obhajobu zla a jeho ospravedinéni. Pivod zla tedy
zustane navzdy utajen, nenajde se dlivod, proc je nutné.

Pojem socialni deviace se poprvé objevil v americké a britské sociologii ve 40.
letech minulého stoleti. Sociologie definuje deviaci jako zvrhlost & nemravnost.
Obecné Ize deviaci definovat jako nepfizpusobeni se stanovené normé, jez je
akceptovana spole€nosti. Deviantni chovani je naruSenim socialni normy a je
sankcionovano pravn& moralné & naboZzensky. Casto se rozliSuje deviace
z hledisek dvou rovin — psychologické a sociologické, jez se vzajemné prolinaji.
Teorie vychazeji bud z rozboru aktéra i situace. Existuji typy lidi, ktefi maji sklon
chovat se deviantné. Jejich zafazeni je mozné na zakladé biologickych dispozic
nebo psychiky aktéra. Situaéni teorie vychazi z pfedpokladu, Ze deviantem se
Clovék nerodi, ale stava se vlivem pfilezitosti. Volbu deviantniho chovani ovliviuji
pokusSeni, provokace, negativni pfiklady. Situacni teorie chape deviaci jako

vysledek interakce aktéra a dané situace.
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Z velkého mnozstvi teorii deviace lze vycClenit tfi zakladni sméry. Prvni smér
hleda pfiCiny deviace v biologickych faktorech, v dédi¢né zatézi, vlivu rasy apod.
Druhy smér nachazi pfi€iny v psychologickych faktorech, jako jsou poruchy
osobnosti, extrémné silné zatéze organismu. Treti smér vychazi ze socialnich
podminek, tedy z vlivu masovych médii, vysoké koncentrace obyvatelstva ve
velkoméstech, neutéSené socialni situace mnoha rodin.

Deviantni chovani vétSinou vede ke spoleCenské reakci, ktera sméfuje
k ochrané spole¢nosti a jedincu, napravé provinilce €i varovani kazdého, Ze
odchylky od spoleéenské normy nebudou tolerovany.*

Definovat pojem agrese je velmi obtizné, nebot projevl agrese je velké
mnozstvi. Agrese muze byt jednak chapana jako nasilné poruSovani prav
druhého ¢lovéka.? Je tézké rozlisit formy agrese, jichz bychom se radi ziekli, od
t&ch, jez musime mit k dispozici, abychom piezili.® Néktefi psychologové oznaduji
agresi jednak jako ublizovani a poskozovani, ale také jako pozitivni chovani a
jednani sportovce &i podnikatele. Tento jev je v socialni psychologii pojmenovan
jako asertivita. Agrese je Casto spojovana s fyzickym napadenim druhé osoby.
Agrese vSak nemusi mit jen podobu fyzického napadeni, Casto se vydéluji tfi
zakladni podoby agrese: fyzické poskozeni jiné osoby, psychologické zranéni
druhé osoby v podobé ponizovani, urazeni, zesmésnovani, vydirani, a poskozeni
majetku jiné osoby.

Agrese je chapana jako chovani, jez je zaméfeno na ubliZzeni a posSkozeni jiné
osoby. Dulezitym faktorem je skute€nost, zda bylo agresivni chovani vykonano
zameérné a cilevédomé. V opacném pfipadé, pokud je ujma zplsobena nahodné
¢i z neopatrnosti, se o agresi nejedna.

Agrese je Clenéna na instrumentalni a emocionalni. Instrumentalni agrese je
prostfedkem, jak dosahnout vnéjSiho cile. Emocionalni agrese je typicka
pritomnosti silnych negativnich citl, agrese zde neni prostfedkem, ale cilem
sama o sob&.* Emociondlni agrese je také nazyvana zlobnou a sméfuje
k poSkozovani objektu a ma nejspiSe pudovy puvod, instrumentalni agrese je

naudenou socialni technikou.” Emocionalni agrese je ,horka“, zatimco

! BARTLOVA, S.: Socidini patologie. Brno : NCO NZO, 1998, s. 53.

2 CERMAK, I. : Lidskd agrese a jeji souvislosti. Zd'ar nad Sazavou : Fakta, 1999, s. 204.
3 Tamtéz, s. 213.

4Tamtéi, s. 226.

> NAKONECNY, M.: Encyklopedie obecné psychologie. Praha : Akademia, 1997, s. 447.
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instrumentalni je ,chladna“.® Néktefi psychologové k vy$e uvedenym typdm
agrese pridavaji jeSté tyranizovani, pro néjz je typické opakované ublizovani
béhem urcitého €asového useku. Hlavnim rysem je nerovnost v sile mezi
agresorem a obéti.

Dle Moyerovy klasifikace, jez je zaloZzena na studiu zvifat a je podnétna i pro
porozumeni lidské agresi, se rozliSuje sedm typl agrese:

1. Predatorska agrese je uto€nym chovanim zvifete proti pfirozené Kofisti.

Jde o mezidruhovy typ agrese.

2. Agrese mezi samci je vnitrodruhovou agresi slouzici k nastoleni hierarchie
ve skupiné.

3. Agrese vyvolana strachem se vyskytuje v situaci, ktera neumozriuje unik a
ktera ohrozuje jedince. VZdy ji pfedchazi pokus o uték.

4. Drazdiva agrese je vyvolana riznymi objekty. Pfedchazi ji frustrace, bolest,
hlad, Unava.

5. Matefska agrese je reakci matky v situaci ohrozeni jejiho mladéte.
Sexualni agrese je vyvolana stejnymi podnéty, které jsou pficinou
sexuélnich reakci.

7. Agrese jako obrana se objevuje jako reakce na naru$eni jiZ vymezeného
azemi.’

Casto byvaji zamérnovany pojmy agrese a nasili. Nasili mize byt jednim

z projevl agrese v chovani. Nékdy je z agrese vyclefiovano jako samostatna
podkategorie. NejCastéji je definovano jako zamérny pokus nékomu fyzicky
ublizit. K zakladnim motivim nasili u lidi patfi chamtivost i etnicka nenavist.
V méné rozvinutych civilizacich dominuje manualni nasili s etnickou motivaci. Ve
vyspélych spoleCnostech prevazuje ekonomické nasili, které ani chamtivost
nezastira.

Odbornici se snazi odpovédét na otazku, zda je nasili problémem dusevniho
zdravi. MUDr. Jan Volavka pfichazi s nasledujici odpovédi: ,Existuje mnoho
variant nasili, z nichZ nékteré jsou primym nasledkem véazné duSevni nemoci a
Jiné jsou pachany lidmi, ktefi Zadnou diagnostikovatelnou dusevni nemoci netrpi.

Spravné je prikladana ddleZitost mezigeneracénimu prenosu nasili.

® SLAMENIK, I., VYROST, J.: Socidini psychologie. Praha : ISV, 1997, s. 453.
7 CERMAK, 1. : Lidskd agrese a jeji souvislosti. Zdar nad Sazavou : Fakta, 1999, s. 253.
8 HAYESOVA, N.: Zdklady socidini psychologie. Praha : Portal, 2003, s.54.
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Obéti nasili se muze stat kdokoliv. U urcitych jedincl vSak Ize pfedpokladat,
Ze se stanou obétmi. Jsou to lidé nécim vyjimecni. Rasou, nabozenstvim,
politickymi postoji, Jsou to jedinci oslabeni a osaméli, introverti, lidé s vadou feci
&i s jinou odlisnosti. Clovék n&jak napadny je nejéast&jsim teréem utoku. Miize se
jednat i o lidi uspésné, ktefi svoji praci a schopnostmi ohrozuji zazité stereotypy.

Plati jednoducha premisa, Ze nasili je agrese, ale agrese nemusi mit podobu

nasili.

1.2 Oblasti nasili

V ramci socialni psychologie se rozeznavaji Ctyfi oblasti, kde se projevuje
nasili.

Institucionalizované nasili zahrnuje jevy jako genocida, deportace, valky. Je
pro néj typické vyuzivani organizovanych celkd a instituci. Typickym pfikladem jsou
vojaci, policisté, zastupci vézeriské sluzby. Tito lidé pachaji nasili, jez vyplyva ze
stanovenych pfikazu.

Nasili v rodiné zahrnuje Sirokou oblast fyzického, sexualniho a emocionalné
negativniho zachazeni jednoho ¢lena rodiny s jinym ¢lenem rodiny. Rodinu vSak tvofri
osoby, jez se od sebe odliduji fyzickou silou, rozumovou vyspélosti, pohlavim.
Rodina tvofi uzavienou skupinu, takze nasili je v ni velmi téZko odhalitelné.

Castym jevem je nasili ve $kolach, Nasili ma obvykle formu $ikany, kdy obé&t
musi Celit fyzickym a psychickym utokim svych spoluzaki. Muze byt vykonavano
jednotlivcem nebo skupinou, obéti je vSak vétSinou jednotlivec. KliC¢ovym bodem je
rozdil v moci agresora a obéti. Zdrojem moci je u déti nejCastéji fyzicka sila.

Vzhledem ktématu diplomové prace je nutné vénovat zvlastni kapitolu

poslednimu typu prostredi, kde se nasili odehrava, a to pracovisti.

1.3 Nasili a konflikty na pracovisti

Na pracovisti se vyskytuji prakticky vSechny formy nasili a agrese, prevazuje
agrese psychicka — verbalni, nepfima a pasivni. Do nasili na pracovisti zahrnujeme
mobbing, bossing, bullying a sexualni obtéZovani. Dominanci méné zavaznych

ublizeni na pracovistich lze vysvétlit vétSim rizikem odplaty pro agresora a vétSim
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poctem svédkul jeho agrese. Nasili na pracovisti je spiSe jevem latentnim. Pokud se
na pracovisti vyskytne, je ukryto v mensi socialni skupiné organizace ¢i instituce.

Za psychické tyrani na pracovisti je chapano kazdé zneuzivajici chovani, jez
se projevuje v jednani, slovech, €inech nebo gestech, ktera poskozuji osobnost, jeji
dustojnost a fyzickou nebo psychickou integritu jedince a které ohroZzuiji jeji pracovni
misto &i znehodnocuji pracovni klima prostredi.’

Spoustéem nasili na pracovisti jsou konfliktni situace. Ty jeSté nemusi vyvolat
jakykoliv druh Sikany; konflikty mezi lidmi totiz vznikaji z divodu rozdild v rysech
osobnosti, v zajmech, idealech, pudech. Lidé jsou ruzni a je normalni, Ze si Cast
nerozumi. | soudrzny tym zaziva stfidani obdobi klidu a narognéjsich chvil.*°

Konflikt 1ze definovat jako ostry, vyhroceny spor verbalniho ¢i brachialniho
charakteru. Jsou rozliSovany dvé skupiny konfliktd — interpersondlni, ktery probiha
uvnitf socialni skupiny, a intrapersonalni. V dusledku obou typa konfliktd dochazi ke
zménam v pracovnim vykonu, k naruSeni psychické rovnovahy.

Interpersonalni konflikt je stav, kdy se stfetava jednotlivec s vné&jSim
prostfedim, s lidmi. Je rozliSovan konflikt jedince s jedincem, jedince se skupinou a
skupiny se skupinou. V pfipadé konfliktu vice osob dochéazi ke vzniku koalic, neboli
klik. Klika provadi svoji ¢innost po pfedchozi dohodé, ma spoleCny zajem na ziskani
moci. Typickymi znaky jednani kliky s vedoucim pracovnikem patfi dezorientace
vedouciho klamnymi informacemi, sabotovani pfikazii za ucCelem nedosazeni
uspéchu vedouciho, odstranovani lidi, pomlouvani a zveliCovani sebemensich omyll
a nedostatku vedouciho.

Priciny konflikti na pracovisti je mozno spatfovat ve Spatnych mezilidskych
vztazich, ve formalni organizaci, v ekonomické oblasti a ve Spatnych pracovnich
podminkach.* Konflikty maji negativni vliv na pracovni klima, mohou vést
k absentérstvi, fluktuaci a k porucham zdravotniho stavu ¢lovéka.

Intraindividualni konflikt je charakterizovan situaci, pfi niz se stfetnou protichidné
motivy uvnitf jedné osobnosti. Je rozliSovano nékolik typu intraindividualnich
konfliktd.

9 HIRIGOYEN, M. F. : Psychické nasili v rodiné a v zaméstnani. Praha: Akademia, 2002, s. 59.

10 VENGLAROVA, M.: Sestry v nouzi, syndrom vyhoreni, mobbing, bossing. Praha: Grada Publishing, a. s., 2011, s.
91.

1 KOHOUTEK, R.: Zdklady uZité psychologie. Brno: Cerm, 2002, s. 224.
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Konflikt mezi dvéma kladnymi hodnotami, kdyz Ize ziskat pouze jednou. Opacnym
typem je volba mezi dvéma zapornymi cili. Konflikt ambivalentnich postoju je typicky
pro nevyrovnané osobnosti.

Podle sklonu lidi k prozivani vnitfnich a vnéjSich konfliktl je rozeznavan typ
osobnosti s malou internalizaci frustrujicich podnétl, ktery si nepfijemné zkuSenosti
z konfliktd nebere pfilis§ k srdci a m& sklony k opakovanému konfliktnimu FeSeni
naro¢nych situaci. Opacné se chova typ s vysokou internalizaci frustrujicich podnét,
ktery velmi intenzivné proziva emoce spojené s konfliktni situaci. Tento jedinec si
vétSinou vezme ponauceni, i kdyZz ma sklon k vnitinim konfliktim.

Nékteré osoby maji diky své labilité silné tendence k vyvolavani konfliktd. V tomto
pfipadé se tito jednotlivci oznacuji jako konfliktogenni osobnosti, které casto
intenzivné prozivaji ambivalentni postoje. Maji sklon k subjektivni interpretaci reality.
Chovani téchto jedinci Casto vede ke konfliktlim, nebot jsou neustupni a velmi
kriticti. Konfliktogennost osobnosti je podminéna jak vrozenymi faktory, tak i
vychovou €i socialnimi faktory.

Reseni konfliktd ma &tyFi faze:

e Definovani, tj. co nejpfesnéjsi vymezeni konfliktu

e Generovani, tj. stanoveni alternativnich reseni

e Hodnoceni a vybér nejvhodnéjsi alternativy

e Implementace (provedeni) navrzeného feSeni a zjisténi, jak se osvédcilo

Konflikty na pracovisti jsou pfirozenou soucasti Zivota firmy €i organizace. Nikdy
nemohou byt zcela eliminovany, naopak jsou ¢asto i nositelem pozitivnich zmén.
Cilem by tedy nemélo byt se konfliktdm vyhybat za kazdou cenu, ale snazit se o
minimalizaci jejich moznych destruktivnich nasledku.*?

Z hlediska rdznych typu konfliktd maze jit o:

o Konflikty pfedstav — vznikaji tehdy, pokud existuji rozpory mezi tim, jak lidé
vnimaji konkrétni situaci a co si z ni zapamatuji

e Konflikty nazord - vyplyvaji zrozdilnych hodnoceni jednotlivych
skutecCnosti, z jejich odliSné interpretace

e Konflikty postoju — vznikaji na mistech, kde se jedn& o rozdilné tendence a

pristupy ucastnikd k jednani v obdobnych situacich

12 BEDRNOVA, E., NOVY, I.: Psychologie sociologie fizeni. Praha: Management Press, 2007, s. 251.
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e Konflikty zajm0 — vyjadfuji rozdilné, mnohdy protikladné usili jednotlivych
ucastniki komunikace o uspokojeni jejich potreb
V konfliktni situaci dochazi k potlaeni racionalniho uvazovani vlivem rozmanitych
emocionalnich reakci. Dusledkem je posléze nelogicka argumentace, zkresleny
vyklad minulych €i souCasnych situaci, ztrata sebekontroly, sniZeni respektovani
autority, narusena komunikace, obsahujici nadavky urazky, vzajemné okfikovani.
Zvladnuti konflikti vyZzaduje od ucastnikd konfliktu i od vedouciho pracovnika,
ktery vznikly problém fesi, velkou fadu komunikacnich dovednosti. Pfi feSeni sporu
ma velky vyznam i styl feSeni konfliktGd. V ramci socialni psychologie je rozliSovano
pét zakladnich styli zvladani konfliktu:
e PrizpUsobivy styl — jednani je kooperativni, ale nikoliv sebeprosazujici
e Unikovy styl — zahrnuje pfistupy, jeZ jsou nesebeprosazujici a
nekooperativni.
e Kompetitivni styl — zastupuje jednani, ktera je kooperativni, ale nikoliv
sebeprosazuijici
e Kooperacni styl — zde je jednani jednak sebeprosazujici, ale i
spolupracujici. Tento pfistup byva nazyvan jako oboustranna vyhra.
e Kompromisni styl - jednani je na stfedni Urovni v oblasti spolupraci i
v oblasti sebeprosazovani. Pro této styl je typické, Ze obsahuje sérii

postupnych ustupku. Je to velmi vhodny styl feSeni konflikta

1.4 Sikana a jeji ucastnici

Pojmem Sikana, neboli bullying oznacuje fyzické a psychické tyrani jedince
v kolektivu. KdyZ je pojem spojovan se predevsSim se Skolnim prostfedim, k Sikané
dochazi ve vSech vékovych a socialnich skupinach. Setkat se s ni mizeme tedy
nejen ve Skolnich lavicich, ale i v organizacich zaloZzenych na jasné hierarchii, ve
véznicich, v rodinach i v jakémkoliv zaméstnani. Podle toho, zda je plivodcem kolega
Ci nadfizeny, mluvime o mobbingu nebo bossingu.

Variant Sikany je velké mnozstvi, podobné jako metod, kterymi je provadéna.
K typickym znakim patfi zejména fyzicka €i pocetni pfevaha.

Slovo Sikana ma sv(j pavod ve francouzském slové ,chicane®, coz je mozné
prelozit jako zlomysIné obtéZovani, tyrani, pronasledovani. Pojem Sikana se vyuziva i

ve vyznamu zneuzivani moci, obtézovani byrokratickym statnim aparatem.
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Agresorem tak mulze byt statni ufednik, policista. Prvni vyznam je vSak daleko
Cetnéjsi, Sikanou je oznacovano opakované tyrani, ponizovani jedince nebo skupiny
jinym jedincem nebo skupinou.

Bullying je pfekladan jako tyranizovani, zastraSovani, Sikanovani. Slovo je
odvozeno od substantiva bully, jez znamena kruty Clovék, tyran, hulvat. V podstaté
Ize pojmy $ikana a bullying povaZovat za synonyma.*®

Sikana je povazovana za projev patologickych interpersonalnich vztaht. Vztah(,
které vyvolavaji u obéti dlouhodobéjsi a stupriujici se psychické nasili. Obét se snazi
uniknout z nepfijemné situace jakymkoliv zplUsobem. Pfi¢iny nasilného jednani
hledaji odbornici v osobnosti agresora, v osobnosti obéti a v podminkach, v kterych
Sikana probiha.*

Motivem agresorova jednani byva vétSinou nevyfeSeny vnitini konflikt, viastni
zkuSenost ziskana v roli obéti Sikanovaného. Bezprostiednim motivem pro vznik
agresivniho chovani je jednani potencialni obéti, jeZ nabizi pfilezitost pro ventilovani
konfliktu agresora.™

Sikana je chapana jako porucha v komunikaci sociélni skupiny. V pfipadé Sikany
se tak nejedna jen o vztah agresora a obéti, ale i o celkové klima skupiny. Sikana méa
svUj vyvoj a dynamiku. Sméfuje od prvni faze, vzniku ostrakismu, az k posledni fazi,
systematickému ni€eni pozitivnich vztahu ve skupiné.

