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Anotacia

Diplomovéa praca sa v teoretickej Casti zaobera druhmi vztahovej patologii na
pracovisku. Rozoberd fazy, pri¢iny, aktérov vztahovej patologie a mozné dosledky.
Zameriava sa aj na spOsoby rieSenia vzt'ahovej patolégie ana prevencie, ktoré sa
vyuzivaji v pracovnom prostredi kjej zabraneniu. Prakticka cast na zéklade
dotaznikového Setrenia a preStudovanej literatiry zodpovedd na otdzky: Ako rieSia
vybrané firmy a organizacie vztahovu patologiu v ich spolo¢nosti. Aka prevenciu proti

vzt'ahovej patologii vyuzivaju vybrané firmy a organizacie.
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Annotation

The diploma paper in the theoretical part focuses on types of relational pathology at
work. It analyses stages, causes, actors of relational pathology and possible
consequences.It focuses on solving of relational pathology and prevention, which is
used at work to avoid it. The practical part based on questionnaire and studying
literature answers to the questions: How do selected companies and organizations solve
relational pathology. What prevention of relational pathology do the selected companies

and organizations use.
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Uvod

»Problém s bezohladnou honbou za kariérou v zavode krys spociva v tom, zZe aj ked

vyhrate, zostavate krysou. *
Lily Tomlin

Tento vyrok aj ked’ znie drsne, odzrkadl'uje sicasnost’ na trhu prace. Ludia sa Zenu za
kariérou atizia napredovat vo svojej profesiiabyt najlepS$imi atym ziskat
ohodnotenie adekvatne ich predstave. Trh prace je v podstate sutaz o to, kto bude
rychlejsi, lepsi, kvalifikovanejsi, skusenejsi, kreativnej$i, modernejsi... a takto by sme
mohli pokrac¢ovat. Vd’aka snahe vyrovnat’ sa druhym je ¢lovek Casto v strese. Nie je ale
stres len strach z nedostato¢ného vzdelania, strach, ze nebudti dostatocne dobri, aby
uspeli v pracovhom svete podla ich ocakavani? Prejavy stresu st u kazdého
individudlne, zavisi to od osobnosti ¢loveka a schopnosti zvladat' stresové situdcie.
Clovek ked’ je v strese, mdze vyvolavat’ konflikty svojou nervozitou, podrazdenostou,
vybusnostou. Ked’ uz konflikt nastane treba ho riesit. Ak si dve strany nevysvetlia
a neospravedlnia sa za vyvolany konflikt, nastava problém. I banalna malickost mdze
narusit’ pracovnu klimu atym odStartovat nieo, o je neskor tak tazké zastavit.
Hovorime o vztahovej patoldgii, inak poznanli ako Sikanovanie, mobbing, bullying,

bossing a mnoho inych druhov zneprijemnovania pracovného zivota.

V praci sa zameriame na definicie viacerych druhov patoldogie odohravanej
V pracovnom prostredi a opisujeme mozné fazy, priciny ¢i dokonca dosledky, ktoré
zanechavaji na ¢loveku & dokonca na firme. Dalej sme sa zamerali nielen na opis
obete, teda Co su typické znaky, ktoré z Cloveka robia ter¢ vztahovej patologie, ale aj
opis mobbéra, teda ¢o st typické znaky ¢loveka, ktory iného psychicky ¢i fyzicky trapi
V pracovnom prostredi. Zaujimalo nas ale aj to, ako ich je mozné riesit. A to nie len
z pohl'adu obete vztahovej patologie, ale aj zpohladu nadriadeného a podniku.
Zamerali sme sa aj na to najdoleZitejsie a to ako im vobec predchadzat’. Co vietko je
potrebné na to, aby sa zamestnanci citili bezpeéne atak mohli naplno a kvalitne

pracovat’. Opisujeme mozné druhy prevencie pred vztahovou patoldgiou.



Nasa vyskumnd Cast’ prace je zamerana na manazérov a personalistov. Zaujimalo nés, ¢i
sa manazé€ri a personalisti stretli so vzt'ahovou patologiou behom ich pracovného zivota.
Chceli sme vediet, ¢i rieSia manaZzéri a personalisti vztahova patologiu, ked sa u nich
vo firme vyskytne. Dalej sme cheeli zistit, ako rie§ia vztahova patolégiu na ich
pracovisku, aké moZznosti rieSenia vyuzivaju. Zaroven nas zaujimalo aj to, ¢o robia pre
to, aby sa jej vyhli resp. akl prevenciu vyuzivaju k zabraneniu patologickému spravaniu
na ich pracoviskach. Stanovili sme si predpoklady tzv. hypotézy, ktoré sa budeme
snazit’ dokdzat’ alebo naopak vyvratit. Pouzitou metdédou vyskumu je dotaznik. Pracu
sme si vybrali z dovodu aktualnosti témy, ktora sa méze tykat kazdého z nas. Je to
téma, ktora je znaSho pohladu casto prehliadand a podcefiovana vo firmach

i V spolo¢nosti.
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TEORETICKA CAST

1 ZAKLADNE POJMY

., Obtiaznost’ vymedzit presne, co je patologické, vyplyva z toho, Ze nevieme dobre
stanovit, resp. definovat’ normalitu. Porozumiet tomu, co je abnormdlne, mozno iba
vtedy, ak mame jasno v tom, co je normdlne. ... , Vysvetlit pojem normality sa skor
podari prostrednictvom spolocenskych vztahov, previadajucich spolocenskych rol,
postojov, vzorcov spravania, prip. kultury. Preto je nevyhnutné upozornit na socio-
kulurnu podmienenost socidlnopatologickych javov a ich premenlivost v zavislosti na

v ’ ’ . 1
case a uzemi regions.

Socialna patologia podla Ondrejkovica ,,je suhrnny pojem pre oznacenie chorych,
nenormdlnych, vseobecne neZiaducich spolocenskych javov. Patria sem aj
sankcionované formy deviantného spravania, ako aj Studium pricin ich vzniku a

existencie. “?

Durkheim povazoval ,,socidalnu patologiu za vedu o chorobdich a nepriaznivych
skutocnostiach, cinoch a spravam, ktoré sa odchyluju od stanovenych noriem, ale
sucasne su organickou sucastou, komponentom Zzivota socidlnych celkov. V tomto
zmysle podla Durkheima nie je mozné stavat chorobu (socidlnu) proti zdraviu, lebo su

komplementarne, vzajomne sa vysvetluju prejavy biologického i socidalneho Zivota. “3

So socialnou patolégiou je nevyhnutné spomenut’ aj socidlny problém. ,, Podla Spectora

a Kituseho je socidlna patologia iba druhym ndazvom pre socidalny problem,

- . ey . A 4
dezorganizaciu, deviaciu a konflikt hodnot.

! TOKAROVA, Anna et al. Socidlna prica : kapitoly z dejin, teérie a metodiky socidlnej préce. PreSov : FF PU,
Akcent Print, 2. vydanie. 2003. s. 337-338. ISBN 80-968367-5-7.

2 ONDREJKOVIC, P., BREZAK, J., VLCKOVA, M. Socialna patoldgia ako predmet pozornosti socidlnej prce,
socialnej pedagogiky a vychovavatelstva. Bratislava: Pedagogicka fakulta UK, 1999. s. 5. ISBN 80-88868-47-5.

> DURKHEIM, E. In: Tamze s. 5.

¢ ONDREJKOVIC, P., BREZAK, J., VLCKOVA, M. Sociélna patolégia ako predmet pozornosti socidlnej prace,
socialnej pedagogiky a vychovavatelstva. Bratislava: Pedagogicka fakulta UK, 1999. s. 8. ISBN 80-88868-47-5.
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., Socialny problém je situdcia, ktoru ten, kto sa v nej ocitol, vnima ako obtiaznu, tazko
zvladnutelnu, az neriesSitelnu. Problémova situdacia vznika ako dosledok nemozZnosti
Jjednotlivca alebo urcitej skupiny obcanov realizovat’ svoje spolocnostou akceptované

potreby. “

Termin ,,vztahova patoldgia“ je navrhovany ako nadradeny pojem pre vsetky
existujuce formy stresujucich socidlnych vdzieb a vzt'ahov v skupine a najmé vztahov
Vv zamestnani, v Skole, v rodine, komunite i v celej spolo¢nosti. Patri sem najmé tzv.
Sikana, mobbing, bossing, bullying, staffing, chairing, whistleblowing, obtaZovanie,

diskriminacia, stalking. ®

1.1 Sikanovanie vs. Bullying

Sikanovanie je vSadepritomné a moZe nas sprevadzat’ cely Zivot. Za¢ina v rodine medzi
surodencami, pokracuje v Skolke av dalSich Skolach (bullying), v zdujmovych
skupindch, na vojne, V zamestnani (mobbing), v partnerskych vztahoch (domestic
violence), v nemocniciach, napriklad na psychiatrii, medzi najomnikmi domu a kon¢i
napriklad tyranim seniorov v rodine alebo v domove déchodcov. Sikanovanie je
nebezpetne rozvijajicou socialnou chorobou Vv spolo¢nosti, jej dosledkom je

v . .. . , , . w c A 7
poskodzovanie zdravia jednotlivca, skupin, vratane rodiny a spolo¢nosti vobec.

,Samotné slovo Sikana md poté svij pivod ve francouzském slove , chicane®,

a oznacuje zlomyslné obtézovani, suzovani, prondasledovani, ale také naprosté Ipéni na

Lo v o S .. «8
predpisech(at uz viici podrizenym, nebo obcaniim) apod.

Bullying predstavuje tyranizovanie, zastrasovanie, Sikanovanie. Je odvodeny od
podstatného mena ,,bully*, ¢o znamena brutalny ¢lovek* alebo ,,tyran, hulvat, grobian®.

Ide o zjavny a situa¢ne podmieneny priamy prejav agresie Sikanujiiceho. Odohrava

> LEVICKA, J. 2004. Zdklady socidlnej prace. Trnava: Spolo¢nost’ pre podporu vedy a vzdelavania na FZaSP TU,
2004. s. 99. ISBN 80-968952-3-0.

® BENO, P. Mobbing a bossing: tivodni prezentace. Prace a vzt'ahy. [cit.2012-12-12]. Dostupné z :
http://praceavztahy.cz/wp-content/uploads/2011/11/Mobbing-a-bossing%C3%BAvod22.ppt

"KOLAR,M. Bolest Sikanovéni. Praha: Portal, 2001. ISBN 80-7178-513-X

8 RICAN, Pavel. Agresivita a Sikana mezi détmi : jak dat détem ve skole pocit bezpeci. Praha: Portal, 1995, s. 25.
ISBN 80-7178-049-9.
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sa medzi dvoma 'ud’'mi a nie je a2 taky destruktivny ako mobbing.*

Végnerova definuje Sikanovanie ako nésilné, poniZujuce spravanie jednotlivca alebo
skupiny voc¢i slabSiemu jednotlivcovi, ktory nemodze zo situdcie uniknut a nie je

schopny sa ucinne brénit’.*°

Podl'a Olweusa vznikd bullying, ked” osoba je obetou Sikanovania, ked’ on/ona je
vystavena opakovanému negativnemu spravaniu po isté obdobie zo strany jednej alebo
viacerych os6b. Za negativne spravanie sa povazuje, ked ¢lovek Uimyselne spdsobi
zranenie alebo nepohodlie inej osobe, ato prostrednictvom fyzického kontaktu, slov

., n . .. . . , . , , .11
alebo inych sposobov. Sikanovanie je nielen zjavné, ale aj skryté spravanie.

V zahrani¢i sa pre Sikanovanie pouziva termin bullying. Terminom bullying
oznaCujeme Sikanovanie ziakov medzi sebou, ato najmd nadavkami, posmechom,

ohovéranim, hrozbami, okrddanim ainymi. Do Sikanovania patri mobbing, sexual

harassment a bossing. Ide o druhy $ikanovania medzi dospelymi na pracovisku.“*?

Pojem bullying sa v USA pouziva ,,employee abuse®, ide o suhrnny nazov pre mobbing
abossing a mézeme ich tiez vyjadrit' ako hulvatstvo. V niektorej literatire je tento

pojem vysvetleny ako zastraSovanie, tyrania a zahriuje*®:
,, * snizovani diistojnosti, ponizovani

* vwhrozovani

* slovni napadani

* obviniovani

* izolace, exkluze pracovnika/ce

* opakované zadavani ukolii, které nelze spinit (termin)

* bezduvodné a/nebo skryté sledovani (odposlouchdvani)

e omezovani

° BENO, P. Muyj $éf, muj nepritel. Brno : Era, 2003. ISBN 80-86517-34-9.

10 VAGNEROVA, M. Psychopatologie pro pomdhajici profese. Praha : Portal, 2004. ISBN 80-7178-802-3
" OLWEUS, D. A. Research Definition of Bullying. [cit. 2012-12-12]. Dostupné z:
http://www.cobbk12.org/preventionintervention/Bully/Definition%200f%20Bullying.pdf

2 SPURNY, J. Psychologie ndsili. Praha: Eurounion, 1996. ISBN 80-85858-30-4.

B SCUREK, R. Ochrana pred ndsilim a obtéZovdnim v prdci. [cit. 2012-12-12]. Dostupné z:
https://osha.europa.eu/cs/campaigns/hwi/topic_prevention_violence/czech/state_of play.pdf
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* sabotaz pracovniho vykonu

« negativni titoky bez objektivniho divodu ™

V CR sa predtym, neZ sa ustalil termin mobbing, pouzival vyraz $ikanovanie na
pracovisku. Mobbing a Sikanovanie su ale dve rozne veci. Sikanovanie sa vyskytuje
Vv primitivnejSich spolocenstvach (vojna, $kola) a je priechl'adnejsi, mobbing je omnoho

ot s . 15
rafinovanejsi, zakernejsi.

., Stretavame sa aj s nazorom, ze slovensky vyraz Sikanovanie je spolocnym pre mobbing
a bullying. Pri Sikanovani ide o zastrasovanie a znizovanie dostojnosti, ktoré moze mat

’ . ’ v ’ ’ .7 rv . 16
za nasledok fyzicke, dusevné, moralne alebo socidlne ublizenie.”

1.2 Bossing

Bossing podla Kileho je ,, systematické Sikanovani ze strany vedoucich . o

Bossing je Vv podstate Sikanovanie zamestnanca zo strany veduceho pracovnika &i
manazéra. Je o to zavaZnejSie, Ze zamestnanec sa tazSie brani, ak mu hrozi nadriadeny
vyhodenim z prace. Zamestnanec sa nema na koho obratit, pretoze prave pri Sikanovani

kolegom sa mdze obratit’ na nadriaden¢ho a ten by mu to mal pomoct’ riesit’.

Viaceri autori sa zhoduji v tom, Ze bossing byva tiez signalom, Ze vedici ma nejaky
osobny problém. V takej situdcie sa prirodzene citi byt svojim podriadenymi
pracovnikmi obzvlast’ silne ohrozeny. Suverenita, vulgdrnost, ¢i dokonca hrubost

k svojim podriadenym a okoliu nemoéze dostatocne efektivne zamaskovat neurotické

" $CUREK, R. Ochrana pred ndsilim a obtéZovanim v prdci. s. 2. [cit. 2012-12-12]. Dostupné z:
https://osha.europa.eu/cs/campaigns/hwi/topic_prevention_violence/czech/state_of play.pdf

" Tamze

1 KUBANI, V. (ed.) Psychologickd revue \\.: Analyza vyskytu negativnych prejavov spravania a na pracovisku. s.
37. 2008. [cit. 2012-12-12]. ISBN 978-80-8068-912-4 Dostupné
z:www.pulib.sk/web/kniznica/elpub/dokument/Kubani4/.../kubani.pdf

Y KILE, S. In: BENO, P. Muj $f, muj nepfitel. Brno : Era, 2003. s. 10. ISBN 80-86517-34-9.
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spravanie a predovsetkym znizeni mieru sebaucty, s ktorou sa pravdepodobne stretdva

mnoho ,,velkych éfov.™®

Pri¢iny bossingu

Bossing byva niekedy signdlom, Zze vedici mé nejaky problém. Dovody st rozne:
Strach. Ci uz zo straty vlastnej autority, zo straty moci, alebo zo straty kompetencii.
Financie. Radi by uSetrili a nechct vyplatit’ to, ¢o pracovnikovi podl'a zakonu patri.
Zloba. Ked’ sme nesympaticki, pretoze..."

Podl'a Huberovej st naj¢astejSie pri¢iny bossingu:

Hnev na organizaciu. Nadriadeny, manazér nesie velka davku zodpovednosti nielen za
svoju pracu, ale aj za pracu svojich podriadenych. Niekedy manazéri prenest

zodpovednost’ za problémy na podriadenych, nez aby hl'adali rieSenie.

Tlak zhora. Vedtci, nadriadeni prenaSaju ten tlak z hora dolu. Zameria sa na cely

pracovny tim, alebo niekedy len na jedného ,,obetného baranka“.
Tuzba po moci. Ak sa zo spolupracovnika stane nadriadeny, je mozné, Ze svojho
postavenia zac¢ne zneuzivat’ a bude pouzivat’ nefér metddy.

Osobné dovody. Vztahy na pracovisku sa odvijaji od vzajomnych medziludskych

vztahov. Nesympati¢nost’ voc¢i pracovnikom, zavist, alebo si nesadli.

Strach, ktory mdze mat najroznejSie dovody. V podobach ako strach z kontroly a

zodpovednosti, strach z prevahy, nevyslovenych myslienok a pod.?°

¥ BENO, P. Muj $6f, muj nepiitel. Bmo : Era, 2003. ISBN 80-86517-34-9.
BTamze
20 HUBEROVA, B. Psychicky teror na pracovisku. Mobbing., Martin : Neografie,1995. ISBN 80-85186-61-6.
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Stratégie bossing

, Sizyfovska taktika. Postihnutému sa pridelujii namahavé prace. O zmysle, ktorych
nemd jasno alebo ktoré su dokazatelne zbytocné. Obet teda vie: pracuje pre odpadkovy

kos.

Malé poziadavky. Trpitel' dostava pridelené ulohy, ktoré nezodpovedaju jeho
kvalifikacii a jeho schopnostiam.