V prvni fazi, zrodu ostrakismu, dochazi k vylou€eni jedince ze skupiny. Podminky
vzniku mohou byt Uplné nenapadné, iniciatory Sikany nemusi byt agresivni jedinci,
ale obycejni lidé. V kazdé socialni skupiné se objevuji jednotlivci, ktefi stoji na okraji,
jsou méné oblibeni. Bézné se pro jejich oznaceni pouziva pojmi Cerna ovce,
outsider, obétni beranek. VSichni jedinci, ktefi se dostanou na okraj skupiny,
zakouseji na vlastni kdzi prvky ostrakismu. ,Jde o mirné, prevazné psychické formy
nasili, kdy se okrajovy clen neciti dobfe — je neoblibeny a neni uznavan. Ostatni ho
vice ¢i méné odmitaji, nebavi se s nim, pomlouvaji ho, spfadaji proti nému intriky,
délaji na jeho tdet drobné legracky apod.“® Vy$e popsany stav je zarodkem $ikany,
je nazyvan ostrakismem a muze prerUst do druhé faze.

Ve fazi psychické agrese a pfitvrzovani manipulace slouzi ostrakizovani jedinci

jako ventil. Spolupracovnici i spoluZaci si na nich odreagovavaji Spatné pocity, jez

B BENO, P.: MUj $éf, mijj nepfitel? Slapanice: Era, 2003, s. 10.

1 SPURNY, J.: Psychologie ndsili. Praha: Eurounion, 1996, s. 114.

- SPURNY, J.: Psychologie ndsili. Praha: Eurounion, 1996, s. 115 — 116.
!® KOLAR, M.: Bolest &ikanovdni. Praha: Portdl, 2001, s. 36.

17



mohou mit rozmanitou pficinu. DalSi vyvoj zavisi zejména na stupni pozitivniho
zameéfeni skupiny a na postojich pracovnikl &i zaku k Sikanovani. Pokud ve skupiné
existuji pratelské vztahy, soudrznost, pozitivni moralni hodnoty, pokusy o Sikanovani
nemaji vétsi Sance na uspéch. Jestlize je vSak imunita skupiny vuci Sikané oslabena,
je pravdépodobné, ze nasili ve skupiné hluboce zakofeni. Agresivni jednani se
zacCina opakovat, hlavni agresor své utoky proti obéti provadi s cilem pobavit ostatni
Cleny skupiny.

Ve tfeti fazi dochazi ke vzniku jadra, skupinky nejsilnéjSich agresoru. Tito jedinci
spolupracuji a systematicky Sikanuji nejvhodnéjSi obéti. Socialni skupina je jiz v této
fazi rozdélena na podskupiny, které bojuji o svlj vliv. Pokud se nenajde silna
pozitivni podskupina, ktera bude rovnocennym partnerem ,tvrdému jadru“, €innost
jadra muze bez problému pokracovat.

Ve cCtvrté fazi prejima vétSina &lend skupiny normy agresorl. Jejich normy se
stavaji nepsanymi pravidly. U ¢lenl skupiny dochazi k vytvofeni alternativni identity,
jez je poplatna normam agresoru. | jindy bezproblémovi ¢lenové skupiny se zacnou
chovat kruté a aktivné se podileji na Sikané.

Cely proces je zakoncen pfijetim norem agresoru vsemi ¢leny skupiny a dochazi
k nastoleni stadia totalitni ideologie Sikanovani, tzv. stadia vykofistovani. Ve skupiné
definitivné vitézi zlo, plvodné neutralni Clenové jsou stale vice konformnéjsi,
pfinlizeji se zajmem agresi a dokonce se stavaji aktivnimi agresory. Nasili je

povazovano za normu, standard.

18



1.5 Bossing

Bossing Ize definovat jako Sikanu ze strany vedouciho. Je to ucelova likvidace
zaméstnancul. Je to utocné, Sikandzné cilené jednani vedouciho vuci podfizenému,
jez trva v delSim Casovém useku. Jde o zneuzivani a prosazovani moci z pozice
nadfizeného — bosse. Z pozice vedouciho ma Sikana stejna specifika jako mobbing,
ale byva daleko skodlivéjsi. Nejen kvuli tomu, Ze nadfizeny by mél regulovat a
eliminovat nezdravé Zivotni prostfedi, ale hlavné proto, Ze pfed bossingem nema
Sikanovany podfizeny témér zadnou Sanci uniku. Vedouci pracovnik drzi obét ,v

Sachu® a ovliviiuje pracovni postaveni a podminky svych podfizenych.

1.5.1 Priciny vzniku bossingu
NejCastéji je rozliSovano Sest zakladnich pfi€in bossingu. Na prvnim misté je

tfeba uvést strach ze ztraty vlastni autority. Zde je mysSlena autorita vedouciho
pracovnika, jez je vytvofena na zakladé pracovni pozice a ne pfirozeného respektu.
Tendenci k tomuto typu Sikany maji jedinci s nizkym sebevédomim. Jejich hruba a
vulgarni chovani va¢i svym podfizenym a celému okoli jsou pouhou maskou
osobnich probléma, neurotického chovani.

Dalsi pficinou vzniku bossingu je strach o vlastni pozici. Vedouci ,zarli“ na
svého podfizeného. Inteligentni, kreativni podfizeny mulze predstavovat realnou
hrozbu pro nadfizeného. To je divod, pro¢ mnoho nadfizenych ve snaze si udrzet
vlastni pozici zane jednat z pozice sily.

U nadfizeného pracovnika se Casto projevuje i strach ze ztraty kompetenci.
Musi mit v8e pod neustalou kontrolou, podfizeni jsou podrobovani opakované
kontrole a pfezkuSovani. Nadfizeny nuti své zaméstnance, aby ho informovali o
vSech malickostech. Podfizeni jsou neustale ukolovani. Aniz by mnohdy chapali
smysl ulozené prace.

U vedouciho pracovnika se mlze projevit strach, ze se jeho podfizeni proti
nému spiknou a vytvofi vuci nému opozici. Neustale patra po mozném podfizeném,
jez by se mohl stat mluv&im opozice. Jako jedinou protizbrafi nachazi preventivni
atok a nastoleni atmosféry strachu. Pfedpoklada, ze v atmosféfe strachu se budou

podfizeni bat, budou se mu snazit zavdécdit i nebudou na sebe pfilis upozorfovat.
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Jednim ze silnych motivl bossingu je hnév na organizaci a tlak shora, ke
kterému dochazi zejména v obdobi reorganizace. Vedouci projektuje svoje frustrace,
jez vyplyvaji z negativniho vztahu se svymi nadfizenymi, na své podfizené.

K pficinam bossingu patfi i negativni povahové vlastnosti vedouciho, jez se
projevuji v okamziku ziskani moci nad ostatnimi lidmi. Touha po moci a vyfizeni ucta

s nékterym podfizenym jsou silnym motivem k Sikané.

1.5.2 Techniky bossingu

Vedouci pracovnik pouziva k Sikanovani odliSné strategie, jez vyplyvaji
z mocenské pozice vUgéi postizenému podfizenému.

Jednou ze strategii je pfidélovani sisyfovskych ukoll. Vedouci pfidéluje ukoly,
které jsou bud uplné nesmysiné ¢i minimalné rozporupiné.

K dalSim strategiim nalezi zadavani sice smysluplnych ukolu, které jsou vSak
pod kvalifikaéni a odbornou uroven Sikanovaného pracovnika. Opacnou taktikou je
pak pfidéleni ukolu enormné obtizného, jehoz spinéni je nemozné. Nékteré védomé
zadané ukoly mohou zpuUsobit postizenému i zdravotni Ujmu, pokud je napf.
alergikovi pfidélena prace v nevhodném prostfedi. Pracovnikovi mohou byt pfidéleny
ukoly, které jsou pro néj obtizné i z osobnich divodu.

Castou taktikou bossingu je trvala kontrola. Obét je kontrolovana nad b&zny
ramec na daném pracovisti. Agresor kontroluje vSe, co souvisi s pracovnim
procesem, zejména efektivni vyuzivani pracovni doby, délku prestavek. Tato
strategie je i velmi jednoduSe obhaijitelna, nebot vedouci musi kontrolovat pInéni
ukoll a pracovni moralku svych podfizenych.

Vedouci muze pro Sikanovaného pfipravit tzv. nepfijemné prekvapeni. Po
delSi nepfitomnosti z divodu nemoci je pfemistén podfizeny do jiné kancelare,
k jinému stolu, jsou mu odejmuty pracovni pomucky ve prospéch jiné osoby.

Agresor muze svému podfizenému postupné odebirat kompetence, odvolavat
ho z pInéni naro¢néjSich ukoll, byt je podfizeny doposud bezproblémové zvladal.
Posléze jsou podfizenému pridélovany ukoly, jeZ jsou pod jeho odbornou urovern.

Pracovni izolace rovnéz patii mezi b&zné metody bossingu. Sikanovany
pracovnik neni zvan na porady, neni informovan o podstatnych vécech a dullezitych

rozhodnutich. Podfizeny ma nabyt dojmu, Ze je na pracovisti zbyteCny.
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1.5.3 Dusledky bossingu
Tuto podkapitola Ize rozdélit do dvou cCasti. Bossing pfinasi nasledky jednak

pro obét, tak i pro nadfizeného.

V okamziku, kdy si vedeni firmy vS§imne, Ze obét Sikany ¢asto chybi, nepodava
standardni pracovni vykony, objevuji se stiznosti na jeji chovani, zacne byt postizeny
pracovnik vniman jako zdroj neklidu a divod snizenych pracovnich vykonu. Jen
ojedinéle se personalni oddéleni zajima o pfiiny zmény chovani obéti, vétsinou je
kol jednoznaény — zbavit se nepohodiného pracovnika. Castou metodou, jak se
zbavit nepohodIiného pracovnika, je vypovéd ze strany zaméstnavatele nebo dohoda
o ukonCeni pracovniho poméru, jeZ je spojena s odstupnym, aby vypovéd byla pro
obét lakavéjsi. Béznym prostfedkem, jak se zbavit zaméstnance, jsou Casté vystrahy
a upozornéni. Neni vibec obtizné dokazat zaméstnanci, ze pochybil. A pokud se
jedna o obét bossingu, jez je dlouhodobé ve Spatném psychickém stavu, pak je to
jesté snazsi. Nadfizeni se snazi obét izolovat od kolegu, a tim ji donutit
k dobrovolnému ukon&eni pracovniho poméru. Podobnou metodou je i pfikladani
pracovniky na rizna mista v ramci firmy &i organizace.

Situace nadfizeného pracovnika, agresora je uplné odlisSna. Jako vedouci
pracovnik ma znac¢né pravomoci a prestupky proti podfizenym jsou velmi tézko
prokazatelné. Muize zadrzovat informace, 3$patné informovat zaméstnance,
v dulezitych okamzicich se nevyjadfovat a posléze svadét odpovédnost na
podfizené. To vSe se vSak velmi Spatné prokazuje. Naopak, pokud nema Sikanovy
pracovnik na své strané vétsSinu kolektivu, nema velké Sance na udrZzeni na svém
pracovnim misté.

Selhani vedouciho pracovnika ma pro tyraného podfizeného zavazné
nasledky, doprovazené psychosomatickymi a socialnimi potizemi jako u mobbingu,
jelikoz Clovék vystaveny bossingu se citi je$té bezmocnéjsi nez pfi Sikané ze strany

svych kolegu.
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1.6 Pojem mobbing a jeho faze

Pojem mobbing je odvozen z anglického slova , to mob“, coz lIze prelozit jako

t.*” Vyraz mobbing nejdfive pouzival rakousky etolog

urazet, utlaCovat, napadat, utocCi
K. Lorenz, ktery jim oznacCoval utok zvifeci tlupy na vetfelce. Do oboru psychologie
prace byl vyraz pfenesen az v 60. letech 20. stoleti.

Velmi vystizné je podstata mobbingu charakterizovana ve slovech H. J. Kratze:
,vSude, kde spolu lidé pracuji del§i dobu, rozhodné neviladne idylicka atmosféra,
nybrz stale znovu dochazi kneshodam, které nas vytrhavaji z kaZzdodenni
jednotvarnosti, zvedaji bourlivé viny a je tfeba je urovnavat. Vznikaji tfenice, pnuti,
zasti a rozmiSky mezi zaméstnanci podniku patfi ke svétu prace jako molekuly vody
k mofi. NeSkodnou SusSkandu, hlasitou hadku mezi Cleny pracujiciho tymu nebo
docasny souboj dvou bojovnych kohoutt jeSté nenaznacuje na mobbing. Kazdodenni
konflikty se silnym emocionélnim nabojem, které Ize povaZovat spi$ za bézné, jesté
nevzbuzuji Zadné obavy. Musime s témito stresovymi situacemi volky nevolky Zit,
nebot ,kdyz se kaci les, létaji tfisky“. A kdyZz se tyto konflikty sprovodi ze svéta hned
druhy den, jakmile vychladnou horké hlavy, povazZujeme dotyénou zalezZitost za
vyfizenou — prosté se zase jednou ukazalo, Ze jsme jenom lidi.“*®

V okamziku, kdy dochazi v mezilidskych vztazich k systematickému,
opakovanému a cilenému zasahovani do pracovniho a osobniho Zivota druhych, Ize
hovofit o mobbingu. Utoénik napada a $ikanuje ostatni zaméstnance, na pracovisti
tak dochazi k psychickému tyrani.

Na rozdil od Sikany se mobbing vyskytuje pouze na pracovisti, mezi dospélymi
osobami. Sikana naopak probiha v hierarchicky jednodudsich skupinach, jako je
Skola nebo arméada. Sikana je i snaze odhalitelna, ¢asto ji provazi i fyzické nasili.
Jedna se spiSe o ,primitivni formy“ nasilného chovani. Zatimco Sikana zpUsobuje
obéti okamzité utrpeni a nasledkem Casto byva zisk a prospéch, nejCastéji materialni
povahy, mobbing je skryty a dlouhodoby. V mobbingu se uplatfiuji zejména metody
zastraSovani, intriky, pomluvy, popf. donaseni informaci nadfizenym. Na rozdil od
Sikany se k mobbingu uchyluji rozumové vyspélejSi jedinci. Nad terorem koncicim

fackou se nemusi tolik premyslet jako nad terorem psychickym.®

7 Ve Velké Britanii se misto vyrazu mobbing pouziva spiSe slova bullying, ve USA pak spojeni employ abuse.
1 KRATZ, H. J.: Mobing: jak ho rozpoznat a jak mu celit. Praha: Management Press, 2005. s. 15.
9 SVOBODOVA, I.: Nenechte se $ikanovat kolegou. Praha: Grada, 2008, s. 20 — 21.
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Riziko vzniku mobbingu je na rlznych pracovistich odlisné. NejCastéji se s timto
nezadoucim chovanim lze setkat na pracovistich s byrokratickou strukturou,
s hierarchickym uspofadanim pozic, dominanci pravidel a norem, s odméfovanim na

zakladé kvalifikace a zasluh.?°

Vétsi vyskyt mobbingu byl zaznamenan mezi duSevné
pracujicimi a ve vétSich podnicich se slozitou organizacni strukturou. Nizky podil
mobbingu byl naopak prokazan ve firmach s vyrovnanym poctem pracovnikd obou
pohlavi.

Mobbing neni kratkou epizodou, ale zdlouhavym procesem, jez se vyznacuje
velkou dynamikou. Psychologové prace sestavili model prabéhu mobbingu, jez se
roz€lenuje na Ctyfi vyvojové faze. Nasledné déleni je vSak pouze orientani a neni jej
mozné aplikovat na kazdy pfipad mobbingu. Faze mobbingu mohou ovlivnit mnohé
skute€nosti. Obét mobbingu se vehementné brani, obéti se zastane nadfizeny
pracovnik, obét Uplné otoCi své chovani a sama se stane agresorem, Sikanovany
zméni zaméstnani, nenastane treti faze, jelikoz personalisté nevezmou mobbing na
védomi, odpovédni pracovnici zakro€i ve treti fazi proti mobbingu a ovlivni agresora
personalnimi opatfenimi — propusténim, prefazenim, napomenutim. V kazdé
z prvnich ti etap Ize ukongit rozvijejici se konflikt.?*

Mobbing za€ina nevinné obCasnymi hloupymi narazkami, jizlivymi poznamkami.
Postupné dochazi k Sifeni pomluv, zadrzovani informaci. To vyusti v konflikt. Pokud
je feSen konstruktivné, nedochazi k druhé fazi mobbingu

Ve druhé fazi se jedna o prechod k mobbingu, kdy jsou jiz akce proti obéti
provadény planovité s cilem ji uskodit. Obét je odfiznuta od pracovniho okoli, stava
se vice zranitelnou, zhorSuje se jeji fyzicky a duSevni stav. Dochazi ke ztraté
sebedlvéry, nastupuje stres, stale zesiluji pocity strachu. Obét celi uatokim
kratkodobymi absencemi, uc€asti na Skolenich, seminafich, po navratu do prace se
vSak v8e opét vraci ,do starych koleji“.

Ve treti fazi jiz dochazi ke konkrétnimu napadani, utokim, nespravedlivym
obvinénim. Pracovnik je zamérné pretézovan, Obét je prfed vedenim ,ocerfiovana®,
mobbing je neoficialné schvalovan vedenim spole¢nosti. Do této faze mohli nadfizeni
povazovat projevy mobbingu za soukromé zalezitosti zaméstnancl, projevy Spatné
nalady. V této fazi by v8ak j iz méli zasahnout, jelikoz klesa pracovni vykon jak obéti,

tak i agresora, ktery vydava energii na dalSi utoky.

20 SVOBODOVA, I.: Nenechte se $ikanovat kolegou. Praha: Grada, 2008, s. 39
2 KRATZ, H. J.: Mobbing: jak ho rozpoznat a jak mu celit. Praha: Management Press, 2005, s. 31.
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Odpovédné osoby €asto vyhodnocuiji situaci podobné jako mobber, ktery zUstava
nepotrestan. SpiSe si vS§imaji Sikanované osoby, jez je psychicky a fyzicky zdeptana
a brani se neadekvatnim zpusobem. Dopousti se stale vétSiho mnozstvi chyb,
podava nedostateCné pracovni vykony. To je i duvod, Ze i nezuCastnéné osoby
v postizeném spatiuji neschopného jedince. Bé&znym fe$enim je preloZeni
postizeného pracovnika na jiné oddéleni. | zde je vSak chapan spiSe jako potencialni
obét, kolegové k nému diky jeho Spatné povésti budou pfistupovat neduvériveé, &i
dokonce odmitavé.