Prehnané poziadavky. Opak nie je o ni¢c menej zhubny. Postihnuty ma vykonavat prace,
na ktorych musi stroskotat — lebo su zjavne nad jeho schopnosti, jeho odborné

vedomosti.

Metoda Achillovej pdty. Obet’ musi principialne vybavovat' ulohy, ktoré mu — ako je
V oddeleni vSeobecne zname — prichodia ako najtaZzsie, ktoré su mu mozno dokonca
protivné. Aj ked’ sa ponuknu druhi kolegovia, lebo im taka cinnost neprekaza alebo sa

im dokonca paci, séf ostane tvrdy.

Trvala kontrola. Cinnosti a pritomnost sa kontrolujii nad rdmec bezny v podniku. Aj
najmensie vysledky sa musia predkladat predstavenému, aj najmensie rozhodnutia
vopred dohovorit. Kazdy telefonicky hovor sa musi hlasit v centrdale. Takyto sposob
zaobchadzania zodpovedd otvorenej nedovere a mnohokrat sa rovna ciastocnej

odbornej bezpravnosti.

Prekvapivé utoky. Rozhodnutia, ktoré sa ho tykaju, sa rozhodnu za chrbtom trpitela.

Zasiahnu obet ako blesk z jasnej oblohy.

Okliestovanie kompetencii. Systematicky sa okliestuje doterajsia pracovna oblast
postihnutého. Ulohy, ktoré doteraz vybavoval, pridelia druhym kolegom — casto bez
blizsieho udania pricin.

Izolacia. Spolupracovnika uz neinformuju o dolezitych zmendch, vylucuju ho z porad,
na jeho nazor sa neprizerd. Niekedy sa obet izoluje aj priestorovo - tym, ze mu pridelia

odlahlu pracoviu, ktord neumoZzZnuje nijaky kontakt s kolegami.

Utoky na zdravie. Obeti vnucujii zdraviu Skodlivé prdce.
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Narazky na psychicky stav. Obeti sa podsuvaju psychické choroby a psychiatrickée
poruchy. Kazda reakcia postihnutého sa vyklada ako dalsi symptom a ako potvrdenie

predpokladu. «2l

Prevencia proti Bossingu

Metoda 360 stupnovej spétnej védzbe v hodnoteni pracovnikov. Ide o pristup
K hodnoteniu manazérskych kompetencii. Dava jedine¢nu Sancu pracovnikovi a jeho
nadriadenému ziskat’ vykonovu spétnu vazbu. Jej hlavnym prinosom je pochopenie, ako
je zamestnanec vnimany z réznych perspektiv. Metdda je zalozena na komplexnom
hodnoteni ,,zo vsetkych moznych stran“ — od svojho nadriadené¢ho, od kolegov,

. . , , . Lo ;22
spolupracovnikov, podriadenych a zdkaznikov, hodnoti sa i on sdm.

1.3 DalSie druhy agresivnych utokov

Staffing

,, (@ngl., staff — persondl) - oznacuje spravanie podriadenych voci nadriadenému, ktoré
ma viest' k jeho zosadeniu. A. Riquelme (2006) konstatuje, Ze vo vseobecnosti sa to
stava vtedy, ak do organizacie nastupi  niekto zvonku a jeho metody nie su
podriadenymi prijaté, alebo vtedy, ak po jeho mieste tuzi niektory z podriadenych.
Dalsou moznostou moze byt td, kedy je zamestnanec vymenovany na nejaky riadiaci
post a musi riadit svojich byvalych kolegov, ktori nie su s jeho vymenovanim spokojni.
Pouziva pojem vzostupna forma mobbingu. Cielom staffingu je znicenie nadriadeného,

vedenia alebo persondlnej, ¢i podnikovej politiky. «“23

2 HUBEROVA, B. Psychicky teror na pracovisku. Mobbing. Martin : Neografie, s. 99-100. 1995. ISBN 80- 85186-
61-6.

*VAMPOLOVA, P., STRELEC, J. ZvySeni vykonnosti pracovnikit a vzdjemné spoluprdce. 2010. [cit. 2012-12-12].
Dostupné z: http://www.vlastnicesta.cz/nabidky-1/zvyseni-vykonnosti-pracovniku-a-vzajemne-spolup

2 DRGONOVA, Z. Mobbing a dalsie nové formy ndsilia na pracovisku. Zamestnanost' a socidlna politika. 2009,
November- December, 11-12, s. 5. [cit. 2012-12-12]. Dostupné z:
http://www.upsvar.sk/buxus/docs/magazine/2009/Zamestnanost_20091112.pdf.
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Stalking

Podl'a Drgonovej je ,, Kriminologia a psychiatria definuju STALKING (stopovanie) ako
dlhodobé prenasledovanie a obtazovanie inej osoby, ¢im sa znizuje kvalita Zivota tejto
0soby a ohrozuje jej bezpecnost. Rozne podoby stalkingu pozndame z viac ¢i menej
kvalitnych americkych filmov, ale pripady dlhodobého prenasledovania a vyhrazok su
aj sucastou slovenskej reality.” Najmd ludia medialne znami by vedeli rozpravat
0 obtazujucich telefonatoch, listoch ¢i navstevach. Stalking je o to nebezpecnejsi, ze sa
k nemu wuchyluju zvycajne psychicky labilni ¢i chori ludia s nevyspytatelnym

r 4 «24
Spravanini.

Stalking je povaZzovany za trestny &in a je uvedeny v trestnom zakonniku CR a to v§

354:

,»Nebezpecné pronasledovani

(1) Kdo jiného dlouhodobé prondsleduje tim, ze

a) vyhrozuje ublizenim na zdravi nebo jinou ujmou jemu nebo jeho osobam blizkym,
b) vyhledava jeho osobni blizkost nebo jej sleduje,

c) vytrvale jej prostrednictvim prostredkii elektronickych komunikaci, pisemné nebo

jinak kontaktuje,
d) omezuje jej v jeho obvyklém zpiisobu Zivota, nebo

e) zneuzije jeho osobnich udaju za ucelem ziskani osobniho nebo jiného kontaktu, a toto
Jjednani je zpiisobilé vzbudit v nem divodnou obavu o jeho Zivot nebo zdravi nebo o
Zivot a zdravi osob jemu blizkych, bude potrestan odnétim svobody az na jeden rok nebo

, .. . 25
zakazem cinnosti. ,,

Chairing ,, (angl. chair znamena stolicka, kreslo) predstavuje Specificku formu

neférovych utokov na urovni najvyssich veducich, akysi ,,boj o kreslo*, pricom top

2 DRGONOVA, Z. Mobbing a dalsie nové formy ndsilia na pracovisku. Zamestnanost' a socidlna politika. 2009,
November- December, 11-12, s. 5. [cit. 2012-12-12]. Dostupné z:
http://www.upsvar.sk/buxus/docs/magazine/2009/Zamestnanost_20091112.pdf.

2> Zakon &. 40/2009 Sb. trestni zékonik. In: Sbirka zakonti Ceské republiky. 2009, ¢astka 11, s 354-464. Dostupné z:
http://www.zakonyprolidi.cz/cs/2009-40. ISSN 1211-1244.
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manazment ma k dispozicii este cely rad Specifickych ndstrojov a metdd, ktoré moze

L. 026
vyuzit. *

3

Defaming ,, (angl. ohovdrajuci) podobne ako shaming (angl. shame znamend hanbit
sa) znaci zosmiesnenie, ohovorenie, znevazovanie. Je to otvoreny a neférovy utok najmd
na povest jednotlivca, skupiny alebo organizdacie na verejnosti. Shaming je viazany na
konkrétne ohovaranie, defaming mozZe pracovnika zasiahnut necakane. DeStruktivne

27
roly tu zohravaju najmd média.

Higtech-mobbing ,,je spravanie, pri ktorom dochdidza k vymazdvaniu a vymene
pocitacovych suborov. Posielanie anonymnych vyhraznych e-mailov alebo virusov.
Niektori autori pouzivaju pojmy mobbing a bullying synonymicky, ini obidva pojmy

r v N4 r r Ve . (X3 28
zahrnaju pod slovensky termin Sikanovanie.

Whistleblowing (alebo ,,whistle-blowing™) oznaéuje situaciu, kedy jednotlivec
poskytne informdciu o tom, Ze v urcitej organizacii alebo urade dochadza ¢i zrejme
dochadza ku korupcii, zlému hospodareniu alebo inému poruSeniu zikona alebo
etickych predpisov, ato osobe alebo organu, ktory je schopny prijat nevyhnutné
preventivne a napravné opatrenia (korupciu tzv. ,,odpiska“). Cesky pravny poriadok
zatial  vyslovne neobsahuje Upravu problematiky whistleblowingu a ochrany
oznamovatel'ov. Ochrana osdb, ktoré pristipia k podaniu informdcie o protipravnom
jednani v ramci Specifického vztahu zamestndvatel — zamestnanec, je realizovana
prostrednictvom vSeobecnych pravnych inStititov, najmid z oblasti pracovného
a trestného prava. Tato ochrana je vSak len ciastkova, nedostatocnd a primarne sluzi
k zaisteniu inych principov a ucelov prava. V roku 2012 bola vyvinuta zo strany vlady
iniciativa smerujtca k prijatiu Specializovanej pravnej tprave. V sucasnosti je ukoncené

pripomienkové riadenie k nadvrhu vecného zameru legislativneho rieSenia

2 DRGONOVA, Z. Mobbing a dalsie nové formy ndsilia na pracovisku. Zamestnanost a socidlna politika. 2009,
November- December, 11-12, s. 5. [cit. 2012-12-12]. Dostupné z:
http://www.upsvar.sk/buxus/docs/magazine/2009/Zamestnanost_20091112.pdf

27 .
Tamze s. 5.

28 .
Tamze s. 5.
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whistleblowingu a ochrany oznamovatelov. Tento vecny zamer pracuje s variantou
pripojenia upravy ochrany oznamovatelov do zakona ¢&. 198/2009 Sb.,

e e, , 29
antidiskriminaéniho zakona.

Sexual harassment (sexualne obt’azovanie)

Postavenie zien na pracovisku je zvlastne, a ako u tych, ktoré vykonavaju vedicu
funkciu a su im podriadeni muzi, tak aj obyCajnych zamestnankyn. DdleZitou rolou
vedla veku zZeny, jej fyzickej pritazlivosti a sympatii, ktoré dokaze vyvolat, hra jej
osobnost’ a postoje kK muzom, sexu a pod. Na pracovisku vznikaju ako vel'ké lasky, tak
kratke sexualne dobrodruzstva, pomerne vel'ké percento zien uvadza, ze boli vystavené
sexualnym utokom zo strany muzov — spoluzamestnancov, ato nie len nadriadenych.
Vzéicne vSak nie su ani pripady, kedy Zeny pouzivaju sex ako nastroj k ziskavaniu

roznych vyhod, najmi u svojich nadriadenych.*

Sexudlnym obtazovanim sa ,, rozumi, pokud dojde k jakékoli forme nezadouciho
chovani sexudlni povahy, vyjadieného verbalni, neverbalni nebo fyzickou formou, které
md za ucel nebo za ndsledek naruseni diistojnosti osoby a vytvoreni zastrasujici,

V7 ’ v er oy v o.r g 2 T ’ «31
nepratelskeé, ponizujici, pokorujici nebo urazlivé atmosféry.

Novela zakonnika praca definuje sexualne obt'azovanie ako ,,jedndni sexudlni povahy v

Jakékoliv forme, které je

1. dotcenym zaméstnancem opravnené vnimano jako nevitané, nevhodné nebo urdzlivé
a jehoz zamer nebo dusledek vede ke sniZeni diistojnosti fyzické osoby nebo k vytvareni,
nepratelského, ponizujiciho nebo zneklidnujiciho prostiedi na pracovisti, nebo

2. které miize byt opravnéné vnimano jako podminka pro rozhodnuti, které ovlivni vykon

14 . 14 r .7 7 v 14 14 O ¢¢ 32
prav a povinnosti vyplhyvajicich z pracovnépravnich vztahi .

» KAVENA, M. Pravni tiprava tzv. whistleblowingu a ochrany whistleblowersi ve vybranych zemich. 2012. [cit.
2012-12-12]. Dostupné z: http://www.psp.cz/sqw/text/orig2.sqw?idd=131398

** NAKONECNY, M. Socidini psychologie organizace. Praha : Grada, 2005. ISBN 80-247-0577-X.

¥ Smérnice Evropského parlamentu a rady 2002/73/ES ze dne 23. zaii 2002, kterou se méni smérnice rady
76/207/EHS 0 zavedeni zasady rovného zachazeni pro muze a Zeny, pokud jde o pfistup k zaméstnani, odbornému
vzdélavani a postupu v zaméstnani a 0 pracovni podminky. In: Utedni véstnik Euvropské unie. 2002, s. 9. Dostupné
z: http://www.mpsv.cz/files/clanky/2503/32002L.0073EN_CS.pdf

%2 PREIDOVA, K. Novela zdkoniku prdce presné definuje pojem sexudlini obtézovani: Tiskova zprava. 2004. s.1. [cit.
2012-12-12]. Dostupné z: http://www.mpsv.cz/files/clanky/398/140104.pdf
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Z. ¢. 262/2006 Sb., zakonik prace, upravuje otdzku zakazu diskriminacie v §16 odstavec
druhy: ,,V pracovnépravnich vztazich je zakdzana jakakoliv diskriminace. Pojmy prima
diskriminace, neprima diskriminace, obtezovani, sexualni obtéZovani, pronasledovani,
pokyn k diskriminaci a navddéni k diskriminaci a pripady, kdy je rozdilné zachdzeni

v ’ . rv, ’ ;v . 33
pripustné, upravuje zvlastni pravni predpis.

ZAKON ¢&. 198/2009 Sb. o rovném zachazeni a o pravnich prostfedcich ochrany pied
diskriminaci a o zméné nékterych zakonu (antidiskriminaéni zakon) uvadza ,, Sexudlnim
obtézovanim se rozumi jednani sexualni povahy v jakékoliv formé, které je dotcenym
zameéstnancem oprdavnéné vnimano jako nevitané, nevhodné nebo urazlivé a jehoz zameér
nebo diisledek vede ke snizeni diistojnosti fyzické osoby nebo k vytvareni nepratelského,
ponizujictho nebo zneklidnujiciho prostiedi na pracovisti nebo které miize byt
opravnéné vnimano jako podminka pro rozhodnuti, které ovlivni vykon prav a

. , . C o .34
povinnosti vyplyvajicich z pracovnépravnich vztahii..

Pravnu obranu pred diskriminaciou, ¢o je aj sexudlne obtazovanie, uvadza
antidiskriminaény zakon vCR v § 10, odstavcei jeden,dva a tri:
. (1) Dojde-li k poruseni prav a povinnosti vyplyvajicich z prava na rovné zachdzeni
nebo k diskriminaci, ma ten, kdo byl timto jedndanim dotcéen, prdavo se u soudu zejména
domahat, aby bylo upusténo od diskriminace, aby byly odstranény ndsledky

diskriminacniho zasahu a aby mu bylo ddno primérené zadostiucinéni.

(2) Pokud by se nejevilo postacujicim zjedndni ndpravy podle odstavce 1, zejména
proto, ze byla v dusledku diskriminace ve znacné mire snizena dobra povést nebo
dustojnost osoby nebo jeji vaznost ve spolecnosti, ma téz pravo na nahradu nemajetkove
ujmy v penézich.

(3) Vysi nahrady podle odstavce 2 urci soud s prihlédnutim k zavaznosti vzniklé ujmy a

. .., o7 35
k okolnostem, za nichz k poruseni prava doslo. *

33 7akon &. 262/2006 Sb. zakonik prace, In: Shirka zdkonii, Ceské republika. 2006, &astka 84, s. 3146-3272. [cit.
2012-12-12]. Dostupné z: http://aplikace.mvcr.cz/sbirka-

zakonu/SearchResult.aspx?q=2006&typelL aw=zakon&what=Rok&stranka=12. ISSN 1211-1244.

% Zakon ¢&. 198/2008 o rovném zachazeni a o pravnich prostiedcich ochrany pied diskriminaci a 0 zmén& nékterych
zakont (antidiskriminaéni zakon). In: Shirka zdkonii, Ceska republika. 2008, ¢astka 58, s. 2822-2829. Dostupné z:
http://aplikace.mvcr.cz/shirka-zakonu/SearchResult.aspx?q=2009&typeLaw=zakon&what=Rok&stranka=10. ISSN
1211-1244.

% Zakon & 198/2008 o rovném zachazeni a o pravnich prostfedcich ochrany pred diskriminaci a 0 zméné nékterych
zékoni (antidiskriminaéni zakon). In: Shirka zdkonii, Ceska republika. 2008, &astka 58, s. 2822-2829. Dostupné z:
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1.4 Mobbing

Pojem mobbing je odvodeny od anglického slovesa ,,to mob*, ¢o znamena utlacovat,
urazat’, utocit’, napadat’, vrhat' sa na niekoho. Vyraz mobbing povodne pouzil etolog
Konrad Lorenz, ktory nim oznacoval utok zvieracej tlupy na votrelcov. Do odboru
I'udského spravania ho preniesol v 60. rokoch minulého storoc¢ia Svédsky chirurg
Heinemann. V roku 1993 zaviedol v Nemecku pojem mobbing $védsky psycholog

prace profesor Leymann36.

Psychicky teror alebo mobbing v pracovnom zivote zahriiuje nepriatel'skil a neetickll
komunikaciu, ktora je v rézii systematického spdsobu jednania jedného alebo viacerych
0sOb, najma voci jednej osobe, ktord v dosledku mobbingu je tlacena do bezmocnych
a bezbrannych poldh. Tieto akcie sa vyskytuji vo vel'mi Castych intervaloch (Statisticka
definicia: prinajmenSom jeden krat tyzdenne) a po dlhej dobe (Statistickd definicia:

[ . . . 7
dlZka najmenej Sest’ mesiacov). 3

Mobbing zahriiuje systematické, cielavedomé, a predovSetkym opakované utoky
jednotlivcov ¢€i skupiny na urciti osobu. NepriateI'skd a neeticka komunikicia mé za
ciel’ dotlacit’ vybraného jedinca do defenzivnej pozicii, vylucit ho z kolektivu, ponizit,
znevazit' a donutit’ tak k odchodu z pracoviska. Cestina nema jednotné synonymum pre
slovo mobbing. Preklada sa ako psychoteror, alebo psychické tyranie, psychické nasilie,

alebo aj ako sikanovanie.®

Nakonec¢ny popisuje mobbing ako v Case sa predlzujuci proces vzajomnych agresii,
ktory vedie k vzniku javu oznaCovaného ako psychostres, kedy sa jeden z partnerov
konfliktnej dvojice stava v dosledku opakovanych a zvySenych agresii obet'ou druhého,
ktory vo vzdjomnom stretdvani ziskal prevahu a kontroluje teraz spravanie svojej

obeti.®

http://aplikace.mvcr.cz/shirka-zakonu/SearchResult.aspx?q=2009&typeLaw=zakon&what=Rok&stranka=10. ISSN
1211-1244.