V zavérecné fazi dochazi k zavrzeni a vylou€eni obéti z kolektivu. Postizeny je
zlomen v celé struktufe spoleCnosti a jeho chovani vykazuje znaky, které mu byly
neopravnéneé pfisuzovany od samého pocatku.

Pokud nepomuze ani preloZzeni na jinou praci a do jiného kolektivu, stava se
Sikanovany pro firmu nepotifebnym a je potfeba se ho ,zbavit*. Pfekazkou jsou vSak
pravni predpisy. Nejdfive je tedy zaméstnanci naznageno, aby vypovéd podal sam.
Motivaci je zde pozitivni vystupni hodnoceni nebo odstupné. Pokud vSak postizena
osoba ani v této situaci nepoda vypoveéd, je postavena v ramci firmy na vedlejSi kolej.
Pobira sice pravidelny plat, ale jiz nedostava nové ukoly, nikdo s ni nekomunikuje.
Postizena osoba pak radéji pfistoupi na zruSeni pracovniho poméru dohodou.
V opacném pfipadé se mobbing zesiluje a je jen otazkou c¢asu, kdy postizeny

pracovnik sdm odstoupi.

1.7 Sexudlni obtézovani jako forma mobbingu
Nékteré psychologické studie doSly k zavéru, ze tretina partnerskych vztahu

vznikd na pracovisti. Nékdy vSak presko i jiskra jen jednostranné. Hranice mezi
flitem, jeZz je vitan obéma stranami, a sexualnim obtéZovanim je naprosto
jednoznacna. U sexualniho obtézovani jde o chovani, které si zeny nepfeji, je pro né
urazlivé a ponizujici. Je to chovani, jez prekraCuje Zenami vymezené hranice a Zeny
musi pfi odmitnuti &i kritice poé&itat s negativnimi nasledky.*

Ojedinély sexualni utok &i narazku jesté nelze povazovat za mobbing. O ném
Ize hovofit az v okamziku, kdy je Zena ponizovana Casto a v delSim ¢asovém obdobi.

Pred sexualnim obtéZovanim se nemuze citit jista Zadna Zena. Velmi ¢asto jsou vSak

> Ta mtéz, s. 32.
2 HUBEROVA, B. :Psychicky teror na pracovisti — mobbing. Praha : Geografie, 1995, s. 82.
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postihovanymi mladsi Zeny ve véku od 20 — 30 let. Pachatelé si vybiraji obéti
cilevédomé, ale ne proto, aby projevili zajem o Zenu, ale aby ji Sikanovali a
ponizovali.

Zenam se nabizi nékolik strategii, jez mohou k Usp&$né obrané& postizené
Zeny pouzit. Prvofadou strategii je jednoznacné vyjadreni. Zena musi dat agresorovi
jasné najevo, ze tento zplUsob jednani je pro ni nepfijatelny a v budoucnu
neakceptovatelny. Pokud se postizena osoba chce vyhnout pfimému kontaktu
s mobberem, muZe svoiji situaci popsat v tzv. obzZalovacim dopise. Zde pachatelovi
popiSe, jaké nezadouci prvky ma jeho chovani, co zpusobuje. Vhodné je pfipojit i
Casovou pfimku udalosti, které souvisi s mobbingem. Zde je nutné zapisovat, kdo byl
o Sikané informovan, jaké konkrétni kroky obét podnikla. Obét musi pachateli
zdaraznit, ze podobné chovani nebude jiz tolerovano. Pokud je Zena osahavana,
nemusi jen pasivné trpét, policek &i odstréeni pachatele budou mit vétSinou pozitivni
ucinek

Postizena osoba by méla pachatele podnitit k pfemysleni, pfesvédcit ho, Ze
jeho chovani vyvolava negativni reakce vefejnosti. Uginnou obrannou strategii je i
hrozba, Ze obét o situaci informuje nadfizeného pracovnika &i pravniho zastupce.

DalSi moznosti je zesmésnéni nasilnika prfed ostatnimi kolegy €i samotnym
nadfizenym pracovnikem. S pachatelem je mozno bojovat stejnymi zbranémi.
V tomto pfipadé se obét musi snizit na uroven utoCnika, coZz pro mnohé jedince
velmi slozité.

O pfipadu sexualniho obtéZovani by méla obét' hovofit s kolegy a kolegynémi.

Jednou z krajnich variant je sepsani oficialni stiznosti. Mnohé postiZzené osoby
v8ak maji strach z nasledné reakce pachatele. Zde je rozhodujicim faktorem i Cas.
Cim déle obéti bezbranné& snaseji obté&Zovani a Sikanovani, o to mensi budou mit

efekt obranné reakce.
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1.8 Strategie mobbingu

Psychologové rozeznavaji nékolik zakladnich strategii mobbingu:

Sifeni pomluv — nejbéznéjSi formou je zde tzv. zakefné Suskani, kdy
postizeny jen tusi, Zze se v jeho nepfitomnosti 0 ném negativné hovori.
Objevuji se dvojsmysiné narazky, poznamky a komentafe, jednotlivé
pfipady jsou zveliCovany. Postizeny je oCerfiovan u nadfizeného. Je to
velmi rozSifena strategie mobbingu, avSak z hlediska obéti obtizné
identifikovatelna. Postizeny nevi, co probiha za jeho zady, jen ma tuseni,
Ze néco neni v pofadku. Pomluvy, i kdyZ jsou nepravdivé a nepodlozené,
odstranéni.

Izolace — k zakladnim potfebam Cclovéka patfi mozZnost komunikace,
spoleCenského styku. Pracovisté, kde dostate¢né mozZnosti komunikace
absentuji, ovliviuji psychické stresové reakce, nebot nepfipoustéji Zadnou
spole¢enskou podporu.?* Clovék se citi nejisty, neni znamo, jak dlouho
izolace potrva. VétSina obéti si ani neumi vysvétlit, pro€ jsou ostatnimi
prehlizeni. Dllezita je skute€nost, kdo a kolik lidé obét odmita a a ignoruije.
K nej¢astéjSim strategiim pouzivanym v izolaci patfi odmitnuti podpory,
ignorovani Sikanovaného, obéti je branéno vyjadfit vlastni néazor,
zadrzovani novych informaci a zapirani dulezitych informaci, nahlé
ukoné&eni rozhovoru, prostorova izolace, vylouceni ze spoleCenskych ¢asti
bézného dne. Postizeny neni zvan na spolec¢né akce, nechodi s ostatnimi
pracovniky na obéd. Vrcholem izolace je pfeloZzeni obéti na izolované
misto, pracovni stul je umistén do kouta apod. Kazdy ¢lovék ma potiebu
byt uznavan a akceptovan. lzolace Clovéka je tvrdym utokem na jeho
vlastni dlstojnost.

Sabotovani prace — k nej¢astéjSim praktikam patfi mizeni pracovnich
podkladu a pfistroju. Odcizuji se spisy, dopisy a naradi obéti. Po nékolika

dnech se vétSinou objevi mezi vécmi obéti. Dalsi metodou je falSovani a

24 HUBEROVA, B. :Psychicky teror na pracovisti — mobbing. Praha: Geografie, 1995, s. 45.
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poskozovani. Agresor predélava jiz hotovou praci obéti, samozfejmé ve
snizené kvalité, jiz hotovy vyrobek je umysiné posSkozen, z pocitaCe se
ztraceji hotové dokumenty. Dochazi kinformaénim Izim, dohodnuté
terminy jsou posunovany, obéti nejsou sdélovany zasadni informace nebo
jsou prezentovany nejednoznacné. Ztraceji se jiz vypracované zprava,
S obéti spolupracovat. Vrcholem je skute€nost, kdy je spoluprace a pomoc
pfislibena a na posledni chvili je vSe zménéno a pomoc odmitnuta.
Agresor si pfivlastfiuje dusevni vytvory obéti, prezentuje ho jako produkt
sveé vlastni kreativity.

Znevazovani vykont a schopnosti — zde se nejedna o vécnou a
konstruktivni kritiku. Psychicky teror nastupuje v okamziku, kdy dochazi ke
stale novym utokim K nejCastéji pouzivanym strategiim patfi neustala
kritika a vycitky, délani komara z velblouda, kompromitace, okleStovani
kompetenci, zpochybriovani odborné zpusobilosti.

PoSkozeni soukromi a osobnosti — zde se jedna napf. o vtipkovani na
adresu vzhledu — uces, obleCeni postava, pro pobaveni ostatnich je obét
komicky napodobovana, je imitovan jeji hlas chlze, gesta, agresofi se
vysmivaji vadam obéti, rypaji v otevienych ranach, kritizuji pfesvédceni
postizeného, pretfasaji soukromy zZivot, zejména problémy v partnerskych
vztazich, zvefejiuji dilezité informace, které mohou zdiskreditovat obét.
Castou strategii je i terorizovani prostfednictvim mobilniho telefonu,
anonymni telefonaty i mimo pracovni dobu, do problému je i zaviékana
rodina postizeného, obét mize byt i podezirana z dusevni choroby.
Fyzické Utoky — pfi mobbingu doché&zi i k utokim, které poskozuji télesné
zdravi. Tato strategie je pouzivana pro zdlraznéni dalSich nepfistojnosti.
Obéti je vyhrozovano télesnym nasilim, mize dojit i k télesnému zranéni,
utoky jsou zastirany, aby puasobily jako zert ¢i nedorozuméni. Pokud obét
trpni napf. astmatem, je prostfedi zamofovano koufem, rdznymi spreji.
Postizeny je posilan do prostor, které narusuji jeho zdravi — musi pracovat
cely den u pocitace, ackoliv ji z ného boli hlava, nosi tézka bfemena, i kdyz
ma problémy s patefi aj.

Neustalé popichovani — aby byla obét zni€ena, neni mnohdy potfeba ani

velkych utokl. | kazdodenni nevrazivost, nezajem dokazi ¢lovéku otravit
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naladu. Mnozi mobbbéfi se nefidi jasnou a systematickou taktikou, pouze

Slovéka popichuiji.®

v/va

1.9 Typické priciny mobbingu

nejCastéjsi:

Vigwivs

V fadé firem a organizaci panuje klima, které je vhodné pro vznik
mobbingu. Autoritativni styl fizeni mize vyvolat nejen soudrznost
zaméstnancl, ale i vzdjemnou nevrazivost. Nadfizeni ji nejCastéji
podporuji tim, Ze poukazuji na previs poptavky nad nabidkou
pracovnich mist. Argumentuji snadnou nahraditelnosti dosavadnich
zameéstnancl &i pouzivaji poznamky typu: ,Kazdy je nahraditelny, za
dvefmi Ceka spousta zajemcu o tvoji praci...“ Ambicidézni Clovék ve
vedeni firmy, ktery nema ani potifebnou kvalifikaci pro vedeni lidi, mize
napachat rozsahlé skody. Takovy vedouci pak na pracovisti vyvolava
atmosféru napéti a nespokojenosti. Ani liberalni styl fizeni vSak neni
pro klima na pracovisti idealni. ,PriliSna direktivita plodi agresivitu,
podrazdénost a neuspokojeni, pfilisna volnost zase anarchii a
zmatek.“® Vedouci nemusi byt pouze odbornikem, ale ma& mit i
schopnost naslouchat svym podfizenym.

Pracovni klima, v némz neni moznost oteviené komunikace, je idealnim
prostfedim pro intriky a mocenské boje”

Hlavni roli hraje agresivni jedinec, ktery pacha zlo na ostatnich, a jeho
osobni duvody. Nezadouci atmosféru vyvolavaji na pracovisti
predevs§im socialné nepfizplsobivi, agresivni, neurotiCti, uzkostlivi,
nesamostatni jedinci.?’

Mobbing je zplUsobovan nizSi moralni vyspélosti jednotlivych
pracovnikl. Tam, kde své misto ma zavist, vzajemna averze, zarlivost,

vyhrocena rivalita, je prostor pro nasilné projevy..

» HUBEROVA, B. :Psychicky teror na pracovisti — mobbing. Praha : Geografie, 1995, s. 76.

*®Ta mtéz, s. 35.
7 Ta mtéz, s. 36.
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o Nezazivnost, monotonnost prace a nuda mohou vytvofit prostor pro
vznik nevhodnych napadl, které mohou vést k mobbingu.
Jednotvarnou praci si zameéstnanci zpestfuji pomluvami, intrikami,
hledanim obéti.

o Posledni desetileti jsou dobou zvy$ené miry nasili ve spole¢nosti, tento
patologicky jev je Casto chapan jako standard. Mnozi lidé nasili
prehlizeji, proti agresi nebojuji.

o Lidé neuméji FeSit konfliktni situace, a tak konflikt pfertista v mobbing.
Pozitivni roli zde musi sehravat empaticky vedouci pracovnik, schopny
nastolit prostor pro vhodnou komunikaci.

o K ¢astym chybam nadfizenych, ktefi ovliviuji klima na pracovisti patfi
chaotické rozhodovani, nejasné kompetence, absence pravidel,
nepruhledna politika vedeni, zadavani nesmysinych ukoll, opomijeni
potfeb zaméstnancu, neustalé vydavani novych smérnic a dotazniku,
Casté organizaCni zmeény, neobjektivni systém hodnoceni a nedostatek
ocenéni, mala schopnost vypofadat se s konfliktem, neumérna kritika a
jiné.”®

o Zaméstnanci se citi ohroZeni v boji 0 zachovani pracovni pozice. Cim
vic se rusi pracovnich mist z dlvodu ,zeStihleni firmy“, tim je boj o
udrzeni tvrdSi a nemilosrdnéjSi. Pro mnohé zaméstnance neni nic
shazsiho, nez se odreagovat na druhych, uvolnit tak vnitfni tlak a zajistit
si na Ukor ostatnich vlastni profesni preziti.?

o Obét mobbingu mize byt nahradnim objektem nasili, pokud si agresor
netroufne na nadfizeného.

o Nedostate¢na kvalifikace pro vedeni lidi. Autoritativni styl vedeni
Jinspiruje“ zameéstnance k nevhodnému nasilnému chovéani. Chovani
nadfizeného byva vzorem, ktery védomé Ci nevédomé prebiraji
podfizeni. Z vySe uvedeného divodu by mél byt vedouci pracovnik
nositelem firemni kultury a ptikladem pro své podfizené.*

o Firemni kultura s nizkou drovni etiky. Firemni kulturu je mozno

definovat jako pfevladajici atmosféru v podniku. Ma vliv na chovani

28 SVOBODOVA, I.: Nenechte se $ikanovat kolegou. Praha: Grada, 2008, s. 38.
2 KRATZ, H. J. : Mobing: jak ho rozpoznat a jak mu Celit. Praha: Management Press, 2005.s. 17 - 19.
30 SVOBODOVA, I.: Nenechte se $ikanovat kolegou. Praha: Grada, 2008, s. 35.

29



pracovniki, a proto by méla pecovat o jejich Zivotni podminky.** Pokud
je fungujici a pfijemna, ma pozitivni vliv na pracovni vykon
zameéstnancl. Negativni atmosféra naopak pfitahuje  vznik
patologickych vztahd. Mobbing se jen vzacné objevuje v tymu, ktery je
kompaktni a provazi jej pozitivni atmosféra.

o Vedouci pracovnici se dopoustéji fady pochybeni — existuji podstatné
rozdily v mife tolerance k jednotlivym zaméstnancum, popf. absence
jakékoliv tolerance,

o Pro dobry chod podniku je zapotfebi kvalitnich a relevantnich informaci.
Jejich absence vyvolava v lidech pocit pfehlizeni nebo ukfivdéni.
Zakladnim komunika¢nim nastrojem uvnitf firmy by méla byt pravidla
zachycena v pisemné formé, kde by byla vymezena prava, povinnosti a

odpovédnost.®

1.10 Typicka obét mobbingu

Casto panuje predstava, Ze typickou obé&ti mobbingu je slaby &i
handicapovany jedinec. Psychologové se vSak shodli, Ze nelze vytvofit profil
typické obéti. Mobbing zavisi na osobnosti obéti jen malo.>® Obéti se muze stat
kazdy, muzi i zeny, mladi i stafi, lidé riznych spoleCenskych postaveni, vzhledu &i
povolani.

Spole€nym znakem vétSiny obéti je skuteCnost, Ze né&jak vybocuji, jsou
vyjimec€ni. Mlze se jednat o psychickou ¢i fyzickou odliSnost, obét se muize
odliSovat svymi negativy, ale i pozitivy.

Mobbery vzdy pfitahuje fyzicka odliSnost. Hubeni, tlusti, brylati, zrzavi byli,
jsou a budou vzdy snadnym terCem posméchu. A to zejména v okamziku, kdy
ukazi, se nedokazi branit. Mobbera vzdy zaujme to, co uvidi na prvni pohled.
Télesna vada, barvy pleti, Spatny pfizvuk, neobvykly uces, netypické obleceni.

K ohroZzenym skupinam patfi osaméli jedinci, bez pratel a rodinného zazemi.

Pozornosti neujde ani osaméla Zena v muzském kolektivu nebo naopak jediny

> Tamtés.
2 Tamtés.
33 SVOBODOVA, I.: Nenechte se $ikanovat kolegou. Praha: Grada, 2008, s. 56.
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muz v kolektivu Zen. K obétem cCasto patfi pfislusnici narodnostnich mensin,
homosexualové, cizinci.

Velkou roli hraje, do jaké miry je jedinec odolny psychické zatézi. Je to jeden
z rozhodujicich faktort, ktery rozhoduje, zda se jedinec stane obéti Sikany.
Pasivni, uzkostlivi, submisivni lidé, introverti maji vétSi potize Celit mobbingu.
Casto u téchto jedinch dochazi k psychickému zhrouceni &i psychosomatickym
porucham.

K Sikanovanym lidem casto patfi i jedinci naivni a daveéfivi. Ti se snazi
mobberovo chovani neustale néjakym zplsobem omlouvat, ale tim zaroven
posiluji utoCnikovu agresi. Naivita se projevuje i mylnou pfedstavou, Zze obét
pachatele prevychova, prfesvédcCi, zméni. Pachatel si posléze uvédomi zaporné
dopady svého chovani a projevi u€innou litost.

Obétmi se stavaji lidé, ktefi nemaji dostatek sebedlvéry. Lidé nervozni,
ustraseni mobbera pfitahuji. K obétem patfi lidé, ktefi nedokazi zachovat klid a
nechaji se snadno vyprovokovat.

Mobbing se nevyhyba ani lidem svédomitym, se sklony k sebeobvifiovani,
ktefi jsou obétavi, pomahaji druhym, Spatné se snaseji nedorozuméni, netaktnost
&i kfivdy a snazi se je napravovat.®* Jsou citlivi na kritiku ostatnich osob a pravé
tento fakt dokaze mobber vyuzit.