*® KRATZ, H. J. Mobbing: Jak ho rozpoznat a jak mu celit. Praha : Management Press, 2005. ISBN 80-7261-127-5
3" LEYMANN, H. The Content and Development of Mobbing at Work. European journal of work and organizational
psychology, 1996, 5 (2), 165-184. [cit. 2012-12-12]. Dostupné z:
http://www.choixdecarriere.com/pdf/6573/2010/Leymann1996.pdf

%8 SVOBODOVA, L. Nenechte se sikanovat kolegou. Praha : Grada, 2008. ISBN 978-80-247-2474-4.

¥ NAKONECNY, M. Socidlni psychologie organizace. Praha : Grada, 2005. ISBN 80-247-0577-X.
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P. Hartl a H. Hartlova uvadzajii mobbing ako formu psychického terorizmu uplatiiovana
v podnikovej praxi, pricom uvadzaju, ze jeho podstatou je spravanie skupiny, ktorad

vnucuje svoje nazory osobe s nazorom, ktory nezapada do skupiny.40

Podl'a Bena ,, Mobbing je nedostatecna schopnost komunikovat, nedostacujicii osonost,
znevazovani a arogance, zavist, Spatné zpusoby chovani a jednani s druhymi,
neschopnost resit konflikty a oteviené k nim pristupovat, socialni nejistota...., dale si jiz

tuto definici smite doplnovat sami. «dl

,,Mobbing je rada negativnich komunikativnich jednani, jichz se dopousti jednotlivec
nebo néekolik osob vici urcitemu cloveku po delsi dobu (nejméné piil roku a alespon

jednou tydné). «d2

1.4.1 Pri¢iny mobbingu

Dévody zaciatku mobbingu mdzu byt’ rézne, ale maju jedno spolo¢né a to je konflikt.

Konflikty patria medzi Giplne beZné javy nasho spolo¢ného Zivota.

Podl'a E.G. Fehlaua konflikty je mozné rozliSovat’ v troch formach. Prvou st konflikty
intrapersonalne. Odohravajt sa vo vnutri ¢loveka samého. Musi bojovat’ sam S0 sebou,
ked’ ma nieCo narocné rozhodnut’ alebo momentalne dobre nevie, o je prave skutocne
dolezité. Druhou formou su interpersondlne konflikty, ¢ize ked” dve osoby alebo viac si
vzajomne nerozumeju a nevychadzaju spolu. Niekedy su konflikty prendsané na iné
osoby a z nejakého intrapersonalneho konfliktu sa potom stava konflikt interpersonalny.
Ked je napriklad clovek nespokojny so svojou pracou, prendSa zodpovednost na
svojich kolegov. Tretou formou st konflikty v skupinach alebo medzi nimi. Vo sporoch

Vv pracovnych skupinach alebo medzi nimi, hraja svoju rolu vedl'a osobnych aspektoch

**HARTL, P. - HARTLOVA, H. Psychologicky slovnik. Praha : Portal, 2004. ISBN 80-7178-303-X.

* BENO, P. Muj §¢f. muj nepritel. Brno : Era, 2003. s. 8. ISBN 80-86517-34-9.

* KRATZ, H. J. Mobbing: Jak ho rozpoznat a jak mu celit. Praha : Management Press, 2005. s. 16. ISBN 80-7261-
127-5.
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vagsinou tiez problémy Specifické pre oddelenie alebo podnik. Casto vznikaji tieZ

skupinové konflikty zo zmenenych pracovnych vztahov.*®

Mobbing niekedy moze vyvolat’ nizka moralna uroven alebo zl¢ I'udské vlastnosti ako
zavist, zast, extrémna antipatia, ziarlivost, nadmernd ctiziadostivost’ a rivalita
zachddzajica az na ,ostrie noze“. Jednou =z pri¢in vzniku mobbingu je prave
zaneprazdnenie v praci. Cim je praca menej produktivna, ¢im je zamestnanec viac
vylucovany z rozhodovacich procesov, ¢im viac monoténnosti, nudy a frustracie denne
preziva, tym skor moze prist’ na hlipe napady a rézne vymysly ¢o vedi k mobbingu.
Potrebuje zabit’ Cas a spestruje si kazdodennu jednotvarnost’ klebetami, ohovaranim

. . . c1cc 44
a intrigami, aby sa ,,zabavil®.

Hlavnl rolu pri¢in mobbingu samozrejme zohrava agresivny jedinec, ktory péacha na
druhych nasilie a jeho osobné dovody. Neziaducu atmosféru na pracovisku vyvolavaji
predovsetkym socialne neprispdsobivi jedinci (agresivni, psychopaticki, neuroticki,
tizkostlivi, nesamostatni atd.). Cloveka vedil k tomu rdzne pohniitky ¢ uz nesympatia,
peniaze, zavist' alebo strach z konkurencii, vysledkom jeho spravania je prinajmensom

narusenie socialnej klimy na pracovisku.*

Jednym z faktorov pri¢in mobbingu je pracovna klima. ,, Ci sa ¢lovek na pracovisku citi
dobre, alebo nie, to zavisi v prvom rade od atmosféry podniku. Vdcsina pracujucich

pocituje zlu pracovnu klimu ako stresovy faktor cislo jeden a trpia pren viac ako

napriklad pod tlakom casu alebo vykonu. «d6

Podl'a Bena existuje 10 hlavnych sptstacov:

1.Nedostatocna kvalifikacia pre vedenie I'udi.

2. Nizka schopnost’ vysporiadat’ sa s konfliktom.

3. Permanentny tlak na zvySovanie vykonu a znizovanie nékladov.
4. Firemna kulttra s nizkou uroviiou etiky.

5. Nedostatky v vnutropodnikovych strukturach.

“ FEHLAU, E. G. Konflikty v prdaci (Jak je rozpoznat, Fesit a predchdzet jim). Praha: Grada. ISBN 80-247-0533-8.

* KRATZ, H. J. Mobbing: Jak ho rozpoznat a jak mu celit. Praha : Management Press, 2005. ISBN 80-7261-127-5
*® SVOBODOVA, L. Nenechte se §ikanovat kolegou. Praha : Grada, 2008. ISBN 978-80-247-2474-4.

e HUBEROVA, B. Psychicky teror na pracovisku. Mobbing. Martin : Neografie, 1995. s. 17. ISBN 80- 85186-61-6
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6. Strach pred stratou zamestnania.

7. Zavist a ,konkurencné vztahy*.

8. Podstatné rozdiely v miere, pripadne nedostatok tolerancie.
9. Destruktivne zachadzanie s chybami ¢i omylmi.

10. Struktura osobnosti mobbovaného, ale tiez mobbujuceho.*’
Typické pri¢iny mobbingu podl'a Huberovej su:

., Stres z pretazenia alebo zlej organizdcie. Neustaly tlak casu a prehnané poziadavky

priaznivo ovplyviuju mobbing.
Jednotvarnost a nuda. Kto ma prilis vela ¢asu, pride lahsie na hlupe myslienky.

Zly styl riadenia. Je to zavazny mobbingovy faktor. Vela expertov poklada psychicky

teror v prvom rade za problém riadenia.

Konkurencny tlak a strach z nezamestnanosti. V podniku, kde sa nikto nemusi obavat
0 svoje pracovné miesto, kde je vzostup mozny len férovymi metodami, nema mobbér
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viastne Sancu.

1.4.2 Fazy mobbingu

Mobbingovy proces sa rozdeluje do 4 faz. Autori sa zhoduju na charakteristike

jednotlivych faz. Kazdy ich uvadza po svojom ale v podstate ide o tie isté fazy:

1. NevyrieSeny konflikt. Ak nebude konflikt uspokojivo a konstruktivne vyrieSeny
ziskavaju ti, ktori maju prevahu a maji navrch. To je ta chvila, ked’ proces mobbingu

moze naplno vypuknut’.

2. Psychoteror dostava zelent.. Prejavy nevrazivosti, ktoré doteraz fungovali skor ako

SuSkanie, prerastu v cieleny a systematicky psychoteror.

* BENO, P. Muj §¢f. muj nepritel. Brno : Era, 2003. ISBN 80-86517-34-9.

e HUBEROVA, B. Psychicky teror na pracovisku. Mobbing. Martin : Neografie, 1995. s. 17-18. ISBN 80- 85186-
61-6.
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3. Do hry vstupuje $éf. Snaha mobbérov prinasa ovocie a ,,spravanie® obete sa stava tiez
predmetom zdujmu nadriadeného, ¢i nadriadenych. K tomu vSak mdéze dojst az po
dlh§om c¢ase. Logicky a zakonite tieto utoky sa premietnu do kvality jeho pracovného
vykonu, ktory sa obvykle zhorSuje. Vedlci cCasto za manifestatnej podpory
personalistov a casto aj odborov, ,,rozhodne®, Ze prave tato obet’ je osoba zodpovedna

za neuspokojivy stav na pracovisku.

4. Vylucenie obeti z kolektivu, firmy ¢i organizacie. V tejto faze rozhodne zodpovedny
veduci pracovnik, popripade personalne oddelenie, o tom, Ze by mala obet” odist’. V tom
lepSom pripade je rozhodnuté o jej preradeni na iné pracovisko, toho sa vSak dockaju

len obete, ktoré micia.*

1.4.3 Mobbér

Ktokol'vek z nas za istych okolnosti schopny mobbingu, pretoze v kazdom z nas je
agresia. Mobbing sa vyvija z nerieSiteI'nych konfliktov, a tak obycajny konflikt sa tak
moze stat’ zdrojom pocitov krivdy ¢i nepochopenia. Teoreticky by sa teda mohol stat’
utlacovatel'om ktokol'vek. Rozdiel medzi nami je ten, Ze mobbér nema vycitky

svedomia za ¢in, ktory spacha.
Podl'a Huberovej rozdel’'uje mobbérov do skupin:

Strojcovia st pri mobbingu uréujtci, vymyslaji si stale nové hanebnosti, nedaji obeti
vydychnut’, pretoze si od toho sl'ubuju vlastné vyhody alebo sa chct zbavit’ frustracie.

Niektori konajt sami, ale st aj taki ¢o hl'adaju v time spojencov.

Néhodni péchatelia z takmer bezvyznamného konfliktu utvoria trvaly spor medzi

dvoma protivnikmi. Boj na rovnakej trovni, az kym jeden neziska prevahu.

Spolutcastnici vystupuju v dvoch tulohach. Bud aktivne podporuju cloveka alebo

strojcov tym, ze vybranu obet’ zatlacaju do Ustrania. Alebo sa snazia problém nevidiet,

* BENO, P. Muj §¢éf, muj nepritel. Brno : Era, 2003. ISBN 80-86517-34-9.
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nedat’ sa zatiahnut' do malej vojny atym pasivne nadfzaju psychickému teroru.

Spoluzodpovedni su koniec koncov v kazdom pripade.

Obet’ je pre mobbéra nastrojom Kk uspokojeniu jeho potrieb, znizeniu napétia, zabitie
nudy, zdvihnutie sebavedomia ¢i vlastné hodnoty. Potrebuje ostatnych, aby ich mohol

ni¢it’ a zviditelnit’ tak sam seba.>°

Svobodova sa pokusila svoju typoldogiu mobbérov rozdelit podla prevazujucich

motivov, ktoré ich ,,natia* k mobbingu:

Mobbér zavistlivec a upir energie. Motiv zavisti, ziarlivosti anenavisti je jednym
Z najcastejSich dovodov k mobbingu. Nielenze mobbér zavidi druhym nieco, o nema,
ale zaroven za to svoju obet’ nenavidi. Ani nie tak kvoli obeti samej, ale skor kvoli
tomu, Ze vlastni nieCo, ¢o mobber nemd. Jej vyhody sa snazia bud’ znicit alebo

privlastnit’.

Mobbér tyran a manipulator. Zijii ztoho, Ze druhych ni¢ia a ponizuju. Prezivaju
dokonca dvojité potesenie. Jednak ked ublizuje a ponizuje, jednak ked’ o ponizeni pred
obetou hovoria. Nedokaze respektovat’ druhého ¢&loveka. Uto¢ia na sebavedomie
a sebadoveru obeti len preto, aby si zdvihli vlastné sebahodnotenie. Znevazuju druhych,

aby sami sebe dodali hodnotu.

Mobbér diktator. Motiv moci je pre mobbéra hnacim motorom. Tuzba vladnut’, byt
nadradeny, dominovat’, mat’ za kazda cenu prevahu ho Zenie stile vpred. S tym je
spojenda nadmernd potreba obdivu, uznania ¢i tazba po sebazdokonalovani sa. Ma
tendenciu rozkazovat’, udel'ovat’ ulohy, hrat’ sa na vediceho. Mobbera ovlada potreba

mat’ pod kontrolou vSetko, ¢o druhi povedia, urobia alebo comu Vveria.

Mobbér nicitel konkurencie. Mobbing ma niekedy aj ziskuchtivy zaklad, pretoze
spolupracovnik je sucasne superom, ktory moéze byt uprednostneny v kariérnom
postupe, alebo naopak neprepusteny pri reorganizacii podniku. Utoky su teda cielené na

postupné spochybniovanie profesnych zdatnosti zamestnancov.

Nespokojny mobbér. Motiv nespokojnosti je v podstate charakteristicky pre vSetkych

mobbérov. Mobbér je neisty, frustrovany, mé zranené ego. VSetky svoje chyby, starosti

>0 HUBEROVA, B. Psychicky teror na pracovisku. Mobbing. Martin : Neografie, 1995. ISBN 80- 85186-61-6
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¢i nedostatky hadze na druhych, svoju nendvist’ premieta na ostatnych, z ktorych sa
potom stava jeho korist. Hlavnou metodou mobbérovej obrany je projekcia. Mobbér sa
snazi na obet’ preniest’ vSetko, o je v iom samotnom Spatné. To mu pomaha utisit’

vnutorné napéatie a kompenzaciu komplexu menejcennosti.

Stresovy mobbér. Jednym zo zdrojov mobbingu byva imobbérova neschopnost
vysporiadat’ sa s velkym napitim a zatazou. Ci uz v praci alebo v sukromnom Zivote.
Vhodnym sposobom odreagovania od stresu sluzi napadanie druhych. Popiera tym
vlastné utrpenie, bolest’, obtiaze ¢i depresie. Hl'ada obetného baranka, ktory ponesie, ¢o

sam neunesie.

Znudeny mobbér. Dévodom ku vzniku nésilia na pracovisku je nuda. ZI4 organizacia
prace, jej nedostatkom ¢i stereotypom davaju dostatok priestoru k vymyslom, ako

zaplnit’ Cas a stavaju sa tak spiistacom mechanizmu mobbingu.

Mobbér byvala obet. Mobbér médze napadnut’ druhého ipreto, ze sam bol kedysi
obetou. Uto&i prvy, lebo ma strach, Ze by sa mohli opakovat’ Gtoky na neho. Casto ma
pocit, ze ho niekto prenasleduje lebo mu chce ublizit. Rolu obete méa zvladnutq.

Takéhoto ¢loveka je tazké prehliadnut’.

Mobbér stredobod vesmiru. Tento typ mobbéra sa Casto stavia do role obeti, chce byt
I'utovany, vyvolavat sucit a Cerpat’ s tym spojené vyhody. Tuto taktiku zvoli najCastejSie
vtedy, ked’ je nuteny k zodpovednosti. Tuzi byt stredobodom pozornosti a je schopny
pouzit' k tomu akychkol'vek prostriedkov. Vyuziva slabost’ obeti, aby ju zosmiesnil,

posilnil v nej pocit viny, a hlavne ju vyprovokoval k nevhodnej reakcii pred svedkami.>

Poznatok psychologa prace Dr. Martina Rescha o Zendch, ktoré mobbujt: ,, Kym Zeny
uprednostiuju  aktivne formy mobbingu, muzi siahaju radsSej po pasivnych
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metodach.

Podl'a vyskumu profesora Laymanna nie je v mobbingu rozdiel medzi pohlavim,
vyskytuje sa rovnako ¢asto u muzov ako u zien. Spolo¢na je ich snaha obet’ izolovat,

zniCit' a vyStvat’ zo zamestnania. OdliSnost’ je iba v tom, ze Zeny si za svoje obete

> SVOBODOVA, L. Nenechte se sikanovat kolegou. Praha : Grada, 2008. ISBN 978-80-247-2474-4.

> RESCH, M. In: HUBEROVA, B. Psychicky teror na pracovisku. Mobbing. Martin : Neografie, 1995. s. 24. ISBN
80- 85186-61-6
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CastejSie vyberaju zeny (40%), zatial ¢o muzi sa CastejSie stdvaju terom mobbingu

muzov (75%, Kratz 2005). Rozdielnost’ najdeme v pouZivanych stratégii.”®
., Typickymi Zenskymi metodami su.
Vysmievanie sa kolegyni, pritom méze byt stredobodom vysmechu jej ices Ci jej postava

rovnako ako hlas ¢i gestikulacia.

Rozsirovanie klebiet, bez toho, aby sme si preverili pravdivost.

Stvanie za chrbtom obete, upierame mu prdvo otvorene sa vyjadrit.
Znepokojovanie kolegyne neustalymi narazkami, ktoré nekonkretizujeme.

Postihnuta sa ocita pod nepretrzitou sprskou kritiky, vyrukujeme s kazdou domnelou ci

skutocnou chybou.

Kolegyria nedokonci v pokoji Ziadnu vetu a stdale ju prerusujeme.

Typickymi muzskymi metodami su:

Ignorovanie kolegu, je pre nas vzduch a pri rozhovoroch ho preskakujeme, ked’ nieco
povie, odvratime sa.