Velkou skupinu obéti tvofi, ktefi jsou na praci existencné zavisli, pracuji
v oblasti s vysokou nezaméstnanosti.

Mezi obétmi lze nalézt i jedince UspésSné, iniciativni a prlbojné. Obéti
mobbingu se stavaji i lidé pracoviti. Pravé oni jsou vnimani jako nebezpedi, které
muUze neruSit zazity stereotyp na pracovisti. Obét se pro mobbera muze stat
zdrojem nééeho, co sam nema.*

Zvlastni kategorii pronasledovanych osob tvofi novi zaméstnanci. Nastupuji do
sehraného kolektivu, jenz v nich vidi nebezpeéi zmény zavedenych poradku.
Problém se zvySuje, pokud novi zaméstnanci prevySuji ostatni pracovniky svym
vzdélani, schopnostmi, pracovnim nasazenim. Heslo mobbera by mohlo znit:

,véechno nezndmé mé ohroZuje, proto to musim odstranit.“%°

3 SVOBODOVA, I.: Nenechte se $ikanovat kolegou. Praha: Grada, 2008, s. 58.
3 Tamtéz, s. 59.
*® Tamtés.
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Obét si maze tizivou situaci pfivodit i sama, pokud dava pfilis najevo svoji
nadfazenost, horlivé buduje svoji kariéru apod.

Na nékterych pracovistich dochazi k vytvofeni tzv. obétniho beranka. PfiCinou
jsou pracovni neuspéchy, tlak a napéti. A Castym feSenim je pravé nalezeni
osoby, jiz je pfisouzena role obétniho beranka. Mize za v8echny neuspéchy,
kdyz tfeba v dany okamzik ani nebyl v praci.

KliCovou roli pfi mobbingu hraje odolnost obéti. Jedna se o vlastnost
osobnosti, ktera urCuje, do jaké miry je jedinec schopen se branit a vzdorovat

Vv naroéné zivotni situaci.®’

1.11 Typicky pachatel

V kazdém jedinci je trochu agrese, takze lze zjednoduSené konstatovat, ze
mobbingu je schopen kdekoliv. Oby¢ejny, nefeSeny konflikt se muze stat zdrojem
pocitd kfivdy a muze dojit k neoCekavané zméné v chovani kazdého jedince.
Kazdy snad nékdy ovlivhoval ¢i dokonce manipuloval druhou osobou. Je tu vSak
evidentni rozdil mezi manipulaci a cilenym mobbingem. Po manipulaci vétSinou
nastoupily vycCitky a pocity provinéni. Toto u mobbera neexistuje.

Mobber je pachatel mobbingu, agresor, Clovék, ktery druhym ublizuje a pacha
na nich nasili.*® Mobber vyviji na svoji ob&t neustaly natlak, minimalné jednou, po
dobu minimalné Sesti mésicl. VétSinou k pachatelim mobbingu patfi osoby se
specifickou strukturou osobnosti. Jedna se o osoby nevyspélé a nevyzralé, jez
maji sklon k détskému agresivnimu zplisobu chovani. K typickym pachatelim
patfi rovnéz nevyrovnané osoby, jeZz maji strach ze svého vlastniho selhani a
mobbingem se snazi zvySovat svoje nizké sebevédomi. Mobbefi ¢asto uznavaji
pouze sva vlastni pravidla a povazuji se za jediné nositele pravdy. K mobbistim
lze Casto fadit i kariéristy, jez se prosazuji na ukor svych kolegl necistymi
zpusoby a prostfedky. NejlepSi predpoklady stat se mobberem ma Clovék, ktery
se dostane do vy3Si funkce nebo ziska vétsi majetek.

Mezi odborniky panuje shodny nazor, Ze neexistuje typicky profil mobbera.
Pfesto se pokusim popsat urcité charakteristické znaky mobbera. Z hlediska

temperamentu patfi k typickym vlastnostem mobbera egocentri¢nost, pocit viastni

37 Tamtéz, s. 61.
38 SVOBODOVA, I.: Nenechte se $ikanovat kolegou. Praha: Grada, 2008, s. 45.
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dulezitosti, silna ctizadostivost, namyslenost, az samolibost. Mobber je vétSinou
egoista, je nespokojen se svym Zivotem, profesnim postavenim Ci vztahy ve
spole¢nosti. Mobbera Ize oznadit za mistra pretvarky a manipulace.*® Svoje
vlastni slabosti maskuje utoky na druhé osoby. Mobber se snazi ziskat vedouci
postaveni za kazdou cenu, je velmi ambicidzni, snazi se druhé ovladnout.
K ostatnim lidem je velmi kriticky, podezfivavy, ma sklon hledat na druhych
nedostatky. O ostatnich lidech si mysli, Ze jsou hloupi a nedosahuiji jeho kvalit.
Mobber velmi bedlivé rozliSuje mezi lidmi. K urc€ité skupiné osob je vlidny a mily,
k ostatnim lidem se chova hrubé a nevrazivé.*

Z hlediska citovych aspektd je nutno zminit nedostatek empatie.** Mobber
Casto neni schopen vyraznéjsich a hlubSich citd. Je vnitfné rozpolceny a nejisty.
To v8e kompenzuje aroganci a suverenitou vaci svému okoli. Neumi uznat druhé
osoby, je vSak otevieny chvale na svoji osobu. Mobber nema €asto ani pocit viny,
ba pravé naopak. Moralizuje, odsuzuje druhé za sebemensi pfestupky.

Mobber ¢asto neumi nést zodpovédnost. Nema vlastni nazor, nerad zaujima
vlastni stanoviska. Neumi si pfiznat chybu, naopak se ji snazi podsouvat druhym
osobam.

Motivl k Sikané podFizenym je mnoho — zavist, strach ze ztraty zaméstnani, moci,
pracovni pozice, pocit kfivdy, nejistoty, pfedsudky, nuda.

Lenka Svobodova se pokusila vytvofit typologii mobbera podle pfevazujicich
motivd, jez nuti agresora k mobbingu:

e Mobber zavistivec a upir energie — mobber nejen zavidi obéti urc€itou véc,
ale za tuto skutecnost ji dokonce nenavidi. Mobber si vybira silné a aktivni
jedince, aby si mohl pfivlastnit jejich kvality a vysat z obéti jejich energii-

e Mobber tyran a manipulator — agresor vétsinou utoCi na obét, aby si zvedl|
vlastni sebevédomi. Postizenou osobu velmi kritizuje, ma touhu ji
ovladnout a manipulovat s jejim zivotem. Snazi se lidi v okoli rozeStvat a
popudit vzajemné proti sobé.

e Mobber diktator — hnacim motorem mobbera je v tomto pfipadé touha po

moci. Chce byt nadfazeny, hrat dominantni roli

39 sy

Tamtéz, s. 47.
40 SVOBODOVA, I.: Nenechte se $ikanovat kolegou. Praha: Grada, 2008, s. 48.
41 sy

Tamtéz.
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e Mobber nicitel konkurence — mobber se citi ohrozen schopnym kolegou,
Casto osobou, ktera nastupuje na pracovisté. Mobber se snazi utoCit na
profesni kvality obéti, ma obavy, Ze kolegy muze byt schopnéjSi. To je
ddvod k jeho likvidaci.

e Nespokojeny mobber — agresor je vtomto pfipadé nejisty a frustrovany.
Veskeré nedostatky a potize svaluje na druhé. Na ostatni osoby projektuje
vse, co je v jeho samotné osobé Spatné.

e Stresovany mobber — agresor se vtomto pfipadé neumi vypofadat
S napétim v zaméstnani nebo soukromém rodinném Zivoté. Svoji nejistotu
a stres projektuje na obét, napadani druhych osob pfinasi mobberovi pocit
odreagovani.

e Znudény mobber — vtomto pfipadé je divodem mobbingu nuda na
pracovisti. PFi¢inou muze byt nedostatek prace, jeji Spatna organizace.
K motivim zde patfi i stereotypni charakter prace, ktery vytvafi prostor
k hledani obéti a vymysleni mobbingu.

e Mobber byvala obét — mobber se muze stat utonikem i proto, ze sam byl
v roli Sikanovaného. Ma strach, Ze by se utoky na jeho vlastni osobu mohly
opakovat.

e Mobber stfedohor vesmiru — tento typ mobbera si situuje do role obéti,
chce byt litovan, vyvolava soucit druhym za ucelem ziskani vyhod. Mobber
se snazi dotlacCit obét k néjaké reakci, aby se mohl vydavat za obét a o
skuteCné obéti fici, Zze ona je Spatna. Vyuziva slabosti obéti, aby ji
zesmé$nil a vyprovokoval ji k reakci pred svédky.*?

Podle vyzkumu neni v mobbingu rozdil mezi pohlavimi, vyskytuje se stejné
Casto u muzul i u Zen. OdliSnost je pouze ve skute€nosti, Ze si Zeny vybiraji za své
obéti Zeny, zatimco muzi se ¢ast&ji stavaji teréem mobbingu muzd.*® Odlignost je
patrna i ve vybéru strategii. MuZi spiSe jednaji pfimo a vyvijeji silnéjsi tlak.
Projevuje se u nich verbalni i fyzick& agresivita intenzivnéji nez u Zen. Jsou tvrdsi,

preferuji pfimou cestu k odstranéni obéti. Zeny jednaji vétSinou skryté, jsou vSak

Vv,

42 SVOBODOVA, I.: Nenechte se $ikanovat kolegou. Praha: Grada, 2008, s. 48 — 52.
3 Tamtéz, s. 53
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1.12 Jak Ize ¢elit mobbingu

Branit se agresi ze strany kolegu neni vibec jednoduché. Mnozi postizeni
pracovnici prehlizeji agresi, ktera je namifena proti nim v nadéji, ze se jiz nebude
stupfiovat a mobbing ustane, jelikoZ nenachazi odezvu.** Tato nadé&je vsak
vétSinou skonCi v okamziku, kdy cela situace eskaluje a ukaze se, jak byla
plUvodni predstava naivni.
Mnozi lidé se pfed mobbingem ,skloni“ a snazi se agresora naklonit na svoji
stranu prfehnanym usilim a neobvyklou vstficnosti. Je samozifejmé, ze obét’ se
snazi za kazdou cenu vyhybat agresorovi. To v8ak je tézko realizovatelné, pokud
obét i agresor jsou €leny jednoho pracovniho kolektivu. VSechny vySe uvedené
strategie obrany nejsou z dlouhodobého hlediska udrzitelné, proto je nutné pouzit
jinych technik a zplsobu obrany.
V okamziku, kdy obét zjisti, Ze je terCem agrese, ktera bude trvat delSi dobu,
nesmi se s ni v zadném pfipadé smifit. Obét musi vyvodit patficné vhodné zavéry
a postavit se na odpor, pfevzit odpovédnost sam za sebe. Nelze dlouhodobé
chodit do prace s obavami, podléhat depresim, trapit se vzniklou situaci. Obét’ by
brzy prestala byt oblibenym spoleCnikem, stala by se nervozni, nevrlou a
nepratelskou osobou. | lidé, ktefi byli obéti pfedtim naklonéni, by se zacali
odvracet.
Proto je velmi dllezité si odpovédét na zasadni otazku, zda utéct nebo vytrvat.
Utéct by znamenalo odejit z pracovisté, vydrzet pak celit mobbingu pfisluSnymi
strategiemi. V zivoté vSak nelze neustale utikat prfed konflikty a nasilim. Nasili je
nutno se postavit, pfejit do utoku, pouzit vhodnych obrannych technik. Urcité vSak
existuji situace, v nichz je vyhodné&jsi zmeénit pracovni kolektiv.

Pokud se jedinec stane obéti mobbingu, mél by rozvazit kroky, které podnikne.

e Zacne inventurou svoji situace

e Uvédomi si svoje slaba mista a snazi se zménit chovani

e Zapoji svoji ,socialni sit*

e Promluvi si s plivodcem mobbingu o jeho jednani

e Odpovi si na otadzku, zda je vhodné vystupriovat konflikt

e Je dulezité myslet pozitivné

“ KRATZ, H. J : Mobbing: jak ho rozpoznat a jak mu ¢elit. Praha: Management Press, 2005, s. 65.

35



e Snazi se vystupovat sebevédomé a nedava reci téla najevo nejistotu

e Neodhaluje slaba mista, kdyz se zaclefiuje do nového tymu

e Dodrzuje skupinové normy

e Brani se osobnim utokim

e Zvoli pravni cestu®

Dfiv, nez si obét’ stanovi dalSi postup svého jednani, méla by si vytvofit pfehled
pfedchozich udalosti. Postizeny by mél ve svém okol nalézt pomocniky, jimz je
ochoten vyli€it svoji sloZitou situaci. Musi uvést konkrétni pfiklady z posledni doby,
jak byl Sikanovan. Je dulezité pusobit vérohodné a hovofit vécné, aby obét nebyla
pomocnikem vnimana jako precitlivéla osoba a nedoslo ke zlehCeni vaznosti situace.

Odbornici doporucuji, aby si tyrana osoba zavedla mobbingovy denik. Je uziteCny
k zajisténi dukazl, pokud bude postizena jednou chtit postupovat proti mobberovi
pravni cestou. Obéti usnadni i popis situace tfeti strané, jeji vypovéd bude vypadat
divéryhodnéji. NezuCastnéna osoba Iépe pochopi situaci obéti. V neposledni Ffadé
vedeni deniku umozniuje ,vypsat z duse” traumatické zaZzitky a Iépe je tak zpracovat.

Obét je pfesvédcena o svych pracovnich kvalitach, moralnich hodnotach, zatimco
spolupracovnici mohou vSe vnimat zcela odliSné. Je zapotfebi vytvofeni zpétné
vazby, v opacném pfipadé obét nadale rozviji vlastnosti, kterymi drazdi a popuzuje
svoje okoli a kterymi zavdava davod k mobbingu.

V boji s agresorem nemiZe jedinec zlstat sam. Cim v&t§i ma socialni,
emocionalni a moralni podporu z profesniho a soukromého okoli, ti vétSi Sance ma
obstat v tizivé situaci.*® Osamoceny boj proti mobberovi &asto vede k Gplné izolaci, je
nutné zapojit do boje spojence. V prvni fadé se jedna o zivotniho partnera, dospélé
déti, pfibuzné, pratele a znamé. Informace by méli ziskat i kolegové, ktefi jsou na
strané postizeného. Lze kontaktovat telefonni poradnu zaméfenou na mobbing nebo
skupinu stejné postizenych osob. Pokud obét hovofi o svych problémech s vySe
uvedenymi osobami, dojde k poznanim, Ze neni izolovana, vypovida se a ziska
podporu druhych.

Osoby, které obét mobbingu pozada o pomoc, projevena dlvéra nejspis
motivuje.*” Rady a pomoc druhych osob jsou sice cenné, ale ob&t mobbingu by se

v idedlnim pfipadé méla rozhodnout sama, jak se zachova a jaké kroky proti

> KRATZ, H. J. : Mobbing: jak ho rozpoznat a jak mu celit. Praha: Management Press, 2005, s. 89 — 90.
e KRATZ, H. J. : Mobbing: jak ho rozpoznat a jak mu celit. Praha: Management Press, 2005, s. 97.
4 Tamtéz, s. 98.
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agresorovi podnikne. Podle nazori psychologll a psychoterapeutld je velmi
prospésné, kdyz jsou radci empatiCti. Pod pojmem empatie Ize rozumét vciténi, tedy
stav, kdy Clovék vystoupi ze sebe, aby pochopil druhého, aniz viak podléha stejnym
emocim. Jde tedy o druh nevzruSené sympatie, o schopnost vzit se do situace
druhého a sougasné si zachovat objektivitu a odstup.*®

Pokud existuje osoba, jeZ je ochotna postiZzenému pomoci, a maji vzajemnou
davéru, méli by si oba aktéfi pfipravit strategii boje proti agresorovi a ,pfehrat” si
pfislusné situace. Po dobré teoretické pfipravé a nasledném nacviku je obét schopna
vyzvat mobbera k rozhovoru mezi ¢tyfma ocima.

V prubéhu rozhovoru se obét musi snazit dodrzovat pravidla slusného chovani,
nesmi se roz&ilovat, Utogit, ani projevovat jakékoliv bouflivéjsi citové reakce. Ukolem
postizeného je predlozit klidnym a nevzruSenym ténem nezpochybnitelné priklady
mobbingu, které poSkozeny zaznamenal. Je nutné mobberovi sdélit, ze v pfipade, zZe
bude s mobbingem pokracovat, bude se poskozeny branit vSemi dostupnymi kroky,
véetné pravni cesty. *°Poskozeny musi v priab&hu rozhovoru usilovat o pfijatelnou
dohodu, uz pfed zahajenim musi mit pfipravené navrhy mozného feSeni. Tato
strategie obrany proti mobbingu je Uuspésna zejména v raném stadiu Sikanovani,
jelikoz agresor si uvédomi, Ze jej odhali a musi pocitat s diraznou obranou obéti. |
kdyz tato strategie selZze, nemusi si obét nasledné vycitat, Ze na svoji obranu
nepodnikla zadné kroky.

Pozitivni sebeovliviiovani je nejucinnéjSi moznost, jak se zbavit vlastnich obav a
negativnich vlivl okoli. Pokud postizeny zaujme k celému problému pozitivni postoj,
potlaCi svoji uzkost a pfestane mit strach. ,Zkusenost uci, Ze Sikanovan a odstrkavan

je ten, kdo o sobé nemé valné minéni a hledi na svét v zasadé pesimisticky.“°

1.13 Diisledky mobbingu

Nelze pochybovat o skuteCnosti, Ze mobbing ma vliv na psychické a fyzické
zdravi Sikanované osoby. Obét proziva nepfijemné pocity, jez pretrvavaji i dlouhou
dobu po skon&eni mobbingu. Postizeny se kazdodenné vraci z prace psychicky

unaveny, ponizeny. Zaziva neustaly pocit strachu z mobbera, ze ztraty zaméstnani.

*® Tamtés.
9 Tamtéz, s. 100.
0 Tamtéz, s. 102.
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Zranitelnost jedince zavisi na jeho odolnosti odolavat zatézi. NejCastéji jsou
uvadény tfi mozné dopady mobbingu na obét a jeji schopnost zaclenit se zpét do
zaméstnani:

e Obét mobbingu bud odola, anebo se od néj oprosti jeSté v pocCatecni fazi, je

schopna se bez potizi opét zaclenit do pracovniho procesu a do kolektivu.

e Obét ma velké psychickeé i fyzické potize a jeji zpétné zaclenéni je velmi

narocne, ale mozné.

e Obét je vliivem mobbingu natolik naruSena, Ze neni schopna pracovat, ma

chronické potize, které ji neumoziiuiji pracovat.*

Mobbovany c¢lovek ma pred problémem tendenci k uniku. To Casto vede
k tendenci unikat k alkoholu a jinym Skodlivym, psychotropnim latkam.

Dusledky mobbingu Ize rozdélit na psychické, psychosomatické a socialni.
K psychickym nasledkim patfi neklid, nervozita, poruchy koncentrace, uzkost,
snizeni sebevédomi. Neustaly stres vede k nejistoté, ztraté energie a unavé. To vse
je pri¢inou snizené pracovni vykonnosti obéti. Dlouhodobé potize mohou vést az
k depresivnim stavim. PostiZzeny se citi dotéeny, je podrazdény a agresivni, ztraci
smysl zivota a chut zit. To vS8e mlze vyustit az pokusem o sebevrazdu.

K psychickym nasledkim se brzy pfidavaji i psychosomatické potize, zdravotni
stav obéti se zhorSuje. Neustalé napéti vyusti k zvySenému krevnimu tlaku,
dychacim potizim, bolestem hlavy apod. Casto dochazi i k porucham spanku a
pfijmu potravy.

Mobbing postihuje i osobni Zivot Sikanovaného. Socialni potfeby mobbovaného
zustavaji neuspokojeny. Mobbovany se izoluje od ostatniho svéta, odcizuje se okoli.
NaruSuje se jeho schopnost komunikace, to ma za nasledek i zhorSeni rodinnych a
pratelskych vztahu. VSe maze vyustit az v celkovou izolaci mobbovaného.

Negativni dasledky pfinasi mobbing i pro organizaci, kde je obét zaméstnana.
Dochazi nejen k ekonomickym ztratam kvuli nizkému pracovnimu vykonu obéti, ale
mobbing mé& zaporny vliv i na vztahy v pracovnim kolektivu. Mobbing vytvafii na
pracovisti negativni atmosféru, roste nespokojenost pracovniku, rozpada se kolektiv,

shizuje se uspokojeni z prace.

>t SVOBODOVA, I.: Nenechte se $ikanovat kolegou. Praha : Grada, 2008, s. 83.
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1.14Jak resi mobbing nadrizeny

Dobry nadfizeny pracovnik se nemuze zajimat pouze o odborné kvality a

vykon zameéstnance. Jeho ukolem je i vytvafeni pfijemnych pracovnich podminek,

vhodného pracovniho prostfedi. Pracovnici musi fungovat jako tym a o jeho souhru

se musi starat vedouci pracovnik. K pfipadnym konfliktim mezi zaméstnanci nemuaze

jen

ne€inné pfihlizet. Pokud bude k vzdjemnym problémidm a Kkonfliktdm

zaméstnancUl lhostejny, stane se podporovatelem mobbingu.

Samoziejmé je vhodnéjSi mobbingu pfedchazet nebo podle symptoma

rozpoznat nebezpeci jeho mozného vzniku. K zakladnim pfiznakiim vzniku mobbingu

napf
[ ]
[ ]

. patfi:

Pokles kvality prace sniZeni jejiho objemu

Casté absence ¢&i navstévy u lékare v pracovni dobé

Postizeny nedostava dllezité pracovni informace

Doposud sehrany tym se rozpadd, €leni se na skupinky, néktefi pracovnici se
ocitaji vné vSech skupin

NedostateCna ochota podilet se na novych ukolech a FeSenich dulezitych
problém

Chybi ochota ke kompromisu, diskuze pracovnikl maji konfrontaéni charakter
Zameéstnanci se navzajem hlidaji a podeziraji, hledaji na druhych chyby i
sebemensi pochybeni, dochazi k vzajemnému pomlouvéani, hromadi se

stiznosti k rukam vedouciho®?

Pokud vedouci pracovnici rozpoznaji vySe uvedené Ci dalSi pfiznaky, méli by

rychle reagovat nasledujicimi opatfenimi:

Zajistit uspéSnou integritu novych pracovniku do tymu. V prvni fadé musi byt
novému zameéstnanci jasné stanoveny kompetence a odpovédnosti. Vhodné
je pridélit novému zaméstnanci mentora, jenZz mu bude v pocatcich pomahat a
pomuze mu zaclenit se do pracovniho tymu.

Sledovat atmosféru v tymu, aby bylo mozné v€as rozpoznat pfipadny mobbing
a zakrocit proti nému. Klima na pracovisti Ize zjistit rozhovory s jednotlivymi
pracovniky Ci vytvofenim a naslednym vyplnénim a vyhodnocenim dotazniku.

Vhodné je i vytvoreni sociometrického testu.

> KRATZ, H. J. : Mobing: jak ho rozpoznat a jak mu celit. Praha : Management Press, 2005, s. 65.
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e Bojovat proti pleticharstvi a donasecCstvi. Pod pojmem pletichafeni je nutné
chapat vSechny Istivé intriky, jako jsou pletichy, machinace Ci komploty,
kterymi se snazi pletichar pro sebe ziskat néjaké vyhody.>® Vedouci pracovnik
musi dat jasné najevo, ze podobné praktiky nebude na svém pracovisti trpét a
tolerovat a v okamziku, kdy se vyskytne podezieni z pletichafeni, musi aktivné
zakrocit.

e NezlehCovat stiznosti zaméstnancl. Pokud se podfizeny svéfi svému
nadfizenému s problémy na pracovisti, vysila jednoznacny signal, Zze 3éfovi
dlvérfuje. Spravny vedouci musi svého podfizeného vyslechnout a potvrdit
mu, Ze chape jeho stanovisko a rozumi jeho nazorim. Po vyslechnuti nazoru
podfizeného je nezbytné, aby vedouci co nejlépe objektivné objasnil stav véci.
Nelze vychazet pouze z vypovédi stéZovatele, ale je nutné vyslechnout
v8echny zucastnéné osoby.

e O mobbingu je nutno hovofit jako o zlu, které je nutné potirat. Pfi prvnim
naznaku mobbingu je nutné proti nému razné a odhodlané vystupovat.

e Podilet se aktivné na socialné unosném feSeni — strany sporu se vétSinou
snazi o jednoznacné vitézstvi. Vedouci pracovnik by mél plnit roli smir¢iho
soudce, napomahat pfijimat kompromisni feSeni, jez budou pfijatelna pro obé
strany. Neni realné, aby konflikt vyfeSili plivodci mobbingu a jejich obéti bez
ciziho pfi¢inéni.>* Je nutné, aby se do fedeni vloZila tfeti nezaujata strana,
jejimz uklem je urovnat konflikt tak, aby to uspokojilo oba zu€astnéné soupere.

e Poskytovat obétem mobbingu potfebné informace. Podobné jako kterykoli jiny
zaméstnanec ma i Sikanovany Clovék pravo informace a kontakty, aby monhl
spravné a ucelné pracovat, dobfe spolupracoval s ostatnimi zaméstnanci, aby

uspokojoval svoje socialni potfeby a pozdvihl svoje sebevédomi.

>3 KRATZ, H. J. : Mobbing: jak ho rozpoznat a jak mu celit. Praha: Management Press, 2005, s. 65.
> Tamtéz, s. 74.
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1.15Antimobbingovda ujedndni a zakony

Zaméstnanclu, ktefi jsou postizeni mobbingem nebo jinou formou nasili a ktefi
se neboji svlj problém fesit, neni mnoho. PFi€inou je jakési pfehlizeni existence
tohoto problému a také malé informovanost subjektl, které by mohly poskytnout
ucinnou pomoc.

Pokud se postizena osoba rozhodne branit soudni cestou, nalezne vyraznéjSi
oporu v zakoné pouze v pfipadech sexualniho obtéZovani nebo diskriminace.
Tyto pfipady maji pravni oporu v zakonech, na rozdil od mobbingu ¢i bossingu.
Pokud se postizena osoba hodla branit proti sexualnimu obtézovani Ci pfimé
nebo nepfimé diskriminaci pravni cestou, plati tzv. obracené dukazni bfemeno a
je tedy na Zalovaném, aby prokazal, Ze tvrzeni Zalobce jsou neopodstatnéna.

Horsi situace nastava v ptipadé mobbingu, o némz neni v pravnim fadu CR
zadna zminka. Pokud by se postizeny jedinec chtél obratit na soud, bylo by
dUkazni bfemeno na jeho osobé a on by musel dokazat, Zze ma pravdu, kdyz
poukazuje na pritomnost konaného nasili, V tomto pfipadé musi byt obét nasili
dobfe pfipravena na soudni jednani, musi mit pfedem pfipravené a archivované
dikazy, kterymi bude schopna potvrdit svoje tvrzeni.

Pokud nékdo citi, ze je na ném pachano psychické nasili nebo ze je
diskriminovan a nechce postupovat pfi své ochrané soudni cestou, mize hledat
pomoc u nékolika subjektd. Na prvnim misté je to zaméstnavatel, jehoz
povinnosti je vytvaret pfiznivé pracovni klima, a pokud se na pracovisti vyskytnou
naznaky mobbingu, je povinen zjednat napravu.

Mobbovany se mize dozadovat pomoci i u odborové organizace i v pfipadé,
Ze neni jejim ¢lenem. Poslanim odborU je ze zakona hdjit prava zaméstnancd,
pomoc u nich mize hledat i ten, kdo neni jejich ¢lenem. V takovém pfipadé vSak
nema narok na bezplatné pravni sluzby ¢&i zastupovani u soudu.

Postizeny se m(ze obratit i na nékteré nevladni organizace. V Ceské
republice existuje oblanské sdruzeni Prace a vztahy. Cilem jeho c&innosti je
predev§im monitorovani projevu diskriminace, dodrzovani rovnych pfilezitosti a
tzv. antidiskrimina¢nich zakont a norem ve spole¢nosti, monitorovani pracovist
z hlediska dodrZzovani dobrych mravd, dokumentace Sikany, mobbingu a
bossingu. Toto obCanské sdruzeni rovnéz monitoruje sexualni obtéZovani a

poskytuje pravni pomoc postizenym osobam.
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Dal$i nevladni organizaci, jez pusobi na uzemi Ceské republiky, je Cesky
helsinsky vybor. | toto sdruzeni muze zastupovat svoje klienty, pravni oSetfeni
této moznosti je zakotveno v ustanoveni paragrafu 26, odst. 3 obcCanského
soudniho fadu: ,Ve vécech ochrany pfed diskriminaci*.

Pravni Gprava, jez by se zabyvala mobbingem ¢i bossingem jako celkem,
zatim v Ceské republice neexistuje. Bylo by vhodné, kdyby se touto formou
Sikany zacali kromé& obcCanskych sdruzeni zabyvat i zakonodarni Cinitelé a
posléze vytvorili i pravni predpis, jez by upravoval projevy mobbingu a bossingu
jako trestné Ciny. To by bylo ucinnou pomoci zejména pro obéti samotné.
Souéasny trestni zakonik hovoti o pravni Upravé sexuélniho natlaku.>

Mobbingem by se mél zabyvat i zakonik prace. Podobné jako sexualni
haraseni, které je v zakoniku prace definovano jako diskriminace, mohl by i
mobbing byt definovan jako diskriminaéni jednani. Nékteré zahranicni staty se
v boji proti mobbingu mohou jiz opfit o pravni Upravy. Tak jako je sexualni
haraeni pojato v zakoniku prace jako diskriminace, mél by byt i mobbing a jiné
formy Sikany na pracovisti brany jako diskriminacni jednani. Pfikladem mohou byt
nékteré staty, které davaji zaméstnavatelim v pfipadé mobbingu zvySené
kompetence k ochrané mobovaného. Zaméstnavatel mize pohrozit mobberovi
ditkou, penézitym trestem nebo i vypovédi. A zaméstnanci, jez se stali obéti
Sikany, mohou Zadat po zaméstnavateli odSkodné a v pfipadé zdravotni ujmy i
bolestné.

SoucCasné platné znéni  Zakoniku prace mobbing  nezmiruje.
Z pracovnépravniho hlediska je obrana proti mobbingu obtizna a okamzité a
ucinné feSeni, jez by zabranilo takovému jednani mezi lidmi, neni k dispozici.
Mobberovi, jez se dopousti psychického natlaku a Sikany, Ize jen velmi tézko
dokazat poruseni pravniho pfedpisu.

Sikana na pracovisti je nezadoucim chovanim, které je v rozporu s dobrymi
mravy. Rozpor spocCiva vtom, ze vykon prava se ocitne sice ne v rozporu
s pravem Ci zakonem, ale vrozporu se spoleCenskym minénim, které ve
vzajemnych vztazich mezi lidmi urCuje, jaky mé byt obsah jejich jednani, aby bylo

v souladu s obecnymi moralnimi zasadami spole¢nosti.

> Problematiku Fe¥i § 186 trestniho zakoniku & 40/2009 Sb.
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Obét mobbingu nemusi spoléhat pouze na nedostatenou pravni ochranu
poskytovanou Zakonikem préce. V ramci obanského prava se mobovana osoba
mu0ze branit Zalobou na ochranu osobnosti. Z&klad obc&anskopravni Upravy
osobnostniho prava obsahuje Obc&ansky zakonik v ustanovenich § 11 - § 16 pod
nazvem Ochrana osobnosti. Podle § 11 Ob¢anského zakoniku ma fyzicka osoba
pravo na ochranu své osobnosti, zvlasté pak zivota a zdravi, obCanské cti a lidské
distojnosti, stejné tak i svého soukromi, jména a projevu osobni povahy. Zde se
jedna o Ciny proti osobni a mravni integrité Clovéka, snizujici jeji dUstojnost,
vaznost a Cest, a Ciny, které ohrozuji postaveni a uplatnéni osobnosti vici
spolupracovnikiim a pracovnimu kolektivu vibec.

Obc¢anskopravni ochrana osobnosti je zaloZzena na principu objektivni
odpovédnosti. K Zalobé je legitimovana ta fyzicka osoba, vuci jejiz osobnosti byl
neopravnény zasah smérovan. Prostfedky na ochranu osobnosti jsou vymezeny v
§ 13 Obcanského zakoniku. Fyzickd osoba m& pravo domahat se, aby bylo
upusténo od neopravnénych zasahu, aby byly odstranény nasledky téchto
zasahu a bylo ji dano pfiméfené zadostiuCinéni. Pokud by byla snizena
dustojnost fyzické osoby ve znacné mife, nebo snizena jeji vaznost ve
spole€nosti, ma pravo na nahradu nemajetkové ujmy v penézich. VySi penézni
Castky ur€i soud podle zavaznosti ujmy, ke které poruSenim osobnostniho prava
doslo. Pro postizeného mobbingem je urCité vyhodnéjsi, kdyZz se neomezi na
podani Zzaloby dle Zakoniku prace a vyuzije i jinou cestu ochrany, napf.
prostfednictvim Ob&anského zakoniku.

Postizena osoba se muze branit i vramci trestniho prava. Trestnépravni
odpovédnost je na rozdil od odpovédnosti podle Ob&anského zakoniku zalozena
na subjektivnim principu, u néhoz se vyzaduje zavinéni. Mezi skutkové podstaty,
které v pfipadé mobbingu pfichazeji v Uvahu, patfi napf. trestné Ciny proti Zivotu a
zdravi, z nich pak ublizeni na zdravi - § 221 - § 224 trestniho zakona nebo trestné
¢iny proti svobodé a lidské dustojnosti, napf. § 231 omezovani osobni svobody
nebo § 235 vydirani.

DalSim pravnim pfedpisem, jenz pfichazi v Gvahu, je pfestupkovy zakon, ktery
v ustanoveni 8 49 odst. 1, pism. E stanovi, Zze pfestupku proti obéanskému
souziti se dopusti ten, ktery jinému zplsobi Ujmu pro jeho pfisluSnost
k narodnostni mensiné nebo pro jeho etnicky pavod, pro jeho rasu, barvu pleti,
pohlavi, sexualni orientaci, jazyk, viru nebo nabozenstvi nebo pro jeho politické Ci
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jiné  mysleni, Cclenstvi nebo ¢&innost v politickych stranach, odborovych
organizacich, pro jeho socialni pavod, majetek, rod, zdravotni stav nebo pro jeho
stav manzelsky €i rodinny. Mobber €asto napada obét pro odliSny politicky Ci
nabozensky nazor, barvu pleti, zdravotni vadu apod.

Obét mobbingu nachazi v sou€asnosti nejvétsi podporu v antidiskriminaénim
zakon&. Zakon &. 198/2009 Sb.>® upravuje problematiku diskriminace komplexné
pro cely pravni fad, tzn. nejenom v oblasti zaméstnani, ale uplathuje se i
v ostatnich oblastech, napf. ve zdravotni péci, socialnim zabezpeceni, pfistupu ke
vzdélani, volbé povolani, €lenstvi a ¢innosti v profesnich komorach apod. Zakon
povazuje za diskriminaci i sexudlni obtéZovani, pronésledovani, pokyn
k diskriminaci a navadéni k diskriminaci. Je rozliSovana diskriminace pfima a
nepfima.

Pfimou diskriminaci se rozumi takové jednani, vCetné opomenuti, kdy se
s jednou osobou zachazi méné pfiznivé, nez se zachazi nebo zachazelo nebo by
se zachézelo s jinou osobou ve srovnatelné situaci, a to z divodu rasy, etnického
puvodu, narodnosti, pohlavi, sexualni orientace, véku, zdravotniho postizeni,
nabozenského vyznani, viry i sveétového nazoru. Zakon vyrazné posiluje i
kompetence vefejného ochrance prav a jinych soukromopravnich subjekt.

Nepfimou diskriminaci se rozumi takové jednani nebo opomenuti, kdy na
zakladé zdanlivé neutralniho ustanoveni, kritéria nebo praxe je z nékterého

dlvodu osoba znevyhodnéna oproti ostatnim.

1.16 Historlie, vyvoj a soucasny stav mezindrodni spoluprdce v oblasti
sikany,mobbingu

Hnuti proti $ikané se zadalo vytvaret ve Svédsku. Této problematice se v roce
1980 zacal vénovat némecky psycholog a Iékaf Heinz Leymann (1932-1999), ktery
se zabyval traumatem pracovnikl na pracovisti. Zalozil unikatni kliniku Violen pro
jednotlivce traumatizované na pracovisti. Jeho védecké Clanky a knihy se taktéz
zabyvaiji i mobbingem. Byl pfesvédcenym zastdncem zastaveni Sikany na pracovisti.
Vysledkem jeho préace je skuteénost, Ze se Svédsko stalo prvnim narodem, ktery méa

zékon proti “Sikanovani v praci”, jez vznikl v roce 1994,

>¢ 74kon ¢&. 198/2009 Sh. — Zakon o rovném zachazeni a o pravnich prostfedcich ochrany pfed diskriminaci a o
zméné nékterych zakonl (antidiskriminacéni zakon)
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Samotny termin “Sikana na pracovisti’ byl vytvofen anglickou novinarkou
Andreou Adamsem v roce 1988, ktera dlouhodobé bojovala a lobovala za vytvoreni
zakona proti Sikané v Anglii. V jejich stopach pak nasledné pokracovali Britové Andy
Ellis a Tim Field.

Jednim z milniku v oblasti Sikany a mobbingu byl rok 1996, kdy European
Journal of Work and Organizational Psychology legitimizuje problemetiku Sikany a
mobbingu jako soucast védni discipliny. Pocatecni studie byly vytvofeny predevsim
odborniky ze Skandinavie a Velké Britanie. Za dulezity rok je taktéZz povazovan rok
2008, kdy vznikla organizace IABWH, podobnéji viz nize v této kapitole.