Neustale vyndSanie slabych stranok obete a systematicky ju znevazujeme.

Namiesto argumentdcie vyhrazanie a niekedy aj nasilie.

Znepokojovanie kolegu cynickymi poznamkami o jeho sposobe Zivota a jeho osobnych
stanoviskach.

Prisuvanie stale novych a nevdacnych Ccinnosti a o0 zmysle ktorych obet vedome

: . 54
neinformujeme. *

>> SVOBODOVA, L. Nenechte se sikanovat kolegou. Praha : Grada, 2008. s. . ISBN 978-80-247-2474-4.

> HUBEROVA, B. Psychicky teror na pracovisku. Mobbing. Martin : Neografie, 1995. s. 24-25. ISBN 80- 85186-
61-6.
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1.4.4 Obet’ mobbingu

Uz v detstve ndm média ukazuju najmé vo filmoch, kto sa vymyka ,,normalu® je za to
trestany. NajcastejSie to vidime v americkych filmoch zo Skolského prostredia. Akoby
davali navod kto a najmé ako bude trestany za svoju odlisnost’. Ide najma o deti, ktoré
sa dobre wucia, okuliarnaté deti, malého vzrastu, chudé, Sportovo nenadané,
s chudobnejsich pomerov, rySavé, so strojcekom na zuboch. Silnejsie, bohatSie a krajSie
deti naopak ich za to trestaji ohovaranim, ignorovanim, zosmieSnovanim ¢i dokonca

fyzickym napadnutim.

Podl'a Svobodovej je mytus, Ze obetami st iba l'udia slabi ¢i handicapovani. Typicky
profil obeti neexistuje. Mobbing zavisi na osobnosti obeti len malo. Mdze sa nou stat’
naozaj ktokol'vek z nds, muzi i zeny rdéznych vekovych kategorii, postaveni, vzhl'adu ¢i

povolania.>

Obeti sa nevyznacuju typickymi osobnostnymi znakmi ani charakterovymi
nedostatkami. Skusenost’ vS§ak hovori, ze k pracovnikom postihnutymi mobbingom je
mozné pripocitat’ skor tie menej vykonné, nepriebojné, citlivé, labilné, chulostivé
aprevazne pesimisticky zalozené. Maji casto velmi krehkil nervova sutstavu
a precitlivent psychiku a st Tahko zranitelni. Preto spravidla tazko nesu i mala
frustraciu a nie st schopni doviest’” konflikty suverénne ku konstruktivhemu rieSeniu

a ubranit’ sa ,,socialne inosne* mobbingu.56

Fyzicka odlisnost’

T4 vzdy pritahovala uz v skolskom obdobi- chudi, silni, okuliarnati, rySavi, pehavi,
a predovSetkym ti, ktori ukézali, Ze sa nedokazu branit’, s vzdy zdrojom posmechu,
narazok a Casto aj hrubsie nasilie. Rovnako ako Skolaka i kolegu v praci zaujme to, ¢o
vidi na prvy pohl'ad. Najviac ohrozeni 'udia st osameli, ¢i l'udia, ktori nemaju zazemie,

rodinu ¢i priatelov. Pozornost’ takmer zarucene uptta jedind zena v muzskom kolektive

> SVOBODOVA, L. Nenechte se §ikanovat kolegou. Praha : Grada, 2008. ISBN 978-80-247-2474-4.
** KRATZ, H. J. Mobbing: Jak ho rozpoznat a jak mu celit. Praha : Management Press, 2005. ISBN 80-7261-127-5.
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¢i jediny muz v zenskom kolektive. Podobné je to aj s vekom, alebo prislusnost’ou

.. . 1 ;po s 57
mensiny, cudzinci, homosexuali alebo chori l'udia.

Psychicka odliSnost’.

V mobbingu na rozdiel od Sikany neplati, Zze obetou sa stavaji len jedinci slabsi.
Neplati tiez, ze sa obetou stane len lenivy, neschopny ¢i problémovy pracovnik. Ale
vzhl'adom k tomu, ze vel'mi doélezitd rolu hrd odolnost’ proti zatazi, ktora vlastne
predurcuje, nakol’ko sa obet’ stane obetou, su jedinci s nizSou odolnostou vo vicsej
nevyhode. Jedinci introvertni, oslabeni, labilni, poddajni, nepriebojni, pasivni, izkostni
¢i citlivi, maja viacsie starosti ¢elit mobbingu, pretoze ich krehkej$ia nervova sustava
psychickému nétlaku nevydrzi vzdorovat tak dlho alahko wunich dochadza

r , c v . ’ I 58
K nervovému zrateniu ¢i k psychosomatickym porucham.

Novy pracovnik. Specialnou kategériou su prave novi zamestnanci. Ti sG sami o sebe
v ohrozeni. Prichadzaju do zohraného kolektivu, ktory v nich vidi nebezpecenstvo
zmeny zavedenych istot. A pokial sa navySe odliSuji od priemeru alebo ostatni
prevysuju svojim vzdelanim, inteligenciou ¢i znalost'ami, pravdepodobnost’, Ze sa stant
obet'ou, sa podstatne zvySuje. Niekedy si to mézu obete spdsobit’ aj samé. Ak davaju
najavo, ze st schopnejsi, presadzuji sa na tkor druhych alebo idu za svojou kariérou

prili§ grobiansky.>

Obetny baranok. Niekedy ak je na pracovisku vel'mi napita situacia, pracuje sa pod
velkym tlakom a napétie je uZ neunosné, ze sa hl'adaju spdsoby, ako ho zredukovat'.
Jednym z moznych a bohuzial’ i ¢astych rieSeni je rola obetného baranka. Najmenej

oblibeny pracovnik je tak vyc€leneny a zvadzaji sa na neho vSetky nelispechy.6°

> SVOBODOVA, L. Nenechte se sikanovat kolegou. Praha : Grada, 2008. ISBN 978-80-247-2474-4.
*® Tamze
*® Tamze
* Tamze
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1.4.5 Dosledky mobbingu

Davenportova a kol. uvadzaja vo svojej knihe 3 mozné dopady mobbingu na obet’ a jej

schopnost’ sa zaclenit’ znova do zamestnania:

Obet’ mobbingu bud’ odolava, alebo sa od neho odluc¢i este v pocCiatocnej faze, je

schopna sa bez problémov znova zaclenit’ do pracovného procesu a do kolektivu.

Obet’ ma znacné psychické 1 fyzické problémy a jej zaclenenie spét’ je vel'mi narocné,

viac menej nemozné.

Obet je vplyvom mobbingu natol’ko ,,narusena®, Ze nie je schopna pracovat’, dochadza

L, L L N 61
k chronickym tazkostiam, ktoré jej znemoziujh pracovat’.

Podrla Kratza ochorenia vyvolané alebo podporené mobbingom sa vyvijaju na zaciatku

pomaly, ale ich priznaky su ¢im d’alej zavaznejsie a zjavnejSie:

- Celkova nevol'nost’ (napr. poruchy spanku, bolest’ hlavy, zachvaty migrény, apatia,

busenie srdca, zalido¢né problémy)

- Poruchy dusevnej rovnovahy (napr. pocity neistoty veduce az k strate sebahodnotenia,

poruchy koncentracie a paméti, depresivne rozladenia).

- VSeobecné stavy uzkosti (napr. rezignacia vedica az k zufalstvu, obava zo straty

postavenia, samovrazedné myslienky a nakoniec dokonana samovrazda)

- Prejavy zavislosti (napr. zvySené pitie kavy, gamblérstvo, zneuZivanie liekov

a alkoholu, anorexia alebo bulimia)

TaZkosti trvalo sa prejavujuce v klinickych obrazoch, ako napr.:
- zaludocné a ¢revné ochorenia

- kardiovaskularne poruchy a poruchy krvného obehu

, r . 62
- nadorové ochorenia®

ol SVOBODOVA, L. Nenechte se §ikanovat kolegou. Praha : Grada, 2008. ISBN 978-80-247-2474-4.
2 KRATZ, H. J. Mobbing: Jak ho rozpoznat a jak mu celit. Praha : Management Press, 2005. ISBN 80-7261-127-5.
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Psychické désledky

S najmid nepokoj, nervozita, uzkost, poruchy koncentracie, ktomu sa potom
pridruzuju poruchy sebahodnotenia, pochybnosti o sebe a narusené sebavedomie. Tento
neustaly stres aneistota vedd kstrate energie akunave. Nizka sebadovera
a nedostato¢na motivacia spdsobuje, Ze vykonnost' obete klesd. Spolu s trvalym

psychickym vypétim sa z obeti stava problémova osobnost’.®®

Psychosomatické dosledky

Nadvizuju na psychické. Dochddza k zhorSeniu zdravotného stavu. Obet’ ma bolesti
hlavy, Sije, chrbtu, tazkosti dychania a aj chronické traviace problémy. Je tu zvysené
riziko kardiovaskularneho ochorenia a trvalé oslabenie imunity moéze zas viest
k nebezpecenstvu vzniku nadorovych ochoreni. V krajnych pripadoch moze dojst
I K tzv. posttraumatickej stresovej poruche (PTSD), ktora prinasa radu mentalnych
a psychosomatickych symptémov, ktoré si zrovnatelné zo symptomami u l'udi, ktori

zazili nest’astie ¢i L'ltoky.64

Socialne dosledky

Nie st vynimkou pri mobbingu, pretoZze zasahuje 1do sukromia obete. Obet Zije
V neustalom socialnom strese a neistote. Jej socialne potreby st chronicky frustrované.
Nedokéaze myslienky odputat’ od situdcii v préci a tym sa snazi izolovat’ od vonkajSieho
sveta, stahuje sa z reality a odcudzuje sa svojmu okoliu. Straca zmysel pre humor,
schopnost’ sa bavit’, uzivat’ si zivot. Dochadza aj K strate schopnosti komunikovat’ a tym

sa zhor§uju vztahy v rodine i s priatemi.*

Dosledky pre spolo¢nost’.

St nemalé peniaze, ktoré stoja danovych poplatnikov. Vzhl'adom k tomu, ze mobbing

Casto vedie k Gplnému duSevnému a telesnému vycerpaniu, vyrazne sa tym zvySuje

% SVOBODOVA, L. Nenechte se §ikanovat kolegou. Praha : Grada, 2008. ISBN 978-80-247-2474-4.
* Tamze
® Tamze
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chorobnost’ pracovnikov, ¢im dochadza k zvySenym narokom na nemocenské poistenie.
Skoré odchody do pred¢asného dochodku, strata Sikovnych 'udi, znizenie konkurencie

na trhu, to je len cast’ désledkov javu zvaného mobbing.66

Mnoho z obeti radsej podaji pred¢asnu vypoved alebo odidu z pracovného zivota do
predcasného dochodku, ako by mali dalej znasat' zataz azdravotné obmedzenie

spdsobené mobbingom.®

Aj keby si obet’ mohla sama za mobbing alebo si ho vyvolala vlastnym nespravnym
spravanim, nemozno ni¢im ospravedlnit’, ked’ niekto znizuje vaznost’ druhého cloveka

natol’ko, ze z neho spravi fyzickl a psychicku trosku.

*® KRATZ, H. J. Mobbing: Jak ho rozpoznat a jak mu celit. Praha : Management Press, 2005. ISBN 80-7261-127-5.
67 ~
Tamze
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2 RIESENIE VZTAHOVEJ PATOLOGIE

Ako tvrdi Huberovd, psychicky teror zastihne obet casto nepripravent. Experti
odporucaju, ¢i uz ide o lekéarov, psycholégov alebo advokatov, pri mobbingu treba ¢o
najrychlejsie konat. Sposob zavisi od individualne;j situacii, osobnej kondicie a od toho,
ako d’aleko proces mobbingu pokrocil. Vacsinou sa to podari len pomocou druhych,

v mnohych pripadoch ostava skuto¢ne len organizovany ustup- vypoved.®®

2.1 Ako moze rieSit’ vzahovu patologiu obet’?

Podrla Betia aktivna obrana by mala mat’ 5 zakladny pravidiel:

Pravidlo ¢. 1: Pamataj, Ze rozhodnutie ,,zostat,, alebo odist*‘je vzdy tvoja osobna volba
nam ukazuje, Ze je na nas ako sa rozhodneme. Ci potom vietko predsa len chceme ostat’
a ako to autor nazyva ,,zaradit’ sa*“ alebo sa rozhodneme odist’. Odist’ v§ak neznamena

vzdy rezignovat bez boja.

Pravidlo ¢. 2: Nenechajte si to pacit’ a chytte ,,vola za rohy“. Ako uvadza autor toto
pravidlo v pripade bossingu asi nie je najidealnejSie, pretoze sa nemusi vyplatit’ skor
naopak. AvSak u mobbingu modze byt efektivne najma v 1. fdze a na zaciatku 2. fazy
pokial’ sa nestane obet objektom ,kolektivnej Stvamice. Obet by sa mala ohlésit,
stazovat’ vedeniu ina ukor toho, Zze bude oznacend za hystericku, ale mobbéri sa

stiahnu.

Pravidlo €. 3: Samy to nezvladnete — najdite si spojenca. Podl'a autora je dolezité zverit’
sa rodine ¢i priatel'om, avSak nie vZdy st dostatocne pripraveni citlivo reagovat’ na tuto
tak delikatnu vec pre obet. Tym sa obet’ eSte viac vztahuje do seba a prestava byt
objektivna a vylacenie ¢i dokonca likvidacia je skoro stopercentna. Alternativou v tejto
situdcii je hl'adat’ si, v pripade, Ze u blizkych to nie je mozné, spojencov inde. Takouto

pomocou mdze byt bud’ jedinec alebo institicie, ktoré poméhaju obetiam mobbingu ¢i

68 HUBEROVA, B. Psychicky teror na pracovisku. Mobbing. Martin : Neografie, 1995 ISBN 80- 85186-61-6
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inym druhom Sikanovania. Jednou z nich mdze byt tzv. svojpomocna skupina, na
internete su to virtudlne ,,poradne®, diskusné skupiny, alebo osobné stranky l'udi, ktori
maju s mobbingom osobnu skusenost. Pomocou méze byt aj zalozenie vlastnej stranky

a tym poukazat’ na svoj problém a tak najst’ podporu od inych l'udi.

Pravidlo ¢. 4: Ujasnite si, ¢oho chcete dosiahnut’ a akl k tomu zvolite stratégiu, ale
potom uz naozaj nevahajte a ,,chod’te do toho®. Tu je posledna moznost’ sa rozhodnit’ ¢i
»zostat’, alebo odist“. Nie je predsa len vyhodnejSie pristipit na dohodu so
zamestnavatel'om a odist’ v mieru? Ak si obet’ povie, ze predsa len chce ostat’ a bojovat
musi si uvedomit, ze popri urdzkach, ohovérani, ¢i dokonca vyvedeni policiou
z pracoviska, to moze vyustit’ az k sudu. Tieto spory mdzu trvat’ niekol’ko mesiacov az
rokov. Ak i napriek tomuto vSetkému, to obet’ chce podstapit’, tak do svojej pripravy by

podl’a autora mala zahrnut tieto dokumenty:

A, Pisomnosti o zamestnani- ako su napriklad pracovné zmluvy, naplne prace alebo
popisy pracovnej €innosti 1 vSetky dodatky, poverenia a zapis o prevzati tzv. hmotnej
zodpovednosti, zodpovednost’ za Skody, osobné hodnotenie a iné dolezité pisomnosti,

ktoré je potreba si naStudovat’.

B, Dennik- kde si podrobne zapisuje obet’ s akymi formami mobbingu sa stretla, presnu
hodinu, miesto kde sa to odohravalo 1 kto tam bol pritomny. V pripade konfrontacie na
sude bude obet’ presne vediet’ kedy sa ¢o stalo a tak ju nezasko¢ia mobbéri a bola ¢o
najlepSie pripravend. Dennik moZe dopomdct’ k zmierneniu napdtia a stresu, tym, Ze

vSetky pocity zo seba obet’ dostane prostrednictvom pisania.

C, Dokumenty- Obet’ by si mala niektoré veci nechat’ potvrdit, najmi tie, ktoré by
mohli viest’ k omylom ¢i chybam a tym ju zdiskreditovat. Mala by si zabezpeCovat
fotodokumentéaciu dokumentov, ktoré by sa mohli stratit’ ¢i znicit ako si napr.
dochadzkové listy, uctovné doklady, zapis o vyplateni odmien inavrh na zniZenie
osobného priplatku ¢i odmeny ainé. Samozrejme nie vzdy je to moZné, niektoré

dokumenty st za tajné.

D, Zakonnik prace- Najst' si niektoré ustanovenia a paragrafy a porovnat ich

s firemnymi a S vecami, ktoré sa deju okolo.
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Pravidlo ¢. 5: | prehra moze byt niekedy zaciatkom vitazstva. Podl'a autora sa toto
vSetko ,,ustat™ podari asi 1 : 50 obeti, ¢o je odhad z roku 2002. Avsak celd rada obeti sa

dozije konca svojich mobbérov, i ked’ nie na aktudlnom pracovisku.69

Kratz sa rovnako ako Benio zamysl'a nad otazkou: ,, Utiect alebo vytrvat?. Postup ¢o

robit’ v pripade, ze obet’ sa rozhodne zostat’ a bojovat’ je:

1. Zacnite inventirou svojej situdcie. Je dolezité si zostavit’ prehl'ad predchadzajticich
udalosti a musi obet’ konkrétne a komplexne vyrozpravat pripadnym pomocnikom
svoju neprijemny situaciu. Autor odporuca viest' si ,,mobbingovy dennik®, aby si

zapamatal o sa dialo.

2. Uvedomte si svoje slabé miesta a snazte sa zmenit’ spravanie. Pohl'ad inych na nas
a nas pohl'ad na seba mdze byt’ niekedy rozdielny a preto je vel'mi dolezita spétna vizba
tzv. feedback. V opaénom pripade rozvijame nase osobité vlastnosti, ktorymi proti sebe

popudzujeme svojich blizkych a ktoré davajua dovod k mobbingu.