Ani ostatni staty nezlstaly pozadu. Australie jiz na poCatku devadesatych let
pfijala Clenstvi Beyond Bullying Association (Sdruzeni proti Sikanovani — preklad
autorky), coz zahy vedlo k tomu, Ze ve staté Queensland byl pfijat zakon bojujici proti
Sikané. V Jihoafrické republice bylo téma Sikany a mobbingu velmi feSeno po roce
1997, kdy vySla kniha Hyenas at Work (Hyeny v praci - pfeklad autorky), kdy jedna z
autorek Susan Marais — Steinaman, ktera velmi intencionalné zacala pusobit v
Jihoafrické republice v boji se Sikanou a mobbingu. O rok pozdé&ji bylo vytvofeno
obrovské hnuti ve Francii proti boji se Sikanou a to diky Marii France Hirigoyen a jeji
knize Stalking the Soul (Pronasledovani dusi- preklad a autorky), coz vedlo k tomu,
Ze byl ve Francii vytvofen Zakon proti Sikané. V Kanadé se doposud nepouziva
termin “Sikana”, ale anti-mobbing, hlavni specialistou v tomto oboru je Ken
Westhues, jehoz kniha Eliminating Professors (Odstranéni profesofi — preklad
autorky). V roce 2004, v provincii Quebec, byl pfijat zakon proti psychickému
obtézovani (Sikany) pfi praci, o Ctyfi roky pozdéji, tj. v roce 2008, byl zakon proti
Sikané prijat ve vSech statech Kanady. Pfed rokem 1998 byly védecké studie na
problematiku Sikany v USA velmi vzacné. Jmenujme alespori tyto americké
sociology: Loraleigh Keashley, Judy Richman a Joel Neuman, ktefi se tématu
mobbingu vénovali v “americkych prvopocatcich”. V souCasné dobé zatim neni
v USA zakon proti Sikané.

V roce 1997 byla ve Spojenych statech americkych zaloZzena organizace
Workplace Bullying Institute (dale jen WBI), jejiz snahou je legislativni kampan proti
Sikané. WBI byla zalozena Garym a Ruth Namie, snahou této organizace je pomoci
Sikanovanym na pracovisti. Doktor Gary Namie je jednim z nejuznavanéjSim
psychologll v oblasti Sikany a mobbingu v Severni Americe, taktéz prednasi tuto

problematiku na univerzité. Spolu se svou Zenou Ruth Namie napsali knihu The
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Bully-Free Workplace (Jak se zbavit Sikany na pracovisti — pfeklad autorky) a The
Bully At Work (Sikana na pracovisti - preklad autorky). Ruth Namie je klinickou
psycholozkou, jeji osobni zkuSenost se Sikanou na pracovisti ji vedla k tomu, aby se
spolu se svym manzelem Garym Namie zacCala vénovat problematice Sikany a nasili
na pracovisti.®’

V letech 2003, 2006 a 2009 provedla WBI online vyzkum (nikoliv védecky
vyzkum) v oblasti Sikany a mobbingu, kde zu€asnéni popisovali své zazitky v oblasti
Sikany. Velky zlom v této oblasti nastal, kdyz WBI zacala spolupracovat s agenturou
vefejného minéni Zogby International. Tyto prlizkumy se poté staly jakymsi
ukazatelem Sikanovani na pracovisti ve USA. WBI pravidelné prezentuje své
vyzkumné prace a ucastni se sympozii v raznych odbornych a védeckych
konferencich po celém svété. Taktéz tato organizace pofada rlzné seminare, kurzy a
Skoleni, které jsou urCeny pro HR managery, kouce, trenéry, konzultanty, managery
a psychology. Ve Spojenych statech americkych zuUstava jedinou organizaci, ktera
integruje vSechny aspekty Sikany na pracovisti, jako napf. osobni poradentvi pro
jednotlivce, osobni koucCovani, vyzkum, vzdélavani vefejnosti, Skoleni pro
profesionaly, poradenstvi pro zaméstnavatele a legislativni advokacii. WBI se
dokonce podaifilo, Ze otazka Sikany, Ci nasili byla projednavana v Senatu USA, avSak

federalni zakon proti Sikané a nasili na pracovisti zatim nabyl pfijat.

IABWH — International Association for Workplace bullying and Harassement
(Mezinarodni asociace pracovisti Sikany a obtézovani — preklad autorky). Toto
sdruzeni je skupinou, ktera se snazi stimulovat, vytvaret, integrovat a rozSifovat
vyzkum a praxi zaloZzenou na dikazech v oblasti Sikany na pracovisti a obtézovani.
Snahou sdruzeni je prosazovani Cestnosti, spravedlivosti a dustojnosti pfi praci pro
vSechny. SdruzZeni bylo zaloZzeno na védecké konferenci v Montrealu v roce 2008 a
ma asi 140 ¢lenl z vice nez 20 rliznych zemi, jako napf. z Australie, Kanady, Indie,
Japonska, Nového Zélandu, Spojenych statu a nékterych stati Evropé. Kazdé dva
roky sdruzeni koordinuje konference, ta posledni se uskutec¢nila v ¢ervnu 2012 v
Kodani a nasledna se bude konat v Milané tohoto roku. Cile a aktivity sdruzeni
IABWH jsou:

>’ Who we are [online] leden 2014 [cit. 2014-03-11]. Dostupné z www :
http://www.workplacebullying.org/the-drs-namie/.
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= Podpora spravedlivosti a distojnosti pro vSechny v praci,
= ZvySeni povédomi o kontextualnich faktorech, tykajicich se Sikany a
obtézovani,
= Pochopeni mezilidské, interpersonalni, organiza¢ni a spoleCenské dynamiky
Sikanovani na pracovisti a obtézovani,
= Sifeni znalosti na zakladé vyzkumu a praxe zaloZenou na dlkazech o $ikané
na pracovisti a obtéZovani,
= Spojit vyzkumné pracovniky a odborniky z praxe pro spolupraci a sdileni
znalosti a dovednosti,
= Rozsifit zemé&pisny rozsah moznosti spoluprace v této oblasti.”®
Sdruzeni IABWH se prevazné sklada z védcu a lékafl, ktefi se specializuji v oblasti
Sikany na pracovisti a obtézovani.

SelbsHilfeGruppen jsou tzv. podplrné skupiny, jez jsou v némecky mluvicich
zemi. Takovychto svépomocnych skupin je ve Spolkové republice Némeckou vice
nez 70 000. Svépomocné skupiny jsou obecné zaméreny na ziskavani informaci ze
strany pacientl a jejich rodin, praktické kou€ovani a vzajemnou emocionalni podporu
a motivaci. Kromé& toho se skupiny zaobiraji vzdélavaci c¢&innosti, podporou
vyzkumnych projektl a advokacii. Svépomocné skupiny jsou sdruzeni lidi se stejnymi
problémy, napf. zdravotnimi, socialnimi, ¢i psychosocialnimi (mezi né patfi Sikana).
VétSinou jsou tyto skupiny organizovany na federalni Urovni, napf. pracovni skupiny
Bundesarbeitsgemeinschaft Selbsthilfe (pracovni skupiny s federalni svépomoci —
pozn. autorky). Svépomocné skupiny maji sva kontaktni mista, ktera jsou na sobé
nezavisla, poskytuji informarmace, poradenskou €innost ve vSech oblastech a také
poradenskou Cinnost pro nové zalozené svépomocné skupiny.

ILO — International Labour Organization — Mezinarodni organizace prace,
spacializovana organizace OSN, jez usiluje 0 prosazovani socialni spravedlnosti a
mezinarodné uznavanych pracovnich prav. Tato ogranizace byla zaloZena v roce
1919 jako jedna ze soucasti Versaillské smlouvy s cilem podpory svétového miru na
zakladé socialni spravedinosti. Zakladajicimi ¢leny byly Belgie, Francie, Kuba, Itélie,
USA, Japonsko, Polsko, Velka Britanie a taktéZ i Ceskoslovensko. ILO je jedinou
organizaci svého druhu, ktera sdruzuje zastupce vlad, zaméstanavatell a

pracovnikll. V soucasnosti ma 185 c&lenu. Zakladni premisou ILO je dodrzovani

*% Aims & Activities [online] &erven 2010 [cit. 2014-02-21]. Dostupné z www : http://www.iawbh.org/activities.
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pracovnich hodin, v€etné stanoveni maximalniho pracovniho dne a tydne, prevence
nezameéstnanosti a poskytovani pfiméfeného existen¢niho minima, ochrana
pracovnika proti nemoci, nebo nemoci a zranéni vyplyvajici z jeho zaméstnani,
ochrana déti, mladistvych a zen, zasady rovného odménovani za praci stejné
hodnoty, ochrana zajmu prracovnika atd.>

OSHA - Occupational Safety & Healthy Administration — Evropsk& agentura
pro bezpecnost a ochranu pfi praci. Instituce zvySuje povédomi a Sifi informace o
vyznamu bezpecnosti a ochrany zdravi pracovnikd. V otazce prevence navrhuje
inspirativni feSeni pro malé a stfedni podniky, aby lépe pfedchazely moznym rizikim
v oblasti zdravi pfi praci. OSHA spolupracuje s vlddami statl, organizacemi
zameéstnancl a zaméstnavatelu, subjekty EU a soukromymi podniky. Rozpoznava a
hodnoti nova rizika vznikajici pfi praci a usiluje o za¢lenéni BOZP do dalSich oblasti
politik, jako je vzdélavani, vefejné zdravi a vyzkum. K vySe uvedenym cilim vyuziva
OSHA nékolik vlastnich projektl (Projekt on-line interaktivniho hodnoceni rizik,
Prizkum podniki ESENER, Projekt prognéza). Zajimavym napadem jsou filmy o
Napovi, ve kterych animované postavicky ze svéta prace Celi riznym problémdm z
oblasti bezpeénosti na pracovisti.®

TaktéZ existuje Ustav prace v italském Milang, bohuzel jejich internetové
stanky k sou¢asnému datu, tj. 12. 3. 2014 nefunguiji.

WRAM — Work- Relations- Anti- Mobbing (Nyni nese nazev International
AntiMobbing Association). Tato mezinarodni expertni skupina byla zaloZzena na
podatku roku 2013. Clenové skupiny jsou pfesv&déeni, Ze mnoho HR managerG a
personalistu si uvédomuje aktualnost, nebezpecnost a destruktivni dopad vztahové
patologie na pracovisti. Mnozi zastupci firem vSak hraji tzv. pstrosi politiku, popiraji
pritomnost jakychkoliv negativnich jevl na vlastnim pracovisti. To samoziejmé
oslabuje image a duvéyhodnost vlastni firmy. Skupina nabizi vytvofeni vztahového
auditu, ktery je nutny k stanoveni spravné diagnozy zdravi firmy. Zastupci
mezinarodni expertni skupiny (Hoza Manfred /AT/, Kampka Anka /DE/, Kreitlow
Christiane /FR/, Kubat Jan /CZ/, Markupova Klara /CZ/, Maurer Sandra /DE/, Prchler
Eva /AT/, Ritomska Maria /SK/, Schiller-Stutz Klaus /CH/, Startinger Hendrik /DE/.
Svejdova Michaela /CZ/, Vesela Monika /CZ/, Befio Pavel /CZ/) jsou ochotni se s

>° Origins and History [online] leden 2002 [cit. 2014-03-11]. Dostupné http://www.ilo.org/global/about-the-
ilo/history/lang--en/index.htm

60 Occupational Safety and Healthy Administation [online] kvéten 2011 [cit. 2014-03-11]. Dostupné
http:https://www.osha.gov/index.html
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kymkoliv podélit o navrhy a zpusoby feSeni. Jsou pofadany pravidelné vzdélavaci a
poradenské akce — wokshopy, konference, seminare, atp.®* V soudasné dobé na
zakladé WRAM byla =zalozena nova expertni skupina I[AMA: International
AntiMobbing Association.

V Ceské republice existuje Vyzkumny ustav prace a socidlnich véci, jehoz
historie saha az do pocatku 20 stoleti. Jeho hlavni naplni je aplikovany vyzkum v
oblasti prace a socialnich véci na regionalni, celostatni, ale také mezinarodni Grovni.
Ustav vykonava konzultaéni &innost, organizuje seminare, konference a také vydava

odborné publikace vstahuijici se k této tématice.®?

1.17 Instituce zabyvajici se mobbingem v zahranici

V zemich z&padni Evropy a v Americe maji obéti mobbingu mnohem vyraznéjsi
oporu v zakonech a celd problematika Sikany je Castéji medializovana a S$iroka
vefejnost ma hlubsi znalost této problematiky. Z toho vyplyva i vétSi snaha vefejnosti

problém mobbingu potirat.

Ve vyspélych zemich existuje fada sdruzeni, ktera ob&tem mobbingu nebo jinych
forem Sikany poskytuji pomoc. Stranou nezlstavaji ani pravnici, psychoterapeuti a
odbory. Obc¢anska sdruzeni a samotni poSkozeni zakladaji webové stranky, na nichz
zfizuji chat, kde si mohou vymérnovat rady a informace. Velké mnozstvi domén
uverejiuje nejen jednotlivé kauzy, ale také Zaloby a podrobné informace o soudnich

sporech.

Pokusim se zmapovat situaci v nékterych zemich, kde ochrana poskozeného
proti jakékoliv formé diskriminace je vyrazné silngjsi a stabilné;si.

Ve Velké Britanii upravuje antidiskriminaéni pravo prostfedky ochrany v civilnim
fizeni, pracovnépravni véci jsou zde projednavany specialnimi pracovnimi soudy.

Pouziva se stejného postupu jak u Zaloby soukromého, tak i vefejného subjektu.

61Work-ReIations-Anti-Mobbing [online] bfezen 2013 [cit. 2014-03-12]. Dostupné http://anti-mobbing-
art.eu/2013/09/w-r-anti-mobbing-mezinarodni-spoluprace-a-supervize-v-oblasti-vztahove-patologie/
62V\'/zkumn\’/ Ustav prace a socidlnich véci [online] leden 2007 [cit. 2014-03-12]. Dostupné
http://www.vupsv.cz/index.php?p=index&site=default.
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Zakladni sankci je zaplaceni finan¢ni nahrady, pracovni soudy vSak mohou uloZit i
ochranné opatfeni.

V Irsku je zfizena funkce Reditele pro rovné zachazeni, ktery je opravnén
provadét Setfeni ve vécech stiznosti na diskriminaci z riznych davodu. Obét je
vétSinou povinna informovat Zalovaného o podani stiznosti vySe uvedené osobé.
Ten je opravnén provadét Setfeni, pficemz mize vstupovat do prostor, nahlizet do
zaznamu a pozadovat podani informaci. Pokud je rozhodnuto ve prospéch obéti,
muze doporucit Zalovanému, aby zaplatil odSkodnéni v€etné nahrady za nasledky
diskriminace a ulozit Zalovanému pfijeti opatfeni k zajiSténi rovného zachazeni.
Nafizeni Reditele sice nejsou pfimo vykonavatelnd, ale na navrh obé&ti mdze soud
o0 jejich vykonavatelnosti rozhodnout.

Nejlépe je problematika mobbingu rozpracovana ve Skandinavii. Statistiky pisi
o pouhych 3% mobbovanych zaméstnanct.®® Existuji zde totiz zakonna opatieni
na ochranu pracujicich proti mobbingu. Ve Svédsku se mobbingem mj. zabyva
Narodni ustav pro bezpecnost prace, ktery vroce 1993 pfijal klauzuli o
viktimizaci® na pracovisti. Klauzule definuje mobbing a poskytuje obétem rychlou
pomoc a podporu a také zavazuje zaméstnavatele k prevenci proti mobbingu a
podpore obéti. Zakladatel pojmu mobbing, prof. Leymann, dokonce ve Svédsku
zalozil kliniku pro obéti mobbingu, ktera kromé terapeutické Cinnosti slouzi také
jako dokumentaéni vyzkumné centrum mobbingu. Svédsko je zemi, kde pGsobi
nezavisli ombudsmani v problematice diskriminace =z dlvodu pohlavi, ktefi
poskytuji pomoc ve vécech tykajicich se zaméstnani C€i povolani. VySetiuji
stiznosti na diskriminaci s cilem zajistit vyfeSeni sporu mezi stranami jednanim.
Pokud nelze dosahnout smirného feSeni, muze podat nezavisly organ jménem
obéti Zalobu k pracovnimu soudu.

V Nizozemi je vytvofena Komise pro rovné zachazeni, ktera feSi pripady
jednotlivet a rozhoduje, zda doslo k diskriminaci ¢i nikoliv. Stiznost muze podat
obét’ diskriminace nebo organizace jednajici jejim jménem. Komise je opravnéna
pozadovat predlozeni dokumentd a informaci. Pfijima nevykonavatelna
rozhodnuti o tom, zda jednani, jez bylo predmétem stiznosti, je Ci neni
diskriminaéni. Maze formulovat doporuceni, jednani Komise jsou vefejna a

zvefejiuji se i vysledky jejiho Setfeni. Vykon rozhodnuti a pfiznani naroku na

v Ceské republice je odhadovano, Ze mobbingem je postizen kazdy Sesty pracovnik
64 Proces, ve kterém se ¢lovék stava obéti trestného Cinu
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odSkodnéni je vSak v pravomoci soudu. Ve vétsiné pfipadd rozhoduje soud
shodné s Komisi.

V sousednim Némecku sméji zaméstnanci poZadovat na zaméstnavateli
pfiméfené bolestné, pokud neucil vde proto, aby ve svém podniku zabranil
zdravotnim  posSkozenim vyvolanych ~mobbingem, nebo jim predesel.
Zaméstnavatel tedy ruci za nevhodné chovani svych zaméstnancu. Jiz podpisem
pracovni smlouvy vznika povinnost zaméstnavatele chranit zaméstnance pred
mobbingem Ci jinou ujmou. Zaméstnanec ma rovnéz pravo na nahradu skody.

BéZnym nastrojem je v mnoha zemich mediace, tedy mimosoudni zpusob
feSeni sporu nebo pokus o feSeni sporu dohodou obou stran. O mediaci se strany
pokousSeji bud samy nebo za pomoci specialné vyzkouSeného mediatora. Cela
fada zaméstnavatell projevuje stale vétSi ochotu feSit pracovnépravni spory
cestou mimosoudniho rozhodnuti a dohod. Uspé&3na mediace je levngjsi, rychlejsi

a efektivnéjSi nez rozsudek soudu.
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2  Empiricka cast
2.1 Tvorba dotazniku

Jednou z nejCastéji pouzivanych metod ve vyzkumu je dotaznik. Dotaznik Ize
definovat jako urcity zplsob shromazdovani dat od respondentu, jenz probiha na
zakladé pisemné polozenych otazek. Na rozdil od jinych typd prizkum Ize formou
dotazniku ziskat velmi rychle a snadno velké mnozstvi informaci. Pro zdanlivou
jednoduchost sestaveni, distribuci a zavéreCné vyhodnoceni je vyhledavanou
vyzkumnou metodou nejen mezi odborniky, ale i laiky. Pfi tvorbé dotazniku je vSak
nutné dodrzovat nékolik zakladnich zasad.