3. Zapojte svoju ,socialnu siet. Obet’ potrebuje €o najviac socidlnej, emocionalnej
a moralnej podpory, €o jej poméha obstat’ tazkl situaciu. Nemala by proti mobbérovi
bojovat’ sama a zapojit' do tohto boja aj svoju socialnu siet. Je mozné sa obratit’ na

spojencov ako su:

- Zivotny partner

- dospelé deti

- pribuzni, znami a priatelia

- nadriadeny

- podnikové/personalna rada

- telefonna poradiia zamerana na mobbing

- oSetrujuci lekar

- svojpomocna skupina rovnako postihnutych

- podnikovy zverenci pre otazky rovnopravnosti

% BENO, P. Muj 5¢f, muj nepritel. Brmo : Era, 2003. ISBN 80-86517-34-9.
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- zverenec pre boj proti mobbingu

4. Prehovorte si s povodcom mobbingu o jeho jednani. Na toto je potreba sa pripravit.
Mala by sa snazit’ neroz€ul'ovat, neprejavovat’ city ako je plac. Obet by mala bez
okolkov, pokojnym anevzruSenym toénom, predlozit pripady mobbingu, ktoré
zaznamenala. Vysvetlit mu struéne, ¢o sa chysta podniknat’ v pripade, ze s mobbingom
bude dalej pokracovat’. Pohrozit’ mu, ze pdjde za nadriadenym a urobi pravne kroky.

Musi byt ale pripravend svoje vyhrazky naplnit’.

5. Vyplati sa vystupnovat’ konflikt? Silnej$i vyhrava avSak musi brat’ na zretel, Ze

vystupiiovanim konfliktu, m6ze mat’ v extrémnom pripade tento priebeh:

- Obe strany sa snazia ziskat’ spojencov.

- Super je diskriminovany pred tretimi osobami, prichddza k podpasovym utokom.
- VyhraZzky a zvySujuce neddvera st'azi vzajomnym vztyk.

- Nakoniec ide uz len o zadostu€inenie, o tazbu strhnat’ pri vlastnom pade nepriatel’a so

sebou.

6. Dolezité je mysliet pozitivne. Pozitivhe sebaovplyviiovanie je najucinnejSia
moznost, ako sa zbavit vlastnych obav a negativnych vplyvov okolia. Ked’ osoba
zaujme pozitivny postoj, tak potlaci svoje uzkosti a prestane sa bat. Prave v tazkych
Zivotnych situdciach je potreba sila pozitivneho myslenia. Ak ma osoba stale negativne

pocity, je doslova nasmerovana k nezdaru.

7. Snazte sa vystupovat’ sebavedomo a nedavajte recou tela najavo neistotu. Je potrebné
sa vyhybat gestdm prezradzujucim neistotu a snazit’ si zachovat pokojny postoj

I v stresovych situaciach, ktorymi osoba naznac¢uje ochotu hovorit’ a spolupracovat’.

8. Neodhal'ujte slabé miesta, ked’ sa zaclefiujete do nového timu. Prvé dni na pracovisku
prinasaji novacikovi vel'a nepredvidatelnych situacii, ktoré ho zneistuju. I ked’ sa snazi
od zaciatku urobit’ dobry dojem, urcite sa neciti vo svojej kozi. Chyba mu pocit
bezpecia. Vsade na neho ¢ihaju neviditeI'né pasce a Sta¢i jeden nepremysleny krok a
hned’ sa stava obet'ou mobbingu. Prichadzajici zamestnanec sa lepsie vyzna v novom

pracovnom prostredi, ak:

- Pred nastupom si necha riadne vysvetlit’ aktualny popis pracovného miesta
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-. Spociatku je dobré vyckavat, pozorovat’, pytat’ sa a ucit’ sa a nie hned’ prvy den byt’
prili$ horlivy.
- Je dobré naviazat pozitivny vztah s nadriadenymi, kolegami a ostatnymi

zamestnancami, nie je dobré uzatvarat’ sa do seba.
- Spravat’ sa na zaciatku ako zamestnanec, ktory sa zaucuje a nie ako ten kto vsetko vie.

- Aby ho ostatni uznavali a GspeSne prekonal skuSobni dobu, mal by sa drzat' spat

a nevyskakovat’ si.
- Je dolezité sa spravat’ ku vSetkym spolupracovnikom priatel'sky, ustretovo a ochotne.

- Podniky sa snazia novému pracovnikovi nastup ulah¢it’ cielenym, planovitym

zapracovanim.

9. Dodrzujte skupinové normy. Pre kazdy pracovny tim plati, Ze sleduje urcity ciel s
pripadnymi ¢iastkovymi cielmi a chce ho tiez dosiahnut’. Tim sa musi zjednotit, tiez
pokial’ ide o d’alsie ciele, napr. ma dohodnutu formu ranného pozdravu, narodeninovych
oslav, spolo¢ného odchodu na obed a pod. Vo vnutri pracovného timu vznikaji z
ocakavania a nazorov vaésiny a najvplyvnejsich ¢lenov skupinové normy, ktoré su ako
»legalne zakony* zavadzané skryto, tichou dohodou alebo zakddovanou komunikaciou.
Tieto normy stanovia ,spravne spravanie” a ,primerany pracovny vykon®, takze
obsahuju rézne pokyny ako pracovat’ a ako nepracovat. Mozu sa lisit’ od podnikovych
cielov, alebo sa s nimi naopak zhodovat’. Ked nejaky ¢len tymu porusi normy, sklame

vSetkych. Vzapiti ho ,,exemplarne potrestaju* ¢o je klasicky priklad mobbingu.

10. Brante sa osobnym utokom. DdleZité je poznat’, Ze nas$ stper chce pritlacit’ k stene ,
takpovediac nas pridusit’ a prinutit, aby sme opustili bojisko ako porazeni. Ked” si to
nechame pacit bez odporu, utoky alebo cCasto ustupujeme, povazuji nas ludia za
slabochov a stavame sa ¢im d’alej Castejsie ter¢om utokov a systematického utlaku. Tym
ochabuje stale viac nasa vola a schopnost' sa presadit. Po nejakej dobe si sami
pripadame slabi, vahavi a menejcenni. Ked’ opustime bojisko ako rozziareny vitaz,
zanechavame za sebou porazeného, Sktorym musime spravidla spolupracovat
aj nad’alej. Uz len preto je vzdy dobré odpovedat’ na osobné utoky pokojne, vecne a

zdvorilo a vzapiti sa v rovnakej vecnej rovine porozpravat’ s agresorom.
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11. Zvolte pravnu cestu. Je rozdiel mat pravdu abyt v prave. To sa napliuje
I v pripade, ked sa mobbing dostane pred sud. Sice napliuje skutkovi podstatu
trestného ¢inu ohovérania, urdzky alebo ubliZzenia na tele, pravny doésledok vSak
z pravidla stroskotd na nedostatku dokazov. Pomoct moze ak si obet vedie dennik
s vysokou vypovednou hodnotou. Zalobca by si mal uvedomif, Ze sa pusta do
nékladného, zdihavého a denervujiiceho procesu s neistym vysledkom, ked’ poda trestné
oznamenie. Sukromna zaloba méze d’alej ohrozit’ jeho postavenie v podniku, ktoré
moze byt dokonca neudrzatelné, v pripade, Ze je Zaloba zamietnutd. AvSak mobbéra
moze ,,vylieCit* uz len zahajenie trestného stihania. Je mu totiz dané jasne na vedomie,
7e ma byt prepierané jeho spravanie a neda sa vylucit' ani zavazné nasledky pre jeho

osobu.™

Svobodova uvadza nasledovny postup:

1. Urobte si sikromnt inventuru a poznajte svojho protivnika.
2. Skuste oslovit’ mobbéra.

3. Ved'te si podrobné zaznamy.

4. N4jdite si spojenca a rozvijajte svoje zdzemie.

5. Aktivne sa brante.

6. Informujte nadriadeného.

7. Obrat’te sa na d’alSie inStitucie.

8. Vyhl'adajte odbornu pomoc.”

Podl'a ob¢ianskeho zikonnika o ochrane osobnosti Ceskej republiky, § 11:

., Fyzicka osoba ma pravo na ochranu své osobnosti, zejména Zivota a zdravi, obcanské

. . r 70 , .o Vo, , , .y . o ’ 12
cti a lidske diistojnosti, jakoz i soukromi, svého jména a projevii osobni povahy.

Obet ale nie je jedind, o moze zakro€it proti mobbingu. Prdve zamestnavatel
a nadriadeny by mali byt ti ¢o chrdnia zamestnancov pred vzt'ahovou patoldégiou na

pracovisku, uz len zo svojich osobnych a finanénych dévodov.

O KRATZ, H. J. Mobbing: Jak ho rozpoznat a jak mu celit. Praha : Management Press, 2005. ISBN 80-7261-127-5.
"L SVOBODOVA, L. Nenechte se Sikanovat kolegou. Praha : Grada, 2008. ISBN 978-80-247-2474-4.

72 74kon ¢. 40/1964 Sb. obéansky zékonik In: Sbirka zakont, Ceska republika, 1964, &astka 19, s. 201-248. Dostupné
z: http://aplikace.mvcr.cz/shirka-zakonu/SearchResult.aspx?q=1964&typelL aw=zakon&what=Rok&stranka=8
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2.2 Ako by mal rieSit’ vztahovu patologiu nadriadeny?

V pripade mobbingu sa ale Ziadny nadriadeny nemdze vyvlieknut' z0 svojej
zodpovednosti. Ak veduci pracovnik zaznamena zaéinajuci mobbing, podari sa mu
v€asnymi a cielenymi opatreniami problém ¢oskoro zvladnut’, musi ale skuto¢ne chciet’.
Ulohou kazdého riadiaceho pracovnika je zaistit' optimalne plnenie uloh a su¢asne
maximalnu spokojnost’ zamestnancov. Ked” nechd nadriadeny konflikt necinne
nafuknut’ alebo pasivne sa prizerd vSeobecnému zapasu v Style ,,udri, ak modzes®,
porusuje hrubo svoje povinnosti. Séf musi preventivne usilovat’ o navodenie dobrého
pracovnej klimy a pokial’ sa aj cez to vSetko vyskytna tendencie k mobbingu, je povinny
konflikt zvladnut’ a ist’ do stretu aktivne. Nadriadeny sa ma podiel’at’ na rieSeni klimy,
posobit’ ako akysi ,,manazér konfliktu“. Ak nikto Sikanujucich agresorov razne
nezarazi a nevykaze ich do patricnych medzi, pracovnd atmosféra nesmierne utrpi

neZiaducim psychickym terorom.”

Kratz d’alej vymedzuje postupy, ktoré je mozné odporucit’ vedicim pracovnikom:

* Zaistit’ uspesnu integraciu novych spolupracovnikov do tymu

* Sledovanie pracovnej klimy, aby riadiaci pracovnik véas rozpoznal mobbingové
aktivity a mohol im ¢elit

* Boj proti donasaniu

* NezlahCovanie staznosti podriadenych

* Je treba hovorit’ 0 mobbingu ako o Spatnosti, ktoru je treba odstranit’

* Podiel’ajte sa na ,,socidlne tnosnom* rieSeni konfliktov

« Zasobovat’ obeti mobbingu potrebnymi informéaciami’®

 KRATZ, H. J. Mobbing: Jak ho rozpoznat a jak mu celit. Praha : Management Press, 2005. ISBN 80-7261-127-5.
74 ~
Tamze
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2.3 Ako by mal rieSit’ vztahovu patologiu zamestnavatel’?

Podnikové vedenie mdze mobbingu Celit tym, Ze preskima vSetky pripady, kedy
zamestnanci opustili firmu z akychkol'vek dovodov. Pokial' je pocet odchodov v
nejakom utvaru zvlast’ vysoky, ihned’ sa rozoznie popla$né zvony a motivy sa zisti pri
pohovoroch s odchadzajucimi zamestnancami. Zistovat’ motivy fluktuacie by nemal
priamy nadriadeny, pretoze mu odchadzajuci pracovnik ¢asto uvedie klamné dovody.
Cenné informacie o situacii tykajuce sa mobbingu poskytne vyhodnotenie
zavereéného pohovoru. Hoci negativne dopady Sikanovania na podnik st viditel'né,
firmy casto otalaju s opatreniami proti povodcom mobbingu. Dévodom moézu byt
lahostajnost podnikového vedenia, neschopnost nadriadeného prispiet ku
konstruktivnemu rieSeniu alebo obava z neziaducich nasledkov. Podnik by mal v
kazdom pripade brat’ mobbing vazne ariadne preverit’ vzniknutu situaciu. Podnik by
nemal necinne prihliadat’ mobbingu, ¢i uz z moralnych, alebo z ekonomickych hl'adisk.
Musi dat’ prisluSnymi opatreniami najavo, Ze si mobbing nepreje ani ho nestrpi.
Zamestnavatel' rovnako nesmie prehliadat, ze je podla pracovného prava povinny

chranit’ osobnost’ svojich zamestnancov a starat’ sa 0 nich.”

., Podnik by mel v kazdém pripadé brat mobbing vadzné a radné provérit vzmiklou
situaci. Podnik prosté nemiize necinne prihlizet mobbingu, at' uz z moralnich, nebo 1
ekonomickych hledisek. Musi dat prislusnymi opatienimi najevo, zZe si mobbing nepreje

. 14 ((76
ani ho nestrpi!

V pripade, Ze zamestnanec chce uplatnit’ svoje prava, zamestnavatel’ ho za to nesmie
postihovat’ ¢i nejakym spdsobom znevyhodiiovat. Toto mu zakazuje prave zakonnik
prace ato § 7 odsek 3: , Zaméstnavatel nesmi zaméstnance jakymkoliv zpiisobem
postihovat nebo znevyhodnovat proto, ze se zakonnym zpiisobem domdaha svych prav a

’ o ’ s v ’ , o T
naroku vyplyvajicich z pracovnépravnich vztahii.

PKRATZ, H. J. Mobbing: Jak ho rozpoznat a jak mu celit. Praha : Management Press, 2005. ISBN 80-7261-127-5.
76
Tamze s. 41.

77 7akon &. 262/2006 Sb. zakonik prace, In: Shirka zakonii, Ceska republika. 2006, Castka 84, s. 3146-3272.
Dostupné z: http://aplikace.mvcr.cz/sbirka-
zakonu/SearchResult.aspx?q=2006&typelL aw=zakon&what=Rok&stranka=12. ISSN 1211-1244.
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Zamestnavatel’ ma za povinnost’ vytvorit' zamestnancom také pracovné podmienky, aby
mohli vykonavat’ svoju pracu bez ohrozenia zdravia a bezpecnosti. Ukladd mu to Zakon
¢. 262/2006 Sb., zakonik prace. §14 odst. 3: ,, Zaméstnavatel je povinen projednat se
zaméstnancem nebo na jeho zZadost s odborovou organizaci nebo radou zaméstnancu
anebo zdstupcem pro oblast bezpecnosti a ochrany zdravi pri praci stiznost
zaméstnance na vykon prdva povinnosti vyplhyvajicich z pracovnépravnich vztahi. Tim

;o . . . . , «78
neni dotceno pravo zaméstnance domahat se svych prav u soudu. *

78 7akon &. 262/2006 Sb. zakonik prace, In: Shirka zakonii, Ceska republika. 2006, Castka 84, s. 3146-3272.
Dostupné z: http://aplikace.mvcr.cz/shirka-
zakonu/SearchResult.aspx?q=2006&typelL aw=zakon&what=Rok&stranka=12. ISSN 1211-1244.
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3 PREVENCIA VZTAHOVEJ PATOLOGIE

Preventivne predchddzanie mobbingu, bossingu ainych agresivnych utokov na
pracovisku je velmi dolezité. Prave prevencia nam pomaha eliminovat’ a odstranit’
vztahovi patoldgiu z pracoviska, ale najmd napomdaha ktomu, aby Vv buducnosti
nevznikla znova v danej firme ¢i organizacii. Je to druh obrany firmy pred nezelanym
Skodlivym spravanim zamestnanca ¢i zamestnancov vo¢i inému zamestnancovi.
Zaroven je to predchddzanie finanénych vydajov, ktoré firme mobbingom ¢i inym

agresivnym utokom vzniknu.

Podl'a OHSA (The Occupational Safety and Health Authority) je 10 krokov pre

prevenciu nasilia a obtazovania pri praci:
1. Zvysujte informovanost’ o psychosocialnych nebezpecenstvach.

Poskytovanie informécii o tom, ako rozoznat’ obt’azovanie, rizikové faktory nasilia, aké
su ich ucinky a ako ziskat’ d’alSie informacie.
2. Podporujte primerany $tyl riadenia a organizacnej kultury.

Je dolezit¢ podporovat’ timova pracu a participacny S$tyl riadenia, zlepSovanie
komunikacii medzi manaZmentom a zamestnancami. Poskytovanie jasnych definicii
a popisov uloh. Nastolenie primeranej kultiry na pracovisku, zahrilujucu angazovanost’
vrcholového manaZmentu na vytvarani telesnej a duSevnej pohody zamestnancov,

bezpecné pracovné podmienky, porady pri rozhodnuti tykajucich sa pracovisk.
3. Vykonavajte hodnotenie rizik pre psychosocidlne nebezpecenstvo.

Ato sposobom analyzy vSetkych faktorov, ktoré moédzu viest k nasiliu alebo
obtazovaniu. Musi sa zhodnotit’ ¢i st preventivne opatrenia efektivne a dostatocné.
Existuja tri hlavné kroky, kazdy by mal byt zaznamenany a vykonany s aktivnhou
ucastou zamestnancov. Prvy krok je identifikacia nebezpe€enstva, tento proces moze
zahriovat’ metddy ako st napr. audity pracoviska, analyza hlasenia Grazov a incidentov,
pouzivanie "dobrej praxe" (napr. kontrolné zoznamy) z inych organizacii atd. Druhy
krok je vyhodnotenie rizika, ked je potreba zvazit' frekvenciu, pri¢iny a nasledky

incidentov nasilia a obtazovania; kto je poSkodeny. Ziskavame vsetky informacie

44



dostupné z predchadzajucich incidentov. Tretim krokom je podniknutie opatreni pre
eliminaciu alebo potlacenie tychto nebezpecenstiev. Prioritou musi byt eliminacia
nebezpecenstva v zarodku. Ak to nie je mozné, malo by sa dolozit’ preco, a mali by byt’

podniknuté opatrenia na potlacenie tychto nebezpecenstiev.
4. Zabranenie nasilia: niektoré mozné zmeny fyzického prostredia.