Na samotném pocatku vytvareni dotazniku je nutné stanoveni cile prizkumu,
na néjz se chceme zamérit. Jestlize neni cil definovan, nemuze dotaznik vétsSinou
splnit oekavani. Cil prizkumu musi byt jasny a jednoznacny. V Uvodu dotazniku
musi byt struény a jednoduchy popis, jehoz ukolem je osloveni respondentd,
seznameni s obsahem dotazniku, sdéleni stru€nych a jednoznacnych pokynu k praci
s dotaznikem a také podékovani za Cas, ktery bude odpovidajici vyplfiovani vénovat.

Z&kladem je spravna konstrukce dotazniku. Podle cile dotazovani a podle
typu respondentd je nutno uzpusobit stavbu dotazniku. To znamena, Ze autor
dotazniku musi rozhodnout, jestli pfi vyzkumu pouzije pouze uzaviené otazky, nebo
otazky oteviené. Zasadni problém, ktery je feSen v dotazniku, by mél byt rozdélen do
nékolika Casti. Vétdinou se dotaznik sklada ze tfi ¢asti. Vstupni Cast je sloZena
z hlavicky a zakladnich informaci o dotazniku. Ukolem této &asti je motivovat
potencialniho respondenta k odpovédim. Druha ¢&ast obsahuje vilastni otazky.
Nejdfive jsou pokladany lehCi otazky. Uprostfed dotazniku jsou otazky tézsi, méné
zajimave, av8ak otazky s nejvyssi vypovidajici hodnotou. Zavérecna cast je sloZzena
z faktografickych otazek. V tfeti Casti je nutné podékovat respondentovi za Cas a
ochotu odpovidat na otazky obsazené v dotazniku.

VétSina odborniku na vyzkumné metody se shoduje na zakladnich pravidlech
pfi tvorbé dotaznikovych otazek:

e Otazka musi byt jasné vymezena. Pokud je zadani otazky SirSi, mize
dochazet k voln&jSim odpovédim
e Otazky musi byt jednoznatné a srozumitelné formulované, odpovidajici jim

musi rozumét, aby mohli adekvatné odpovidat.
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e V dotazniku je nutné, aby se autor vyhybal nékterym vyrazim nékdy, néco,

nékolik, vétSinou, obycejné; respondenti si je mohou vykladat rizné

e Dotaznik nesmi obsahovat dvojité otazky. Otazka se musi tykat jediné véci.

Pokud tomu tak neni, respondent mize odpovidat jen na jednu z nich

e Autor dotazniku se musi vyhybat zapornym vyraziim

e Je nutno pokladat otazky, na které jsou respondenti schopni odpovédét

e Neni dobré pokladat sugestivné zabarvené otazky, jez svoji formulaci

napovidaji odpoved

e Dotaznik nemé obsahovat otazky, jez vzbuzuji predpojatost

Prvotnim kritériem pfi déleni otazek v dotazniku je mira jejich otevienosti. Otazky
Ize rozliSit na oteviené, uzaviené a polozaviené. Uzavieny typ otazek nabizi jiz
vypracované alternativni moznosti odpovédi. Pokud otazky nabizeji respondentovi
dvé mozné odpovédi, jedna se o otazku dichotomickou. Otazka byva €asto doplnéna
treti alternativou — odpovédi typu neumim posoudit, rozhodnout se..., tato alternativa
je volena respondentem, ktery nezna danou problematiku nebo nechce sdélit svuj
vlastni nazor. Jestlize by tfeti varianta odpovédi nebyla zafazena, byl by respondent
nucen k odpovédi, jez by nemusela odpovidat skute¢nosti.

Oteviené otazky davaji respondentovi velkou mozZnost ve volbé odpovédi.
K nejvétSim pozitivim otevienych otazek patfi skuteCnost, Zze zadnym zplsobem
neomezuji respondenta. Pfinaseji nové informace, jez by nebylo mozné ziskat pfi
pouziti uzavienych otazek. Oteviené otazky podnécuji respondenta k hlubSimu
zamysleni nad tématem, zachycuji vérnéji respondentiv pohled na otazku, jelikoz
neni omezen variantami odpovédi.

Polozaviené otazky nabizeji respondentovi nejdfive alternativni odpovéd a potom
jesté zadaji vysveétleni a objasnéni v podobé oteviené otazky.

Neobvyklym typem dotazniku je dotaznik se sémantickym diferencialem.
Sémanticky diferencial je Skala, pomoci niz vyjadfuje respondent své postoje
k vlastnostem posuzovaného predmétu. Skalové otazky jsou nejvhodné&jsim
zpUsobem pro méfeni nazorl a postojl. Odpovédi Ize relativné jednoduse statisticky
analyzovat. Pouzivaji se otazky s hodnotici Skalou, kdy respondent vyjadfuje svuj
postoj k objektu zajmu na hodnotici Skale vybérem ze stupnice. V pfipadé Skaly

pofadi sefazuje respondent jednotlivé predméty podle svych preferenci.
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K nejpfesnéjSim metodam patfi Skala konstantni sumy, v niz respondent rozdéluje
pevné stanovené mnozstvi bodl mezi jednotlivé alternativy podle svych preferenci.

V dotazniku muze byt vedle sebe postaveno nékolik druhl otazek. Stridani
otazek je naopak impulsem ke zlepSeni pozornosti, vyvadi dotazovanou osobu ze
stereotypniho zpUsobu vyplhovani. Spravnost odpovédi nezalezi jen na polozené
otazce, ale i na respondentech. Pfistup pfi vypliiovani byva diametralné odlisSny,
néktefi odpovidaji uzkostlivé pfesné a pravdive, jini pfistupuji k vyplhovani volnéji,
mnohé odpovédi tzv. ,pfibarvuji“.

Po sestaveni by mél dotaznik projit dvéma zakladnimi testy: mél by ho vyplnit
autor samotny i mala skupinka respondentd. Tim je mozno ziskat zpétnou vazbu
jeSté pred samotnou distribuci dotaznik(. Testovany dotaznik by meél byt
vyhodnocen, aby doSlo ke zjisténi, zda poskytuje potiebné udaje a je pro

respondenty srozumitelny.

2.2 Vzorek respondentii
V dotaznikovém Setfeni jsem formou emailu oslovila 50 firem, které plsobi na

uzemi Ceské republiky a jejichz vedeni vétSinou sidli v zahrani¢i. PfedevS§im se
jedna o velmi znamé mezinarodni spolecnosti, které maji zastoupeni v nasi zemi.

Dotazniky byly adresovany HR managerim s prosbou o zodpovézeni
otevfenych i zavienych otazek, jez jsem poskladala za ucelem dotaznikového
prizkumu v ramci praktické Casti diplomové prace. Respondentim jsem pfislibila
poskytnuti zpétné vazby v podobé zaslani analyzy vysledkd dotaznikového Setfeni.
Motivaci je i skute€nost, Ze prace maze dat impuls ke vzniku nadnarodni organizace,
jez by se zabyvala mobbingem.

Navratnost dotaznikd nebyla vSak vysoka, vyplnény dotaznik mi zaslalo zpét
28 firem, tj. 56 % oslovenych potencialnich respondentu. Pfi¢iny tohoto vysledku Ize
spatfovat ve skuteCnosti, ze na stanovené téma, tj. vyskyt mobbingu ve firmach,
nechtéli HR managefi €i personalisté reagovat. Je to citlivé téma, jez mize poodkryt i
tabuizované problémy ve spolenostech.

V zavéreCné analyze jsou nasledné uvadény vysledky, které dokazuji, ze
drtiva vétSina firem popira jakoukoliv sou¢asnou nebo minulou pfitomnost mobbingu
a jinych forem nasili na pracovisti. Nedostatek Ize rovnéz spatfovat ve zpusobu

osloveni firem. Lze se domnivat, Ze osobni kontakt s potencialnimi respondenty by
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zvySil procento navratnosti dotaznikl. Efektivnéjsi by mohlo byt i osloveni zastupcu
firem formou dopisu, nikoliv emailové korespondence.

Pfi vybéru oslovenych firem jsem preferovala spolecnosti, o nichz jsem na
zakladé internetové prezentace védéla, Zze se problematikou nasili v riznych
podobach zabyvaji. Maji napf. vypracovany eticky kodex Ci personalistu, jenz je
povéfen feSenim mezilidskych vztahl na pracovisti. Mezi oslovené firmy, které
vyplnily dotaznik, patfily napf. Skanska, a.s., Telefonica Czech Republic, a.s., Auto

Jarov s.r.o., Vitana,a.s., REG — PHARM, s.r.o. a fada dalSich.

2.3 Stanoveni hypotéz

Vaigwiv s

jednoznacné cil prizkumu, kterym chceme potvrdit ¢i vyvratit pfedlozené hypotézy.
Jestlize by cil vyzkumu nebyl jednoznacné stanoven, nemusel by dotaznik splinit
oCekavany. Cil vyzkumu musi byt tedy srozumitelny a zjistitelny.

V pfipadé této diplomové prace je ukolem dotazniku ovéfeni nasledujicich
hypotéz: 1) HR managefi a personalisté velkych mezinarodnich firem maji jen velmi
nizké povédomi o problematice mobbingu, 2) zastupci firem nejsou ochotni pfFipustit,
Zze Sikana na pracovisti je problémem, ktery se tyka | jejich spole€nosti, 3) napravu
souCasného stavu spatfuji HR manazefi a personalisté v lepSim zakotveni
problematiky mobbingu a jinych forem Sikany v zakonech a zakonnych

opatfenich.jednotlivych statu.

2.4 Dotaznik
1. Ve kterém staté ma vase firma hlavni sidlo?

2. Kolik zaméstnancu ma vase firma
e Méné nez 100
e 100-500
e 501 -1000
e Vice nez 1000
3. Na jaké pozici ve firmé pracujete?

4. Existuje ve Vasi zemi antidiskriminaéni zakon?
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e AnO
e Ne
e Nevim

5. Existuje ve va$i zemi antimobbingovy zakon?

e Ano
e Ne
e Nevim

6. Existuje jiz mezinarodni spoluprace v oblasti mobbingu?

e Ano
e Ne
e Nevim

7. Znate néjakou statni nebo mezinarodni odbornou organizaci, ktera se zabyva
mobbingem?
e Ano
e Ne

8. Ma-li mezinarodni spoluprace v oblasti mobbingu zacit / pokracovat,
prohlubovat se/, je nyni zapotfebi, aby....(napiste co)

9. Je souCasna legislativni uprava, jeZ se mobbingem na pracovisti, dostateCna?
e Ano
e Ne
e Neumim posoudit

10. Povazujete mobbing za vyznamny problém, ktery ovliviiuje vykon
zaméstnancl a atmosféru v kolektivu?
e Ano
e Ne
e Neumim posoudit

11. Jakymi nastroji bojuje Vase firma na pracovisti s mobbingem?

12. Mél by ve firmé pusobit personalni pracovnik, ktery by se zabyval feSenim
interpersonalnich konfliktl, napf. mobbingu?
e Ano
e Ne

13.Pokud pUsobi Vase firma vriznych zemich, pocitujete néjaky rozdil

v mnozstvi, formach mobbingu v jednotlivych zemich?
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e Ano
e Ne

e Neumim posoudit

14.Jaké feSeni je dle Vaseho nazoru pfi vyskytu mobbingu na pracovisti

nejucinn&jsi?

15.Pokud jste se setkal s Sikanou na pracovisti, jakou méla nejcastéji formu?

2.5 Vysledky a vyhodnoceni dotazniku

1. Ve kterém staté ma vase firma hlavni sidlo?

Tabulka 1: Ve kterém staté ma vase firma hlavni sidlo?

Odpovéd Pocet Procenta [%]
Ceska republika 7 25,0
Slovenska republika 5 17,9
Spolkova republika Némecko 5 17,9
USA 3 10,7
Svédsko 2 7,1
Norsko 1 3,6
Polsko 1 3,6
Francie 1 3,6
Rakousko 1 3,6
Rusko 1 3,6
Spanélsko 1 3,6

Zdroj: Vlastni Setfeni

Graf 1 Ve kterém staté ma vase firma hlavni sidlo?

m Ceska republika
B Slovenskad republika
W Spolkova republika Némecko
W USA
m Svédsko
W Norsko
m Polsko
M Francie
Rakousko
W Rusko

Spanélsko

Zdroj: Vlastni Setfeni
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Nejvétsi podet firem, jejichz HR managefi vyplnili dotaznik, ma sidlo Ceské republice
(7). KpocCetné zastoupenym statim (5) patfi Slovenska republika a Spolkova
republika Némecko. Tfi firmy maji hlavni sidlo ve USA, dvé ve staté, kde existuje

antimobingovy zakon — ve Svédsku. Sest stattl je zastoupeno jednou firmou.

2. Kolik zaméstnanci ma vase firma?

Tabulka 2: Kolik zaméstnanct ma vase firma?

Odpovéd Pocet Procenta [%]
méné nez 100 3 10,7
100 - 500 6 21,4
501 - 1000 3 10,7
vice nez 1000 16 57,1

Zdroj: Vlastni Setfeni

Graf 2 Kolik zaméstnanci ma vase firma?

Emeénénez 100
m100-500
m501-1000

W vice nez 1000

Zdroj: Vlastni Setfeni

NejCastéji se dotaznikového Setfeni zucastnily firmy, které zaméstnavaji vice nez
1 000 zaméstnancu. Maji vice jak 57% podil. Pétina firem (21,4%) m& 100 — 500
zaméstnancl. Ve tfech firmach pracuje 501 — 1000 zaméstnancli nebo méné nez

100 zaméstnancdul.
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3. Na jaké pozici ve firmé pracujete?

Tabulka 3: Na jaké pozici ve firmé pracujete?

Odpovéd Pocet Procenta [%]
HR marketing specialista 14 50,0
personalista 7 25,0
office manager 3 10,7
manager 2 7,1
HR asistentka 2 7,1

Zdroj: Vlastni Setfeni

Graf 3 Na jaké pozici pracujete?

B HR marketing specialista
M personalista

W office manager

W manager

m HR asistentka

Zdroj: Vlastni Setfeni
Polovina dotaznikdl byla vyplnéna HR managery, kterym byl dotaznik téz primarné

rozeslan. Ctvrtinu dotaznik( vyplnili personalisté. Zbyla ast respondentd uvadi jako

své povolani pozici office managera, managera a HR asistentky.

4. Existuje ve Vasi zemi antidiskriminaéni zakon?

Tabulka 4: Existuje ve Vasi zemi antidiskriminaéni zakon?

Odpovéd Pocet Procenta [%]
ano 11 39,3
ne 2 7,1
nevim 15 53,6

Zdroj: Vlastni Setfeni
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Graf 4 Existuje ve Vasi zemi antidiskrimina¢ni zakon?

Wano
Hne

W nevim

Zdroj: Vlastni Setfeni

Vice jak polovina respondentd (53,6%) nevi, zda vjejich zemi existuje
antidiskriminacni zakon. Téméf 40% respondentd zvolilo variantu, ze soucasti
pravniho fadu jejich matefského statu je antidiskriminaéni zakon. Dva respondenti si

mysli, Ze antidiskriminaéni zakon v jejich zemi neexistuje.
5. Existuje ve vasi zemi antimobbingovy zakon?

Tabulka 5: Existuje ve vasi zemi antimobbingovy zakon?

Odpovéd Pocet Procenta [%]
ano 0 0,0
ne 8 27,6
nevim 21 72,4

Zdroj: Vlastni Setfeni
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Graf 5 Existuje ve Vasi zemi antimobbingoby zakon?

0,0

Zdroj: Vlastni Setfeni

Wano
Hne

W nevim

Osloveni zastupci firem nejCastéji odpovidaji, Ze nevi, zda v jejich matefské zemi

existuje mobbingovy zakon. Zbyli zastupci zastavaji nazor, Ze v jejich zemi neexistuje

antimobbingovy zakon, Zadny respondent nezvolil odpovéd, Ze soucasti pravniho

fadu sledované zemé je antimobbingovy zakon.

6. Existuje jiz mezinarodni spoluprace v oblasti mobbingu?

Tabulka 6: Existuje jiz mezinarodni spoluprace v oblasti mobbingu?

Odpovéd Pocet Procenta [%]
ano 7 25,0
ne 9 32,1
nevim 12 42,9

Zdroj: Vlastni Setfeni
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Graf 6 Existuje jiz mezinarodni spoluprace v oblasti mobbingu?

Zdroj: Vlastni Setfeni

| vtéto otazce prevazuje odpovéd, v niz si respondenti nejsou védomi, zda jiz
existuje néjaka mezinarodni spoluprace v oblasti
dotazovanych se domniva, Ze spoluprace v oblasti mobbingu existuje, naopak vétsi

pocet (32,1%) respondentll zastava nazor, Ze mezinarodni spoluprace neexistuje.

7. Znate néjakou statni nebo mezinarodni odbornou organizaci, ktera se zabyva

mobbingem?

Tabulka 7: Znate néjakou statni nebo mezinarodni odbornou organizaci, ktera se zabyva

mobbingem?

mobbingu.

Mano
Hne

mnevim

Jen

Odpovéd Pocet Procenta [%]
Ano 0,0
Ne 28 100,0

Zdroj: Vlastni Setfeni
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Graf 7 Znate néjakou statni nebo mezinarodni odbornou organizaci, ktera se zabyva
mobbingem?

0.0

Mano

Hne

Zdroj: Vlastni Setfeni

Pokud v pfedchozich odpovédich byli zastupci oslovenych firem ve svych
odpovédich nejednoznacni, v pfipadé vySe poloZené otazky se jednomysiné shodli:

neznaji Zadnou mezinarodni organizaci, jez by se zabyvala mobbingem.