Po vykonani hodnotenia rizik v podniku by mali urobit zmeny v zabezpeceni
pracovné¢ho prostredia s cielom zabranit' nésiliu. Zahriiuju napr. vstupné zadmky,
obrazovky, zodpovedajiice osvetlenie arecepcia, inStalacia kamerovych systémov,
zabezpeCovacie systémy, kodované dvere, vonkajSie (citlivé na pohyb) osvetlenie,
Casované vnutorné svetla, zaistenie lepSicho usporiadania rozsadenia, pravidelné

informacie zdkaznikom/klientom o meskani atd.

5. Zabranenie nasilia: niektoré mozné zmeny v organizaCii prace alebo vytvarania

pracovnych miest.

Hodnotenie rizik by malo uréit, ktoré prvky organizacie prace a Strukturovanie
pracovnych miest by mohli byt zmenené, aby sa predchadzalo nasiliu. Tieto prvky
moézu zahriiovat riadenie a skracovanie front, otvdracie hodiny prispdsobené
zakaznikom, vnimanie a informovanie verejnosti, kontrolovanie dokladov
navstevnikov, sprievodny personal tam, kde je to potrebné, vyhybanie sa praci osamelé
alebo neskoreé, pravidelné odstraiiovanie hotovosti a cennosti, uzivanie bezhotovostnych
alternativ atd. Rozumné je zapojit’ externé sluzby ako je napr. policia, pre odborné rady

alebo pre zaistenie vhodnej spoluprace pri incidentu.

6. Zabranenie obtazovania: niektoré¢ mozné zmeny Vv organizacCii prace alebo

Strukturovanie pracovnych miest.

Aby sa zabranilo pripadom obt'azovania je dobré podporovat’ podnikovu kultaru, ktora
jednoznacne odsudzuje obtazovanie a uznava ho ako potencialny problém, pokuste sa
vyhnut ndhlym organizaénym zmendm a nestdlosti pracovnych miest. ZlepSovanie

komunikacii medzi zamestnancami a manazmentom a medzi spolupracovnikmi.
7. Bezpecnostna politika organizacie v boji s nasilim na pracovisku.

Mali by existovat’ jednoduché, ale u¢inné postupy popisujuce Cinnosti organizacie vV

snahe zabranit' nasiliu a obtaZovaniu, a ako organizacia a jej zamestnanci budd
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reagovat’ na incidenty, ak nastanu. Bezpecnostna politika organizacie a jej metoddy by
mali byt pripravené po poraddch zo zamestnancami, a mali by mat jednoznacnu
podporu vrcholového manazmentu organizacie. Politiky a postupy by sa mali pravidelne
revidovat, a to najmi vtedy, ak sa incident nasilia alebo obtazovania predsa len

vyskytne.
8. Informacie, instrukcie a Skolenia.

Ked’ st bezpecnostna politika a metody pripravené, je nevyhnutné, aby vsetci
zamestnanci boli informovani o predpisoch pre primerané spravanie a dostupnych
zdrojoch. Organiza¢né Standardy a hodnoty by mali byt efektivne distribuované na
vSetkych urovniach v organizacii napr. prostrednictvom manualov pre zamestnancov,
informativnych schodzok, informa¢nych novin atd. Zamestnanci pracujici na
oddeleniach srizikom vyskytu nasilia, by mali byt $koleni o tom, ako nasiliu

predchadzat’ a ako jednat’ s agresivnym zakaznikom alebo klientmi.

Manazéri by mali byt Skoleni, aby odhalili ranné priznaky agresie, a aby rozoznali a
zvladli neprijatelné spravanie zo strany spolupracovnikov. Mali by sa skolit' ako
zvladat’ konflikty a komunikaciu. Dostupné zdroje pre obeti nasilia a obtazovania by
mali byt” dostupné vsetkym zamestnancom, a po incidentu by malo kolovat’ upozornenie
pripominajuce tieto zdroje.

9. Monitorovanie situacie.

Situdcia na pracovisku by mala byt starostlivo a pravidelne monitorovana
a zdokumentovana. Zahriiujeme sem prieskum verejnej mienky medzi zamestnancami,
pravidelné prejednavanie tejto otazky na schdodzach zamestnancov, monitorovanie
¢i/ako st incidenty hlasené a zaznamenavané atd. Ak sa incidenty stale vyskytujt, je
potrebné urobit’ Krok spét’ a preskimat ich pri¢iny a stanovit, ako mézu byt terajsie

politiky a systémy zmenené, aby sme sa vyhli opatovnému vyskytu.
10. Identifikujte zdroje podpory a poradenstva.

Je uzito¢né pripravit’ si zoznam zdrojov uzito¢nych informacii a poradenskej podpory

ako pre organizacie tak pre jednotlivca, ktori mézu byt postihnuti nasilim alebo
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obt’azovanim. Tieto sluzby mézu zahrilovat’ miestne alebo vnutrostatne trady, odborové

zvizy, univerzity, poradenské sluzby, krizové centra, telefonne linky dovery atd.”

3.1 Medzil’udské vztahy

Vztahy na pracovisku st kl'icovou prevenciou proti akémukol'vek Sikanovaniu na
pracovisku. Vdaka vztahom a kontaktom sTud’'mi dochadza k uspokojeniu uréitych

socialnych potrieb, ktoré¢ st nevyhnutné pre ¢loveka a jeho spolocensky zivot.
Socialne potreby Cloveka sl najma:
,, - potreba socialniho kontaktu,

- potreba poskytovat a prijimat pomoc,

- potieba nékoho ovladat, nékomu se podrizovat

- potieba byt prijiman, akceptovan, nalezte k urcité skupiné lidi,

- potieba nalézat osoby blizké vilastni hodnotové orientaci,

- potieba socialnich jistot. 80

Ak mu nie s umoZnené, Clovek sa uzatvéara, nedoveruje okoliu a prestdva dokonca
doverovat’ aj sam sebe. A prave personalne oddelenia by mali dbat’ na to, aby vo firme
panovali dobré medzil'udské vztahy. Moznostou upeviiovania vztahov si meetingy,

vianocné vecierky, posedenie s kolegami mimo pracovnu dobu, alebo aj Skolenia.

Vzt'ahy na pracovisku mozno rozdelit’ na forméalne a neformalne. Neformélne vzt'ahy st
prileZitostne] povahy, odrazajii Casto charakteristiky osobnosti UCastnikov. Formalne
vztahy si upravované najroznejSimi pravidlami, platnymi bud’ iba v rdmci urcitej
pracovnej skupiny (napr. pravidla pre rozdel'ovanie odmien v autonémnej pracovnej

skupine) ¢i v rdmci organizécie (napr. pracovny poriadok, prémiovy poriadok, pravidla

7 10 kroki OHSA pro prevenci ndsili a obteZovani pri prdci. Dostupné z:
https://osha.europa.eu/cs/campaigns/hwi/topic_prevention_violence/czech/index_html/10_steps_html

% PAUKNEROVA, D. a kol. Psychologie pro ekonomy a manazery. 2. vyd. Praha : Grada, 2006. s. 196. ISBN 80-
247-1706-9.
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pre vyrieSenie staznosti ai.), alebo platnymi celostatne (zédkony, upravujice oblast’
prace, ak napr. zdkonnik prace, zdkon 0 zamestnanosti, zakon o kolektivhom
vyjednavani, popr. d’alSie oblasti, ako je napr. oficidlne prijatad Listina zakladnych prav
aslobdd) ¢i dokonca s medzinarodnou posobnostou (napr. Vseobecna deklaracia

T'udskych prav, Europska socidlna charta a i.).%*

3.2 Pracovna klima

Vztahy medzi jednotlivymi zamestnancami vytvaraju celkovl atmosféru na pracovisku.

Idedlne je ak prevysuje timovy duch nad nezdravou konkurenciou.

Pojem organiza¢nd klima je analdgiou klimy v zmysle geografickom, t.j. podnebi,
prilezitostne sa pouZziva tiez pribuzny pojem atmosféra. G. A. Forehand a B. H. Gilmer
definuju tento pojem ako ono mnoZstvo charakteristik, ktoré popisuju organizaciu
a ktoré rozliSuji organizaciu od inych organizéacii, si v priebehu casu relativne

zotrvavajuce a ovplyviluju spravanie ¢loveka v organizeicii.82

Pracovna klima je povaZzovana za charakter prevladajacich vzajomnych vztahov medzi
jednotlivymi ¢lenmi pracovnej skupiny, ich celkové ladenie. Socidlna klima podmieiiuje
pracovné jednanie pracovnikov, priebeh 1 vysledky ich pracovne;j &innosti.®

., Tym by nemeél byt tvoren pracovniky stejnych znalosti, schopnosti a dovednosti, nybrz

sklouben tak, aby se kompetence vzdajemné dopliovaly. B4

Dobra pracovna skupina byva naplno zamerana na vytvaranie priaznivych podmienok
pre dosiahnutie pracovného ciela. Pokial sa objavia prekdzky v dosahovani
podnikového ciela v oblasti medzil'udskych vztahov, zasahuje skupina i do tejto oblasti.

Potlacuje prejavy neznasanlivosti, agresivity, zavisti a pod., a povzbudzuje prejavy

8 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. Zdklady moderni personalistiky. 4. vydani. Praha : Management Press, 2007.
ISBN 978-807261-168-3.

8 NAKONECNY, M. Socidini psychologie organizace. Praha : Grada, 2005. ISBN 80-247-0577-X.

8 PAUKNEROVA, D. a kol. Psychologie pro ekonomy a manazery. 2. vyd. Praha : Grada, 2006.256 s. ISBN 80-
247-1706-9.

8 CADILOVA, O. Tym, zdsady tymové préce, profesiondini chovdni. 2009. s. 7. [cit. 2012-12-12]. Dostupné z:
http://www.szsmb.cz/admin/upload/sekce_materialy/T%C3%BDm.pdf
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prostrednictvom, ktorych dévaju ¢lenovia skupiny najavo, Ze st pre nich skupinové

zaujmy délezité ako zaujmy tizko osobné.®

., Zakladni charakteristika vysoce vykonnych tymii:

1. komunikace — informacni tok je oteviceny

2. atmosféra — je aktivizujici

3. autorita — je zalozena na kompetenci

4. ukol — je pojiman celistve — diisledné sledovani hlavniho cile

5. osobnost vedouciho tymu — vedle odbornych kvalit i kvality osobnostni 86

3.3 Bezpecna kultira

Bezpecna kultara sa vzt'ahuje k formdm spravania ¢i jednania, ktoré zvySuju osobnu

v v 17z v . . “ . 87
bezpecnost’ kazdého zamestnanca a bezpecnost’ samotnej organizacie a spolocnostl.8

Za bezpeénu by sme mohli povazovat’ organizacnt kultiru, v ktorej na rozdiel od tej

,»hebezpecnej* zamestnanci organizacie ¢i firmy:

A, LCahsie preberaju osobnu zodpovednost’ za ¢innosti, ktoré im boli zverené.

B, Dokazu riesit tazsie a krizové situécie flexibilnejsie a rychlejsie ako obvykle.

C, Viac doveruju svojim spolupracovnikom, svojej firme a v kone¢nom dosledku tiez

sami sebe. Vztahy na pracovisku su v klime bezpecnej kultary kultivovanejsie,

transparentnejsie a kvalitnejsie a v istom zmysle aj profesionalnejsie.

Bezpecna kultura znamena, moct’ si povedat’ vlastny ndzor bez obav ¢i sankcie, byt
kreativny a napadity bez strachu, Ze konkurencia sa bude snaZit’ nas diskreditovat’.

Budovat’ si kariéru bez toho, aby to bolo na tkor niekoho, pracovat’ v prostredi, kde

¥ PAUKNEROVA, D. a kol. Psychologie pro ekonomy a manazery. 2. vyd. Praha : Grada, 2006.256 s. ISBN 80-
247-1706-9.

% CADILOVA, 0. Tym, zdsady tymové prdce, profesiondlni chovani. 2009. s. 11. [cit. 2012-12-12]. Dostupné z:
http://www.szsmb.cz/admin/upload/sekce_materialy/T%C3%BDm.pdf

¥ BENO, P. Muj 5¢f, muj nepritel. Brmo : Era, 2003. 1SBN 80-86517-34-9.
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nebudem chodit’ so zlym pocitom v zaludku a strachom, ¢i nebudem znova ponizeny ¢i
ignorovany. Kde v priatel'skom prostredi péjdeme spolo¢nym uUsilim za cielom. Zda sa

to ako ideal, ale je to vobec realne?

Podl'a Bena tuspech kazdej firmy ¢i organizacie zavisi samozrejme na rade faktorov, nie
len na tom, ako otvorena a kvalitnd je komunikdcia medzi jej spolupracovnikmi.
,Efektivna mobilizacia T'udského potencidlu®, ktord je v stcasnych podmienkach
neustalych zmien na svetovych trhoch povazovand za kliCovli podmienku uspechu,
nemo6ze manazér dosiahnut’ bez podpory svojich spolupracovnikov. Interferencia
osobnych a pracovnych cielov byva u nasich manazérov skor pravidlom ako vynimkou.
Rovnako tak aj nerovnocenné, ¢i dokonca nerovnopravne postavenie podriadenych,

S ktorymi sa o cieloch zasadne nekomunikuje. 8

3.4 Firemna kultura

»Bézné je firemni kultura povazovana za vyznamny ndstroj rizeni (soucdst systému
strategického Fizeni firmy), ktery lze pozmat, ruzmymi zpusoby ovliviiovat, Fidit a
ménit. “®
Podla Lukasovej a Novotného ,, nejcastéji jsou za prvky kultury povazovany: zakladni
predpoklady, hodnoty normy , postoje a ddle vnéjsi manifestace kultury, které byvaji

C « 90
oznacovany jako artefakty .

Firemna kultara udéva, ¢im sa vyznacuje zohrany tym, a to snahou byt UspeSny na
zaklade dohodnutych hodnét acielov. Tim vie ako sa vyrovnavat s odporom
a chybami, ako sa vzajomne motivovat, rovnako ako hovorit’ svoje nazory a zvladat

nové vyzvy. Podarena timova praca sa odraza na jednej strane na pozitivnej pracovnej

%8 BENO, P. Muj 5¢f, muj nepritel. Brmo : Era, 2003. ISBN 80-86517-34-9.

8 TURECKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch, Grada, 2004. 1. vydani. s. 132. ISBN 80-247-0405-6.

% LUKASOVA, R., NOVOTNY L. Organizacni kultura: od sdilenych hodnot a cilii k vyssi vwkonnosti podniku. 1.
vyd. Praha: Grada, 2004. s. 15. ISBN 8024706482.
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atmosfére na Urovni vztahov, na vyraznom pocitu ,,my*, na strane druhej potom dobrti

odbornu orientaciu a vysledky v rovine vecnej.*!

Podl'a Riegela kultura podniku alebo organizacie v SirSom zmysle je teda subor znakov
tejto organizacie, v podstate podnetov, ktorymi posobi navonok i vo vnutri na svojich
pracovnikov, zdkaznikov, klientov a pod. Sem patri uprava a Cistota okolia organizacie ,
vnutorny priestor, ale aj Uprava firemnej dokumenticie pocnlic elementirnym
ozndmenim zamestnancom az po vyrocnu spravu spolocnosti, logo, resp. znak firmy,
uprava priestorov organizacie a konefne ndstrojov, postupov a technologii, ktoré
organizéacia pouziva. Kultura organizacie v uzSom slova zmysle je suborom hodnot,
noriem a ocakavani, ktoré pracovnici organizacie zdielaji, ku ktorym sa hlasia, na
ktorych pripadné ohrozenie reaguju. Tieto hodnoty st jednak vysledkom pdsobenia
tradicii danej organizacii, resp. regionu alebo zeme, stéasnych vplyvov a tlakov

’ sos e 2
v prostredi organizacie.’

Pre kazda firmu je stanovenie firemnych zasad zakladom. Od tych sa odvija nielen
uspechy resp. neuspechy firmy, ale hlavne sprdvanie zamestnancov navzdjom Cci

navonok organizacie.

Firemna kulttra je sthrn pisanych i nepisanych pravidiel v danej firme. M6ze sa do nej
zahrnovat’ eticky kodex, ktory si kazd4 organizacia upravuje podla svojich firemnych
potrieb. Do firemnej kultry by sme mohli zaradit’ aj ,,dress code®, kde sama firma
urcuje ¢o sa smie a ¢o nie nosit’ do prace. No najmé by tam mali byt uvedené spolo¢né
hodnoty, normy a postoje, ktoré by mali Sirit Cestné a moralne spravanie medzi
zamestnancami, zdravi konkurenciu a odmietanie akychkol'vek prejavov Sikanovania

na pracovisku.

" MEIER, R. Uspésnd prce s tymem, Grada Publishing, Praha: 2009. ISBN 978-80-247-2308-2.
> NAKONECNY, M. Socidlni psychologie organizace. Praha : Grada, 2005. ISBN 80-247-0577-X.
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PRAKTICKA CAST

4 VYSKUM

4.1 Vyskumny ciel’, otazky a hypotézy

Predmetom diplomovej prace bolo zistit' vyskyt vztahovej patologie na pracovisku,
moznosti rieSenia a prevencie, ktoré sa vyuzivaju v praxi. V priebehu tvorby
vyskumného ciela sme si kladli viacero otdzok. Vyskytuje sa aj v dne$nej moderne;j
spolo¢nosti vztahova patoldégia na pracovisku? Ako rieSia vzniknutd vztahova
patolégiu nadriadeni? Aku prevenciu vyuzivaju, aby sa vztahova patoldgia
neopakovala, alebo vobec nevznikla? Pripustia firmy, Ze sa vyskytla aj u nich vztahova
patologia? Alebo zistime, ze ani v jednej firme nevznikla Ziadna zo vztahovych

patologii?

Na zaklade prestudovanej literatury, ktoré sa predmetom problematiky zaoberali, sme

stanovili dva hlavné ciele prieskumu:
C1: Zistit’ ako rieSia vybrané firmy a organizacie vztahovl patologiu v ich spolocnosti.

C2: Zistit aku prevenciu proti vztahovej patologii vyuzivaji vybrané firmy

a organizacie.

Vyskumné otazky nam vychadzaji zo stanovenych cielov a pomédhaji nam vytvorit’

nasledné hypotézy:

Vyskumna otazka ¢.1:

Aky pocet opytanych sa stretol so vztahovou patoldgiou na pracovisku?

Vyskumna otazka ¢.2:

Ako reagovali manazéri a personalisti na zistenie vzt'ahovej patologii na pracovisku?

Vyskumna otazka ¢.3:
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Aké rieSenie vyuzili personalisti a manazéri pri zisteni vztahovej patologii na

pracovisku?
Vyskumna otazka ¢.4:

Aké rieSenie vyuzivaju personalisti a manazéri, aby sa vyhli opdtovnému navratu

vzt'ahovej patoldgii na pracovisku?

Po definovani vyskumnych otazok prace sme si stanovili hypotézy, pri ktorych

vychadzame z poznatkov teoretickej Casti:
Hypotéza ¢.1:

Minimalne polovica opytanych bude tvrdit, Ze sa nestretla so vztahovou patologiou na

pracovisku.

Hypotéza ¢.2:

Viac ako polovica manazérov/personalistov, pri zisteni vztahovej patologie, ju riesila.
Hypotéza ¢.3:

Viac ako polovica manazérov/personalistov riesili vztahovu patologiu prostrednictvom

preloZenia obete na iné oddelenie.
Hypotéza ¢.4:

Viac ako polovica manazérov/personalistov ma zavedenu prevenciu proti vzt'ahove;j

patologii na svojom pracovisku.

4.2 Vyskumna vzorka

Zakladnym kritériom vyskumnej vzorky boli manazéri alebo personalisti. Pre nas
prieskum sme definovali personalistu, ako pracovnika v oblasti Internych T'udskych
zdrojov, do ktorej su zahrnuté pozicie ako Specialista vyberov, Specialista pre tréningy
a rozvoj zamestnancov, Specialista odmefnovania a benefitov, Manazér l'udskych

zdrojov, Personalny konzultant, HR Business Partner, HR Generalista.”® , Manazéra

» Kariéra v oblasti...ludskych zdrojov. [cit. 2012-12-12]. Dostupné z: http://www.synergie.sk/pre-
kandidatov/kariera-v-oblasti/kudske-zdroje
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mozeme definovat, ako cloveka, ktorého primdarnymi aktivitami su manazérske funkcie,
pomocou ktorych posobi na objekty manazmentu — organizacie. Je nim clovek, ktory
planuje, organizuje, vede a kontroluje ludské, financné a informacné zdroje “94
Vyskumnu vzorku tvorili manazéri a personalisti z firiem, ktoré boli vyhlasené za 100
najvyznamnejSich firiem za rok 2011, ktoré¢ vyhlasuje zdruzenie CZECH TOP 100.
Toto zdruZenie sleduje firmy v Ceskej republike a na zaklade objektivnych mierok a v
spolupraci s prednymi odbornikmi vytvara a vyhlasuje rebricky 100 najvyznamnejsich
firiem CR, 100 obdivovanych firiem CR, Najlepsie vyroéné spravy, Najlepsie firemné
Zasopisy. Rebritek je dostupny na internetovej stranke.*. Dalej sme sa zamerali na TOP
100 najstabilnejsich firiem v CR za rok 2011 podla CEKIA Stability Rating. Ocenenie
CEKIA Stability Award je uZ tretim rokom samostatnou kategériou rebricku CZECH
TOP 100. Vysledky hodnotenia vychadzaju z metodiky ratingového modelu agentiry
CEKIA, ktory meria stabilitu jednotlivych spoloénosti. Model zaroveii poskytuje
nezavisly pohl'ad na sucasny stav firiem, ich finan¢nu situaciu, a to vratane predikcie
rizika upadku firmy v nasledujucich dvanastich mesiacoch, ktoré je vyjadrené CEKIA

Stability Ratingom. Dostupné z tladovej spravy CEKIA na internete.”

Prvil vyskumnu vzorku tvorilo Top 100 najvyznamnejsich firiem za rok 2011, v ktorych
sme oslovili manaZérov a personalistov na spolupracu. Kontakty na jednotlivé firmy
sme si vyhl'adali cez internet prostrednictvom webovej stranky google.cz, cez ktorti sme
sa dostali na konkrétnu stranku danej firmy. Na strankach sme Casto nenachadzali
kontakt priamo na personalistu alebo manazéra, a preto sme ¢asto museli kontaktovat’
najskor recepciu, alebo sme pouZili kontaktny formuldr ulozeny priamo na stranke.
Druhti vyskumntl vzorku tvorilo Top 100 najstabilnejSich firiem za rok 2011, kde sme

postupovali pri h'adani kontaktov rovnako ako pri prvej vyskumnej vzorke.

> SEDLAK, M. In: PRIESOL, J. Manazéri- Ich funkcie, schopnosti a roly vyuzivané pri riadeni organizdcie. 2008.
[cit. 2012-12-12]. Dostupné z: http://www.jozefpriesol.sk/domain/integrovanysystem/files/clanok-m-on-line.pdf

% Rebricek &. 1 dostupny z:http://www.czechtop100.cz/zebricky-firem/100-nejvyznamnejsich-firem/2010/celkove-
poradi

% Rebrigek &. 2 dostupny z:http://www.czechtop100.cz/files/aktuality/2012/1/tz-cekia-stability-award-19.6.2012.pdf
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4.3 Vyskumna metodika

Nasou vyskumnou metédou bol dotaznik, ktorym sme zistovali od respondentov
pozadované informacie pre nas vyskum. Gavora vymedzuje dotaznik ako sposob
pisomného kladenia otdzok a ziskavania pisomnych odpovedi. Samotny dotaznik je
sustava dopredu pripravenych a starostlivo formulovanych otdzok, ktoré st premyslene
zoradené ana ktoré dopytovani osoba (respondent) odpovedd pisomne.”” Otazky
a odpovede v dotazniku sme zlozili sami. Dotaznik bol vytvoreny v ¢eskom jazyku, aby
bol zrozumitelny a pochopitelny, ked’ze bol zasielany do firiem sidliacich v Ceskej
republike. Formu pozadovanej odpovede sme pouzili prevazne uzavreté polozky, ktoré
sa vyznacuju tym, ze sa u nich respondentom predklada vzdy urcity pocet dopredu
pripravenych odpovedi. Vyhodou tychto poloziek je to, Ze sa zjednoduSuje
vyhodnocovanie odpovedi. Nevyhodou tejto formy je fakt, Ze vSetky mozné odpovede
st nasilne vtesnané do schéma pripravenych odpovedi. Aby sme sa vyhli
nebezpecenstvu, ze neuvedieme niektordt mozni odpoved’, pouzili sme iodpoved
polouzavretu - ,,Iné*“. U dvoch pripadov sme pouZili otvorentl polozku, ktord nenavrhuje
respondentovi Ziadne hotové odpovede. Nevyhodou tychto poloZiek je prave volnost,
ktora komplikuje vyhodnocovanie. Tuto nevyhodu si uvedomujeme, ale pre nas vyskum
sme potrebovali vediet aké rieSenia a prevencie proti vzt'ahovej patologii maju
jednotlivé firmy aci vobec nejaké maju. U tychto odpovedi je nevyhnutna
kategorizacia, rovnako ako u odpovedi ,,Iné*. Po obsahovej stranke sme pouzili polozky
zistujuce fakty, ktoré obsahuju tvodné poloZzky dotaznika ako su vek, pohlavie,
ukoncenie vzdelanie, ale aj dichotomické polozky, kde je moznost’ odpovede ano alebo
nie. Dalsie polozky, ktoré sme pouzili boli na zistenie mienky, postojov a motivov.
Posledna pouzita poloZzka bola na zistenie znalosti alebo vedomosti. Tento druh polozky
sme vyuzili len v jednom pripade, a to ked’ sme sa pytali, ¢i vedia ¢o maji spolo¢ného
pojmy mobbing, bossing, staffing, bullying. Snazili sme sa oto, aby polozky
Vv dotazniku boli respondentom jasné a zrozumitelné, formulacia poloziek, aby bola
jednoznaéna.*® Po prijati dotaznikov bola prvorada selekcia, kde sme vylagili dotazniky,

ktoré boli zjavne nespravne alebo netplne vyplnené, alebo respondent nedodrzal

7 GAVORA, P. In: CHRASKA, M. Metody pedagogického vyzkumu: ziklady kvantitativaiho vyzkumu. 1. Vyd.
Praha: Grada Publishing, 2007. [cit. 2012-12-12]. Dostupné z:
http://books.google.cz/books?id=Xyc3HjOkIEcC&printsec=frontcover&hl=sk&source=gbs_ge_summary_r&cad=0#
v=onepage&q&f=false
98 v

Tamze
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instrukciu a vybral viac odpovedi. Potom sme vyuzili metodu triedenia rucne, ked’ze
sme mali navratnost’ dotaznikov len nieco cez sto. Tato technika spociva v tom, ze Si
dotazniky ukladame na ,kopky“ podla triediacich znakov, ktord sme robili

prostrednictvom pocitacového programu Excel. %

Casova organizacia vyskumu podPa jeho fazy

V polovici decembra 2012 sme skonstruovali dotaznik, ktory sme ulozili na internetovi
stranku google.cz cez aplikaciu Formular, kde je moZzné vytvorit dotaznik s vel'kou
variaciou moznosti odpovedi. Po vyhotoveni dotaznika sme ho dali pilotne overit
piatim 'ud’om. Po Gprave niektorych pripomienok Sme na zaciatku januara 2013 oslovili
firmy z rebri¢ku Top 100 najvyznamnejsich firiem za rok 2011 prostrednictvom e-mailu
s prosbou o vyplnenie dotaznika. V e-mailu sme vysvetlili, kto sme, 0 aka tému sa
jedna, preCo prave ich oslovujeme a na aktl vyskumna vzorku sme sa zamerali.
Ubezpecili sme ich 0 100% anonymite, ktora sme im mohli zaruit vdaka
internetovému softvéru, ktory prijima odoslané dotazniky bez osobnych udajov
respondenta, tak¥e ani my sme nemohli vediet, kto vyplhal ktory dotaznik. Po 3
tyzdiioch sme nedostali ocakdvanu navratnost’, ktora Cinila len 56 dotaznikov a preto
sme sa rozhodli rozsirit’ vyskumnt vzorku. Nasli sme si d’alsi rebricek ¢eskych firiem
Top 100 najstabilnejSich firiem za rok 2011. Rovnako aj im sme zaslali e-mail
s informaciami o naSom vyskume. Navratnost’ bola 58 dotaznikov. Po optickej kontrole

nespravne ¢i neuplne vyplnenych ndm k vyhodnoteniu zostalo 108 dotaznikov (n =
108).

*CHRASKA, M. Metody pedagogického vyzkumu: zdklady kvantitativniho vyzkumu. 1. Vyd. Praha: Grada
Publishing, 2007. [cit. 2012-12-12]. Dostupné z:
http://books.google.cz/books?id=Xyc3HjOkIEcC&printsec=frontcover&hl=sk&source=gbhs_ge summary_r&cad=0#
v=onepage&q&f=false
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5VYSLEDKY VYSKUMU

Tab.1: Charakteristika zakladného suboru z hladiska pohlavia.

Otazka ¢.1 Podet vV %
Zena 70 64,8%
Muz 38 35,2%
Celkom 108 100,0%

Zdroj: Vlastné Setrenie

Tabulka obsahuje rozdelenie respondentov podla pohlavia. Nasho vyskumu sa
zucastnilo 108 respondentov. Z toho dotaznik vyplnilo 64,8% Zien a 35,2% muZov.

Dotaznik vyplnila prevazna Cast’ zien.

Tab.2: Charakteristika zdkladného suboru z hl'adiska veku.

Otazka ¢.2 Pocet v %
menej ako 20 rokov 2 1,9%
20-30 rokov 19 17,6%
31-40 rokov 44 40,7%
41-50 rokov 18 16,7%
viac ako 50 rokov 25 23,1%
Celkom 108 100,0%

Zdroj: Vlastné Setrenie

Z hladiska veku sme zucastnenych respondentov rozdelili do vekovych kategorii
v rozmedzi desiatich rokov, okrem kategodrii menej ako 20 rokov a kategorii viac ako 50
rokov, kde vekové rozmedzie je kolisavé. Vyskumu sa zicastnilo 40,7% respondentov
s vekovym rozpédtim 31-40, v kategorii viac ako 50 rokov bolo zaradenych 23,1%
zucastnenych. Podobny pocet respondentov mali kategorie 20-30 rokov a 41-50 rokov,
kde u prvého zmieneného bolo 17,6% a u druhého 16,7%. Menej ako 20 rokov uviedli 2
respondenti (1,9%).
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Tab.3: Charakteristika zakladného suboru z hladiska vzdelania.

Otazka ¢.3 Pocet v %
Zakladné vzdelanie 0 0,0%
Stredoskolské bez maturity 0 0,0%
Stredoskolské s maturitou 29 26,9%
Vysokoskolské bakalarske 8 7,4%
Vysokoskolské magisterské 65 60,2%
Iné vzdelanie 6 5,6%
Celkom 108 100,0%

Zdroj: Vlastné Setrenie

Tabulka zobrazuje dosiahnuté vzdelanie oslovenych personalistov a manazérov.
Vysokoskolské magisterské vzdelanie uviedlo 60,2% opytanych, stredoSkolské
s maturitou malo ukoncenych 26,9% respondentov a vysokoskolské bakalarske 7,4%

(13

respondentov. Moznost’ ,,Iné*“ zvolilo 5,6% opytanych, ktori vypisali druh svojho
vzdelania. Do tejto kategorii respondenti uviedli dvaja respondenti: ,, Postgraduadl“
a zvysni uviedli presny odbor svojho vzdelania. Zakladné vzdelanie a stredoSkolské bez

maturity neuviedol ani jeden z respondentov.

Tab.4: Viete, co maju spolocného pojmy mobbing, bossing, staffing,
bullying?

Otazka ¢.4 Pocet v %
Konflikty s nadriadenym 11 10,2%
Systematické, ciePavedomé a opakované utoky jednotlivca alebo skupiny 83 76,9%
Opakované nezhody medzi dvoma zamestnancami na pracovisku 9 8,3%
Neviem 5 4,6%
Celkom 108 100,0%

Zdroj: Vlastné Setrenie
Respondenti odpovedali na to ¢o si myslia, ze maji spolo¢né pojmy mobbing, bossing,
staffing a bullying. Uplna odpoved je: Systematické, cielavedomé a opakované utoky
jednotlivca alebo skupiny. Na ti zodpovedalo 76,9% respondentov. Nevedelo

zodpovedat’ 4,6% respondentov. Daliie dve odpovede neboli uplné. Opakované
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nezhody medzi dvoma zamestnancami na pracovisku zvolilo 8,3% a konflikty

s nadriadenym 10,2% respondentov.

Tab.5: Stretol/Stretla ste sa niekedy so Sikanovanim na pracovisk

Otazka ¢.5 Podet |V %
Ano, videl som ju na kolegovi 25 23,1%
Nie 64 59,3%
Neviem, nie som si isty 19 17,6%
Celkom 108 100,0%

Zdroj: Vlastné Setrenie

Respondenti odpovedali na to, ¢i sa stretli nickedy so Sikanovanim na pracovisku.
Zamerali sme sa na odpovede tykajice sa kolegov na ich pracovisku. Nestretlo sa s nim

59,3% respondentov, stretlo sa s nim 23,1% a nebolo si istych 17,6% respondentov.

Tab.6: Stretol/Stretla ste sa niekedy so Sikanovanim na pracovisku na sebe?

Otazka ¢.6 Podet v %
Ano 12 11,1%
Nie 91 84,3%
Neviem, nie som si isty 5 4,6%
Celkom 108 100,0%

Zdroj: Vlastné Setrenie

Vysledky v tabul'ke ukazuju tento krat odpoved’ na otazku, Ci sa stretli respondenti so

Sikanovanim na pracovisku oni sami. Nestretlo sa s nimi 84,3% respondentov, stretlo sa

11,1% a nebolo si istych 4,6% respondentov.
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Tab.7: Stretol/Stretla ste sa s Sikanovanim na Vasom terajSom pracovisku?

Otazka ¢.7 Podet v %
Ano 25 23,1%
Nie 79 73,1%
Neviem, nie som si isty 4 3,7%
Celkom 108 100,0%

Zdroj: Vlastné Setrenie

V tejto otazke sme sa zamerali na Sikanovanie, ktoré sa vyskytlo na ich si¢asnom
pracovisku. Tu sme otazky nesmerovali konkrétne na to, kto bol Sikanovany. Stretlo sa
s nim na suc¢asnom pracovisku 23,1% respondentov. Nebolo si istych 3,7% a nestretlo
sa s nim 73,1% respondentov. V pripade odpovede ,,Nie* sme respondenta posunuli na

otazku ¢. 12.

Tab.8: Riesili ste Sikanovanie na pracovisku, ked sa u Vas vo firme vyskytla?

Otazka ¢.8 Podet Vv %
Ano 19 65,5%
Nie 10 34,5%
Celkom 29 100,0%

Zdroj: Vlastné Setrenie
Vysledky v tabulke ukazuji pocet respondentov, ktori sa stretli na terajSom
pracovisku so sikanovanim alebo si neboli isti, ¢i riesili Sikanovanie ked’ sa vo firme
vyskytlo. V tomto pripade je 100% len 29 respondentov, ktori na predchadzajucu
otazku odpovedali, Ze sa stretli na terajSom pracovisku so Sikanovanim alebo si

neboli isti, ¢i sa snim stretli. NerieSilo Sikanovanie na pracovisku 34,5%

respondentov a riesilo ho 65,5% respondentov.
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Tab.9: Akad bola Vasa reakcia pri zisteni Sikanovania na pracovisku?

Otazka ¢.9 Podet v %
Nevedel som ¢o robit’ 1 3,4%
OKkamZite som to riesil s oboma stranami spolo¢nou komunikaciou 6 20,7%
Riesil som s kolegami ¢o d’alej 5 17,2%
Prehovoril som si s kolegom, ktory bol obet’ou a potom s mobbérom 8 27,6%
Neriesil som ju 9 31,0%
Celkom 29 100,0%

Zdroj: Vlastné Setrenie

Vysledky reakcii respondentov pri zisteni Sikanovania na pracovisku. Chceeli sme vediet’
ako by reagovali respondenti pri zisteni Sikanovania na pracovisku. Odpovedalo
rovnako ako v predchadzajicej otazke 29 respondentov, ktori tvoria 100%. Najviac
respondentov zvolilo odpoved’, Ze ju neriesili 31%. Jeden respondent nevedel ¢o robit’.
Prehovorilo s kolegom, ktory bol obetou a potom s mobbérom 27,6% respondentov.
Okamzite to rieSilo s oboma stranami spolo¢nou komunikaciou 20,7% respondentov

a 17,2% respondentov riesilo s kolegami ¢o d’ale;.