8. Ma-li mezinarodni spoluprace v oblasti mobbingu zaclit / pokracovat,

prohlubovat se/, je nyni zapotfebi, aby....(napiSte co)

Tabulka 8: Ma-li mezinarodni spolupréace v oblasti mobbingu zacéit / pokracovat, prohlubovat
sel, je nyni zapotrebi, iaby....(napiSte co)

Odpovéd Pocet | Procenta [%]
neumim si pfedstavit konkrétni mezinarodni spolupraci 9 32,1
sepsat mezinarodni smlouvu 6 21,4
jasnéjsi podpora v zakonech jednotlivych zemi 5 17,9
vytvorit manudl boje proti mobbingu 3 10,7
stanovit jasné, které instituce maji mobbing fesit 2 7,1
mély by existovat linky davéry 1 3,6
aby lidé neméli strach tento problém fesit 1 3,6
mozna spoluprace HR managerd na mezinarodni Urovni 1 3,6

Zdroj: Vlastni Setfeni
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Graf 8 Ma-li mezinarodni spolupréace v oblasti mobbingu zaéit / pokracovat, prohlubovat se/, je
nyni zapotiebi, aby....(napiste co)

mneumim si predstavit konkrétni mezinarodni
spolupraci

W sepsat mezinarodni smlouvu

mjasnéjsi podpora v zédkonech jednotlivych zemich

mvytvorit manudl boje proti mobbingu

mstanovit jasné, které instituce maji mobbing Fedit

mmély by existovat linky divéry

maby lidé neméli strach tento problém resit

mmoind spoluprace HR manager na mezindrodni
urovni

Zdroj: Vlastni Setfeni

Respondenti neznaji mezinarodni organizaci, jez by se zabyvala mobbingem, a vice
nez 30% z nich si ani neumi pFedstavit jakoukoliv mezinarodni spolupraci. Zhruba
pétina dotazovanych se domniva, ze by bylo u€inné sepsat mezinarodni smlouvu,
mobbingu v zakonech jednotlivych statd. Zajimavy je i nazor tfi respondentd, ktefi
pozaduji sepsani a nasledné vydani jakéhosi manualu boje proti dopingu. Dva
respondenti vidi feSeni ve vyjasnéni kompetenci, kdo ma mobbing feSit. Ostatni
odpovédi zaznély pouze jednou — vytvofit linku ddvéry, odstranit strach, ktery se
v souvislosti s feSenim mobbingu objevuje, zaijistit spolupraci HR manageri na

mezinarodni Grovni.

9. Je souCasna legislativni uprava, jez se mobbingem na pracovisti, dostateCna?

Tabulka 9: Je souéasna legislativni Gprava, jez se mobbingem na pracovisti, dostatecna?

Odpovéd Pocet Procenta [%]
ano 6 21,4
ne 11 39,3
neumim posoudit 11 39,3

Zdroj: Vlastni Setfeni
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Graf 9 Je sou€asna legislativni Uprava, jez se mobbingem na pracovisti, dostate¢na?

Wano
Hne

m neumim posoudit

Zdroj: Vlastni Setfeni

Soucasnou legislativni upravu v boji s mobbingem povazuje za dostateCnou 21,4%
respondentu. Stejny pocet (39,3%) odpovidajicich osob povazuje legislativu za

nedostatecnou nebo neumi sou€asny stav posoudit.

10.PovaZujete mobbing za vyznamny problém, ktery ovliviiuje vykon

zaméstnancl a atmosféru v kolektivu?

Tabulka 10: Povazujete mobbing za vyznamny problém, ktery ovliviiuje vykon zaméstnanci a
atmosféru v kolektivu?

Odpovéd Pocet Procenta [%]
ano 24 85,7
ne 3 10,7
neumim posoudit 1 3,6

Zdroj: Vlastni Setfeni
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Graf 10 Povazujete mobbing za vyznamny problém, ktery ovliviiuje vykon zaméstnanci a

atmosféru v kolektivu?

Mano

Hne

Zdroj: Vlastni Setfeni

m neumim posoudit

Respondenti na vySe polozenou otazku odpovidaji téméf jednoznacné. Mobbing je

pro 85% z nich vyznamnym problémem, ktery ovliviiuje vykon zaméstnancli a

atmosféru na pracovisti. Desetina dotazovanych manageru je opacného nazoru.

11.Jakymi nastroji bojuje Vase firma na pracovisti s mobbingem?

Tabulka 11: Jakymi nastroji bojuje Vase firma na pracovisti s mobbingem?

Odpovéd Pocet | Procenta [%]
nemame Zadny program 6 21,4
nijak 6 21,4
mame eticky kodex firmy 5 17,9
pravidla mame sepsana v kolektivni smlouvé 2 7,1
nemame potfebu tomu predchazet, u nas tento problém neexistuje 2 7,1
existuje mezindrodni linka dlvéry, kam se mlzZe zaméstnanec obratit 1 3,6
kazdoroc¢ni firemni setkani Partnerstvi 1 3,6
zaméstnanecké benefity - psychologicka poradna 1 3,6
bezplatna pravni linka 1 3,6
pravidelné zaméstnanecké dialogy: zaméstnanec - manager - HR manager 1 3,6
pouzivame standardizované assessment centra 1 3,6
mame stanovena pravidla spolec¢nosti PVP (ucel, hodnoty, principy) 1 3,6

Zdroj: Vlastni Setfeni
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Graf 11 Jakymi nastroji bojuje Vase firma na pracovisti s mobbingem?
W nemame Zadny program

mnijak
m mame eticky kodex firmy

m pravidla mame sepsana v kolektivni
smlouvé

m nemame porfebu tomu pfedchézet, u
nas tento problém neexistuje

W existuje mezingrodni linka divéry,kam

se mize zaméstnanec obratit
m kazdorocni firemni setkani Partnerstvi

m zaméstnanecké benefity -

psychologicka poradna
m bezplatna pravnilinka

m pravidelné zaméstnanecké dialogy:
zaméstnanec - manager - HR manager
W pouZivéme standardizované

assessment centra
mmame stanovena pravidla spolefnosti

PVP {ucel, hodnoty, principy)

Zdroj: Vlastni Setfeni

| kdyZz respondenti povazuji mobbing za vyznamny problém, v jejich firmach nemaji
Zadny specialni program cCi se touto problematikou specialné nezabyvaji. Alespon
takto vidi situaci 40% dotazovanych osob. 18% zkoumanych firem ma sepsany eticky
kodex, ktery upravuje firemni kulturu a mezilidské vztahy na pracovisti. Ve dvou
firmach je mobbing feSen v kolektivni smlouvé. Z ostatnich odpovédi vyplyva, ze
nékteré firmy pofadaji pro své zaméstnance spoleCenské akce, maji benefity ve

formé psychologickych poraden &i bezplatnych linek duvéry.
12.Mél by ve firmé pusobit personaini pracovnik, ktery by se zabyval feSenim
interpersonalnich konfliktl, napf. mobbingu?

Tabulka 12: Mél by ve firmé pusobit personalni pracovnik, ktery by se zabyval feSenim
interpersonalnich konfliktii, napf. mobbingu?

Odpovéd Pocet Procenta [%]
ano 22 81,5
ne 5 18,5

Zdroj: Vlastni Setfeni
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Graf 12 Mél by ve firmé pusobit personalni pracovnik, ktery by se zabyval feSenim
interpersonalnich konflikti, napf. mobbingu?

Mano

Hne

Zdroj: Vlastni Setfeni

Vice jak 80% dotazovych HR managert a personalistit se domniva, Zze by na
pracovisti mél pusobit specialni personalni pracovnik, ktery by se zabyval feSenim

mezilidskych vztah( na pracovisti.

13. Pokud pusobi Vase firma v riznych zemich, pocitujete né&jaky rozdil

v mnozstvi, formach mobbingu v jednotlivych zemich?

Tabulka 13: Pokud pusobi Vase firma v rdznych zemich, pocit'ujete néjaky rozdil v mnozstvi,
formach mobbingu v jednotlivych zemich?

Odpovéd Pocet Procenta [%]

ano 3 10,7
ne 5 17,9
neumim posoudit 20 71,4

Zdroj: Vlastni Setfeni
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Graf 13 Pokud ptisobi Vase firma v rtiznych zemich, pocit'ujete néjaky rozdil v mnozstvi,
formach mobbingu v jednotlivych zemich?

mano

Hne

neumim posoudit

714

Zdroj: Vlastni Setfeni

Drtiva vétSina respondentd, jejichz firmy sidli v riznych zemich, neumi posoudit, zda
je rozdil v projevech mobbingu mezi jednotlivymi zemémi. Pét respondentt rozdily

nespatfuje, tfi dotazované osoby rozeznavaiji odliSnosti v projevech

14. Jaké feSeni je dle VasSeho nazoru pfi vyskytu mobbingu na pracovisti

nejucinngjsi?

Tabulka 14: Jaké resSeni je dle Vaseho nazoru pfi vyskytu mobbingu na pracovisti neju¢innéjsi?
Pokud jste se setkal s Sikanou na pracovisti, jakou méla nejéastéji formu?

Odpovéd Pocet | Procenta [%]
fesit konflikt okamzité s maximalni dislednosti 8 28,6
dlsledné potrestat viniky, napomenout nebo rozvazat pracovni pomér 7 25,0
pravidelné komunikovat s aktéry 2 7,1
nestranné posouzeni ve vedeni spolecnosti 2 7,1
finan¢ni potrestdni a sesazeni pracovnika 2 7,1
vypovéd osobé, ktera je plivodcem nasili 2 7,1
exemplarni feseni - vytka, popf. Vypovéd' 1 3,6
ihned jednat, nenechat problém spat 1 3,6
prace s psychologem 1 3,6
zajisténi odborné péce pro obét 1 3,6
neumim posoudit 1 3,6

Zdroj: Vlastni Setreni
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Graf 14 Jaké feSeni je dle Vaseho nazoru pfi vyskytu mobbingu na pracovisti nejuéinnéjsi?
Pokud jste se setkal s Sikanou na pracovisti, jakou méla nejéastéji formu?

m iesit konflikt okamzité s maximalni duslednosti

W dusledné potrestat viniky, napomenout nebo
rozvazat pracovni pomér

W pravidelné komunikovats aktéry

H nestranné posouzeni ve vedeni spolecnosti

M finanéni potrestani a sesazeni pracovnika

m vypovéd osobé, kterd je puvodcem nasili

mexemplarni feSeni - vytka, popf, vypovéd'

mihned jednat, nenechat problém spat

prace s psychologem

I zajisténi odhorné péce pro ohét

neumim posoudit

Zdroj: Vlastni Setfeni

Mezi odpovédmi prevladaji dva nazory, které spolu koresponduji. Konflikt na
pracovisti je nutné FeSit okamzité a viniky je nutné okamzité potrestat formou
napomenuti €i ukonceni pracovniho poméru. Tento nazor ma 53% respondentd.
Ostatni odpovédi jsou zastoupeny pouze jednim nebo dvéma hlasy. | zde je vétSina
odpovédi podobna pFfedchozim odpovédim — potrestat viniky, jednat rychle,

nestranné posoudit apod.

15.Pokud jste se setkal s Sikanou na pracovisti, jakou méla nej¢astéji formu?

Tabulka 15: Pokud jste se setkal s Sikanou na pracovisti, jakou méla nejéastéji formu?

Odpovéd Pocet Procenta [%]
Nepfimérené naroky nadfizeného 4 66,7
Sexudlni obtéZovani 2 333

Zdroj: Vlastni Setfeni
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Graf 15 Pokud jste se setkal s Sikanou na pracovisti, jakou méla nejéastéji formu?

W Nepriméfené naroky
nadfizeného

W Sexualni obtéZovani

Zdroj: Vlastni Setreni

Jen Sest respondentl pfiznava, ze se na své pracovisti setkali s Sikanou. Ctyfi
respondenti maji zkuSenost se situaci, kdy byl zaméstnanec Sikanovan nesmyslinymi

pozadavky vedouciho, 2 respondenti byli svédky sexualniho obtéZovani.

2.6 Shrnuti vysledkii
Z padeséti oslovenych firem reagovalo a vyplnény dotaznik odevzdalo pouze 28

HR manageru a personalistli. Neni to sice vysoké procento navratnosti, ale vzhledem
k citlivosti tématu neni vysledek pfrekvapivy. Jakysi odstup od tématu mobbingu je
patrny i ze samotnych odpovédi respondentu.. Lze konstatovat, Ze se tak potvrzuje i
jedna ze stanovenych hypotéz. Zastupci firem nechtéji o mobbingu na pracovisti
podrobnéji informovat, vefejné nepfipousti existenci jakékoliv formy Sikany ve vlastni
firmée.

VétSina respondentl spatfuje v mobbingu velky problém pro firmu a mezilidské
vztahy v ni, ale jen nékolik dotazovanych osob pfiznava, ze v jejich firmé k mobbingu
nebo jinym formam Sikany dochazi. VétSina firem nema specialni program Cdi
oddéleni, které by se témito nezadoucimi jevy na pracovisti zabyvalo.

Respondenti maji nejasné povédomi o existenci antidiskriminaéniho Ci
antimobbingového zakona, nevédi, zda tyto zakony existuji. Lep$i povédomi maji o

existence antidiskriminacniho zakona, avsak ani zastupci Svédskych firem netusi, ze
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v této zemi existuje i antimobbingovy zakon. Neznaji zadné instituce, které by se
feSenim mobbingu zabyvaly na mezinarodni Grovni a nevéfi, ze spoluprace
v mezistatnim méfitku je mozna. Jen ojedinéle se v prizkumech objevil poZzadavek
na sepsani mezinarodni antimobbingové smlouvy ¢i podobného mezistatniho
ujednani. Pokud vidi néjaky zpusob zlepSeni mezilidskych vztahu na pracovisti, pak
ve zfizeni pracovniho mista personalisty, ktery by mél na starosti mezilidské vztahy
na pracovisti.

Vysledky dotaznikového Setfeni potvrdily hypotézu, Ze vétSina HR manazeru a
personalistu spatfuje v boji s mobbingem a jinymi formami Sikany jediné ucinné
feSeni: vytvofeni lepSiho pravniho ramce v jednotlivych statech. Zakon by mél jasné
vymezovat problematiku Sikany na pracovisti a mél by stanovit | adekvatni sankce za
poruseni tohoto zakona. V pfipadé pfitomnosti Sikany na pracovisti je vyZzadovana
rychlost a duslednost feSeni.

Respondenti plsobici v mezinarodnich firmach nejsou schopni odlisit rozdily
projevd mobbingu na pracovistich v raznych zemich. Mnohé firmy nemaji
vypracované specialni nastroje pro boj s mobbingem. Nejsou dle jejich nazoru ani
potfebné, jelikoZ se mobbing na jejich pracovisti nevyskytuje. Pokud se
problematikou mezilidskych vztahl zabyvaji, pak v ramci etického kodexu firmy Ci

kolektivni smlouvy.
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Zaver
V diplomové praci se autorka zabyvala problematikou mobbingu a moznosti
pfipadné mezinarodni spoluprace v této problematice.

Prace je rozdélena na dvé Casti. V uvodni teoretické Casti, ktera ma prevazné
kompila¢ni charakter, pojednava o zakladnich pojmech, zabyvé se historii, vyvojem a
soucasnym stavem dvou nejvyznamnéjSich forem nasili na pracovisti — mobbingu a
bossingu. Autorka pfinasi uceleny pohled na zpUsoby feSeni, které jsou uziteCné
nejen pro personalni vedeni, ale i pro obéti nasili. Soucasti teoretické Casti je i
prehled legislativni upravy forem nasili a nastin vyvoje a sou€¢asného stavu instituci,
jez se zabyvaji mobbingem.

Ve stézejni, empirické Casti, jejiz zaklad tvofi dotaznik, zkoumajici povédomi
HR managert a personalistl velkych mezinarodnich firem o mobbingu a stavajici
mezistatni spolupraci, autorka ovéfuje hypotézy, které byly stanoveny v Uvodu
diplomové préce.

Poté, co byl sestaven dotaznik, objevil se problém, jak ziskat odpovidajici
mnozstvi respondentd. Zakladnim kritériem vybéru bylo mezinarodni zakotveni firmy.
Autorka zkoumala z elektronickych zdroju, zda se firmy zabyvaji prevenci nasili na
pracovisti, zda maji zformulovany eticky kodex zaméstnance apod. Pak oslovila 50
vybranych firem, které splfiovaly vySe stanovené predpoklady,

Jak jiz bylo zminéno dfive, cilem prace bylo ovéfit nasledujici hypotézy: 1) HR
managefi a personalisté velkych mezinarodnich firem maji jen velmi nizké povédomi
o problematice mobbingu, 2) zastupci firem nejsou ochotni pfipustit, Ze Sikana na
pracovisti je problémem, ktery se tyka | jejich spole€nosti, 3) napravu sou€asného
stavu spatfuji HR manaZzefi a personalisté v lepSim zakotveni problematiky mobbingu
a jinych forem Sikany v zakonech a zakonnych opatfenich.jednotlivych statd.

Po zpracovani vysledkl dotazniku dosla autorka k ocekavanym, le¢ velmi
zajimavym vysledkam.

Potvrdila se hypotéza, ze HR manazefi a personalisté maji jen velmi nizké
povédomi o problematice mobbingu, vétSinou nevédi, zda v matefské zemi jejich
firmy existuje antimobbingovy zakon. Respondenti neznaji Zadnou instituci, jez by se

zabyvala mobbingem na mezinarodni urovni. Pokud pfipoustéji moznost mezinarodni
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spoluprace, nejCastéji zminuji potfebu uzavieni mezinarodni smlouvy, jez by se
zabyvala mobbingem.

V pfipadé ovéreni druhé hypotézy se ukazalo, ze respondenti nemaji pfiliSnou
ochotu o choulostivém tématu pfilis vypovidat. Jejich odpovédi v otevienych
otazkach jsou strohé, vétSina respondentl popira pfitomnost mobbingu a jinych
forem nasili na vlastnim pracovisti. Velka &ast firem nema ani propracovany
preventivni program, dle jejich slov neni potfebny, jelikoz ve firmé& problémy s
mezilidskymi vztahy neexistuji. Cast respondentt vSak pfiznava, Ze se jiz s nasilim
na pracovisti setkala, ale zasluhou vnifnich nastroji firmy byl nezadouci jev odhalen
a odstranén. Mezi nastroji boje s mobbingem nejCastéji zmiriuji existenci etického
kodexu, pouzivani outdoorovych aktivit — team building ¢i firemni benefity v podobé
bezplatnych linek duvéry, konzultaci s psychologickou poradnou apod.

| tfeti hypotéza se potvrdila jako pravdiva. Respondenti jsou skepticti k
dalSimu rozvoji a moznému fungovani mezinarodni spoluprace v feSeni a potirani
mobbingu. Napravu spatfuji v lepSich a propracovanéjSich zakonech, které by mély
fesit nasili na pracovistich v jednotlivych zemich. Opora v zakonech, rychlé a
dUsledné feSeni kazdého konkrétniho pfipadu, to jsou dle vétSiny respondentl
nejucinnéjsi nastroje v boji proti mobbingu.

Slabou strankou diplomové prace je relativné maly pocCet respondentd.
Navratnost dotaznikd Cinila pouhych 56 %. Jak se autorka zminila v samotném
uvodu, pfi¢inou je zvolené téma, které je pro mnohé predstavitele firem tabuizované.
Veétsi navratnost dotaznik( by byla zajisténa, kdyby byly respondentim pfedany
osobné.

Zavérem lze konstatovat, ze cil prace byl splnén. Byla ovéfena platnost
stanovenych hypotéz. Na zakladé seznameni s problematikou a sou€asnou situaci v
oblasti mobbingu autorka souhlasi s nazory vétSiny respondentd. Mezinarodni
spoluprace je mozna jen v pfipadé€, Ze potirani mobbingu bude mit oporu v legislativé
jednotlivych zemi. Dusledné a rychlé potrestani pachatell je nejucinnéjSim
zpusobem boje proti jakékoliv formé nasili na pracovisti.
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