Tab.10: Ako dlho bola obet Sikanovana?

Otazka ¢.10 Pocet v %
1-6 mesiacov 21 72,4%
7-12 mesiacov 3 10,3%
viac ako 1 rok 5 17,2%
Celkom 29 100,0%

Zdroj: Vlastné Setrenie

Tabul’ka ukazuje po aku dobu prebiehalo Sikanovanie na pracovisku respondentov, ktori
oznaéili ,,Ano* alebo ,Neviem, nie som si sty v otazke, ¢i sa stretli na terajSom
pracovisku so Sikanovanim. Moznosti odpovede boli v rozpiti 1-6 mesiacov, 7-12
mesiacov a viac ako 1 rok. Rozpitie 1-6 mesiacov zvolilo 72,4% respondentov, 17,2%
tvrdilo, Ze obet’ bola Sikanovana viac ako 1 rok a 7-12 mesiacov bola obet’ Sikanovana

u 10,3% respondentov.
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Tab. 11: Aké moznosti rieSenia Sikanovania na pracovisku vyuzivate vo fi

Otazka ¢.11 Pocet v %
Odchod pracovnika, vypoved’ 2 6,9%
,Domluva“, rozhovory so zi¢astnenymi 6 20,7%
PreloZenie pracovnika na iné oddelenie 2 6,9%
Prevencia 3 10,3%
Neviem 11 37,9%
Iné 5 17,2%
Celkom 29 100,0%

Zdroj: Vlastné Setrenie

Tabulka ukazuje odpovede na otvorenu otazku. Aj Vtejto otazke je 100% 29
respondentov. Z dévodu otvorenej otazky sme museli odpovede kategorizovat'
Nevedelo aké moZnosti rieSenia Sikanovania na pracovisku vyuziva ich firma 37,9%.
»,Domluvu* alebo rozhovor so zicastnenymi incidentu by zvolilo 20,7% respondentov.
Prevenciu ako rieSenie Sikanovania na pracovisku by zvolilo 10,3% respondentov. Ako
moznost’ rieSenia Sikanovania na pracovisku oznacilo odchod pracovnika — vypoved’
6,9%. Rovnaky pocet 6,9% respondentov napisalo ako mozZnost’ rieSenia preloZenie
pracovnika na iné oddelenie. Odpovede, ktoré sa nezhodovali nami zvolenymi

kategériami sme zaradili do kategorii ,,Iné*, ktorych bolo 17,2%.

Tab.12: Vyuzivate prevenciu proti Sikanovaniu na Vasom
pracovisku?

Otazka ¢.12 Pocet v %
Ano 44 40,7%
Nie 44 40,7%
Neviem 20 18,5%
Celkom 108 100,0%

Zdroj: Vlastné Setrenie

Vysledky v tabulke ukazuju, ¢i vsetci respondenti vyuzivaju prevenciu proti
Sikanovaniu na ich pracovisku. Vyuziva prevenciu proti Sikanovaniu rovnaky pocet
respondentov ako ju nevyuziva ato 40,7%. Nevedelo 18,5% respondentov, ¢i na ich
pracovisku sa prevencia vyuziva. V pripade odpovedi ,,Nie“ alebo ,Neviem* sme

respondenta nasmerovali na otazku ¢. 14.
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Tab.13: Aku prevenciu vyuzZivate na Vasom pracovisku?

Otazka ¢.13 Pocet v %
Eticky kodex, smernice 18 40,9%
Komunikécia 8 18,2%
Firemna kultira 15 34,1%
Iné 3 6,8%
Celkom 44 100,0%

Zdroj: Vlastné Setrenie

V tabulke vidno najcastejSie reakcie na otvorenui otdzku, kde sa mohli respondenti
vyjadrit’ aka prevenciu vyuZivaji na ich pracovisku. V tejto otazke je 100% 44
respondentov. Odpovedali respondenti, ktori vyuzivaji na svojom pracovisku
prevenciu. Rovnako ako v otazke ¢. 11 sme odpovede kategorizovali do nami zvolenych
skupin. Eticka kodex alebo smernicu vyuziva ako prevenciu 40,9% respondentov.
Firemnt kultiru pouziva 34,1% a komunikaciu 18,2% respondentov. Odpovede, ktoré

nebolo mozZné kategorizovat’ sme zahrnuli do odpovedi ,,Iné*.

Tab.14: Je podla Vas prevencia pred Sikanovanim na pracovisku potrebna?

Otazka ¢.14 Pocet v %
Ano 71 65,7%
Nie 10 9,3%
Neviem 27 25,0%
Celkom 108 100,0%

Zdroj: Vlastné Setrenie

Tabulka ukazuje nazor respondentov, ¢i je podl'a nich prevencia pred Sikanovanim na
pracovisku potrebna. Na tuto otdzku uz odpovedalo vsetkych 108 respondentov.
Potrebnd je prevencia pred Sikanovanim na pracovisku u 65,7% respondentov, za

nepotrebni ju povazuje 9,3%. Nevie, €i je potrebna prevencia na pracovisku 25%
respondentov.
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Tab.15: Aku prevenciu pred Sikanovanim by ste pouzil/a na Vasom pracovisku?

Otazka ¢.15 Pocet v %
Osoby zaoberajtice sa mobbingom, komunikacia, monitorovanie situacii 26 24,1%
Kodexy, $kolenia, seminare, dotazniky 48 44,4%
Myslim si, Ze Ziadna prevencia nedokaZe zabranit’ Sikanovaniu na pracovisku 24 22,2%
Iné 10 9,3%
Celkom 108 | 100,0%

Zdroj: Vlastné Setrenie

Vysledky otazky, aka prevenciu pred Sikanovanim by pouzili na ich pracovisku.
Koédexy, Skolenia, seminare a dotazniky by zvolilo 44,4% respondentov. Osoby
zaoberajice sa mobbingom, komunikaciu a monitorovanie situacii by vyuzilo 24,1%
a22,2% si mysli, ze ziadna prevencia nedokaze zabranit’ Sikanovaniu na pracovisku.

Moznost’ ,,Iné* zvolilo 9,3% respondentov a vypisalo svoju odpoved'.

Tab.16: Co podniknete, ked' sa na pracovisku stretnete s problémom

Sikanovania?

Otazka ¢.16 Pocet| v %
Spolo¢nou komunikaciou s oboma stranami sa snaZime to rieSit’ 66 | 61,1%
Vyhodenim mobbéra 20 | 18,5%
PreloZenim obete na iné pracovisko 12 | 11,1%
Vyhodenim obete 0 0,0%
Iné 10 9,3%
Celkom 108 |100,0%

Zdroj: Vlastné Setrenie

Tabul'ka s vysledkami ndzorov na to, ¢o podnikni respondenti, ked’ sa na svojom
pracovisku stretni s problémom Sikanovania. Poskytli sme viacero druhov odpovedi
anechali aj moznost’ vyjadrit’ vlastny ndzor v moznosti odpovedi ,,Iné“. Ta zvolilo
9,3% respondentov. Spolo¢nou komunikaciou s oboma stranami, by sa to snazilo riesit’
61,1% respondentov. Mobbéra by vyhodilo 18,5% a prelozenim obete na iné pracovisku
by rieSilo problém Sikanovania 11,1% respondentov. Ani jeden z respondentov by

nezvolilo, ako moZnost’ rieSenia Sikanovania na pracovisku vyhodenie obete.
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Tab.17: Co je podla Vas lepsie riesenie v pripade vyskytu Sikanovania
na pracovisku?

Otazka ¢.17 Polet |v %

Nechat’ obet’ §ikanovania na rovnakom oddeleni a

pohovorit’ si s mobbérem/mobbérmi 38 35,2%
PreloZit’ obet’ Sikanovania na iné oddelenie, aj ked’ to

znamena, Ze nebude nova pozicia odpovedat’ tej minulej 21 19,4%
Prepustit’ obet’ Sikanovania 0 0,0%
Prepustit’ mobbéra/mobbérov 44 40,7%
Iné 5 4,6%
Celkom 108 100,0%

Zdroj: Vlastné Setrenie

Tabul’ka ukazuje ndzor respondentov na to, Co povazuju za lepSie rieSenie v pripade
Sikanovania na pracovisku. Rovnako ako Vv predchadzajicej otazke sme dali viacero

moznosti odpovede a ponechali i moznost’ vyjadrit’ iny nazor v odpovedi ,,Iné".

Tab.18: Ako prebieha prijatie do kolektivu u Vas vo firme?

Otazka ¢.18 Pocet v %
Zamestnanec sa za€leni sim 10 9,3%
Zamestnanca odovzdam kolegovi, aby ho oboznamil so vSetkym 35 32,4%
Osobne zamestnanca zoznamim s chodom firmy a firemnou kultirou 55 50,9%
Iné 8 7,4%
Celkom 108 100,0%

Zdroj: Vlastné Setrenie

Respondenti odpovedali na otazku, ako prebieha prijatie do kolektivu v ich firme.
| v tejto otdzke sme ponechali moznost’ vyjadrenia vlastného nazoru, popri ur¢enym
odpovediam, v odpovedi ,,Iné*, ktoré vyuzilo 7,4% respondentov. Moznost, Ze osobne
zamestnanca zoznamim s chodom firmy a firemnou kultirou vyuziva 50,9%
respondentov. Zamestnanca odovzda kolegovi, aby ho oboznamil so vSetkym 32,4%.

Zamestnanec sa zacleni sam u 9,3% respondentov.
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Tab.19: Vyuzivate vo firme, kde pracujete, dotazniky ¢i iny sposob na zistovanie
spokojnosti zamestnancov?

Otazka ¢.19 Pocet v %
Ano, pravidelne 47 43,5%
Ano, ale iba vynimoé&ne 43 39,8%
Nie 18 16,7%
Celkom 108 100,0%

Zdroj: Vlastné Setrenie

V tabulke su odpovede na otazku, ¢i vyuzivaju respondenti vo svojej firme dotazniky
alebo iny spdsob na zistovanie spokojnosti zamestnancov. Vyuziva dotazniky
pravidelne 43,5% respondentov avynimoc¢ne 39,8% respondentov. Nevyuziva

dotazniky na zistovanie spokojnosti zamestnancov 16,7% respondentov.

Tab.20: Stal/a ste sa niekedy Vy iniciatorom Sikanovania na pracoVvisku?

Otazka ¢.20 Pocet v %
Ano 0 0%
Ano, ale neuvedomoval som si to 5 4,6%
Nie 103 95,4%
Celkom 108 100,0%

Zdroj: Vlastné Setrenie

Vysledky na otazku, ¢i sa stali respondenti niekedy inicidtorom Sikanovania na
pracovisku. Nikto neodpovedal, ze by sa stal iniciatorom Sikanovania na pracovisku.
Stalo sa nim, no neuvedomovali si to 4,6% respondentov. Odpoved’, Ze sa nestali nikdy

inicidtorom Sikanovania na pracovisku, zvolilo 95,4% respondentov.
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6 INTERPRETACIA VYSLEDKOV A DISKUSIA

Prvym naSim cielom bolo zistit, ako rieSia vybrané firmy a organizacie vztahovua
patologiu v ich spoloc¢nosti. AvSak skor ako mdézeme zacat rieSit’ vztahova patologiu,
musime ju vediet’ rozpoznat’, ¢o je mozné iba ak mame teoretické znalosti o vztahove;j
patologii alebo ju pozname z praktického hl'adiska, tzn. zazili sme ju na sebe alebo sme
ju videli na niekom v naSom okoli. Pre zistenie teoretickych znalosti respondentov sme
v dotazniku polozili jednu vedomostnu otdzku. Zaujimalo nds, ¢i vedia, ¢o maju
spolo¢né pojmy mobbing, bossing, staffing, bullying. Len jedna odpoved’ bola tplna
ato systematické, cielavedomé a opakované utoky jednotlivca alebo skupiny, ktora
zvolilo 76,9% respondentov. Konflikty s nadriadenym zvolilo 10,2% a opakované
nezhody medzi dvoma zamestnancami na pracovisku 8,3% respondentov. Tieto
odpovede nie su povazované za uplne zlé. Konflikt s nadriadenym moze vyvolat
bossing ¢i staffing, ale nie je to pravidlom anezhody medzi dvoma pracovnikmi
rovnako mozu vyvolat’ bullying ¢i mobbing a dokonca ¢asom i bossing, ale ani tu to nie
je pravidlom. Nejde vSak o odpovede, ktoré sa viazu ku vSetkym pojmom, na ktoré sme

sa pytali. Neviem uviedlo 4,6% opytanych.

Pre zistenie osobnych skiisenosti respondentov ndm slazila nasa prva vyskumna otazka:
Aky pocet opytanych sa stretol so vzt'ahovou patologiou na pracovisku? Respondentom
sme preto v dotazniku poloZili 3 otazky, aby sme si ich praktické sktsenosti viac
priblizili. V prvej otdzke boli odpovede zamerané na Sikanovanie u kolegov. Nestretlo
sa so Sikanovanim u kolegov 59,3% respondentov, videlo ju na kolegovi 23,1%
opytanych a neboli si isti 17,6% . DalSia otazka zistovala, &i sa stretli respondenti
niekedy so Sikanovanim na pracovisku u seba. ,,Nie“ odpovedalo 84,3% opytanych,
zazilo ich 11,1% Sikanovanie na pracovisku na sebe a neboli si isti 4,6% respondentov.
Nakoniec nas eSte zaujimalo, Ci sa respondenti stretli so Sikanovanim na ich terajSom
pracovisku ¢i uz na sebe alebo ho videlo na kolegovi. Nestretlo sa s nim 73,1%, stretlo

sa s nim na terajsSom pracovisku 23,1% a nebolo si istych 3,7% respondentov. Agentira

67



GFK vykonava opakovany vyskum v Geskej spolo¢nosti. V roku 2001'%°

zistila, Ze
S mobingom sa stretlo 16% osob, v roku 2003 polo zistenych 28%, v roku 2005192
17% a v roku 2007'% malo osobné skusenosti s mobbingom 16%. U nasej vyskumnej
vzorky 23,1% respondentov uviedlo, Ze sa so Sikanovanim stretlo na terajSom
pracovisku a rovnaky pocet respondentov uviedlo, ze ho videli u kolegov. Na sebe ho
zazilo 11,1%. Uvedomujeme si, ze nasa vzorka je prili§ mala a tak nie je mozné tieto

vysledky zovSeobecnovat, ale aj tu vidiet, Ze sa pomer zhruba priblizuje k vysledkom

agentury GFK.

Z nasho prvého ciel'a ndm vyplynula d’al§ia vyskumna otazka: Ako reagovali manazéri
a personalisti na zistenie vzt'ahovej patoldgii na pracovisku? V dotaznikovom Setreni
sme sa snazili poloZzit’ otdzky tykajuce sa tejto problematiky. Pytali sme sa ich, ¢i vobec
respondenti riesili Sikanovanie na pracovisku, ked’ sa u nich vo firme vyskytlo. U tychto
odpovediach je 100% len 29 respondentov, z dovodu rozdelenia dotaznika podla
odpovedi respondentov. Vicsia polovica respondentov odpovedala, Ze ju riesila 65,5%
aneriesilo ju 34,5% respondentov. Dalej nas u tychto respondentov zaujimalo, aka
bola ich reakcia pri zisteni Sikanovania na pracovisku. Z respondentov 27,6% uviedlo,
ze si prehovorilo s kolegom, ktory bol obet'ou a potom s mobbérom, okamzite to rieSilo
S oboma stranami spolo¢nou komunikaciou 20,7% respondentov. Riesilo s kolegami ¢o
dalej 17,2% opytanych a nevedeli ¢o robit” alebo nerobili vobec ni¢ 34,5%, viz. tab. ¢.
9. Obet’ v pripade konfrontacie s mobbérom, nemusi priznat, Ze ju mobbér Sikanuje.
Strach z toho, Ze sa jej neskor pomsti, alebo Ze sa jej nebude verit, pretoZze mobbér to

bude popierat, moze sposobit’, ze obet’ bude ,,hrat™ s mobbérom a ni¢ neprezradi.

Dalsou vyskumnou otizkou zameranou na na§ prvy ciel' je: Aké riesenie vyuzili
personalisti a manazéri pri zisteni vzt'ahovej patologii na pracovisku? Pre jej zistenie
sme Vv dotazniku polozili niekol’ko otazok. Najskor sme sa zamerali na respondentov,
ktori sa stretli na terajSom pracovisku so Sikanovanim alebo si tym neboli uplne isti.

Pytali sme sa ich, aké moznosti rieSenia Sikanovania na pracovisku vyuzivaji vo firme.

1% GFK In:WAGNEROV A L. Mobbing jako druh kotraproduktivniho pracovniho chovéni se zaméienim na prevenci
prostrednictvim sociomapovani a videotréninku interakci. Psychologicka fada PSY-021. 2007. [cit. 2012-12-12].
Dostupné z: http://publication.fsv.cuni.cz/attachments/230_021%20-%20Wagnerova.pdf. ISSN 1801-5999.

' GFK In:WAGNEROVA 1. Mobbing jako druh kotraproduktivniho pracovniho chovéni se zaméienim na prevenci
prostrednictvim sociomapovani a videotréninku interakci. Psychologicka fada PSY-021. 2007. [cit. 2012-12-12].
Dostupné z: http://publication.fsv.cuni.cz/attachments/230_021%20-%20Wagnerova.pdf. ISSN 1801-5999.

%2 SVOBODOVA, L. Nenechte se Sikanovat kolegou. Praha : Grada, 2008. ISBN 978-80-247-2474-4.
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Ked’ze i8lo o otvorenu otazku, odpovede sme sa snazili kategorizovat do nami
zvolenych skupin. NajcastejSou odpovedou bolo ,Neviem™ to uviedlo 37,9%,
,Domluva, rozhovory so zucastnenymi“ 20,7% respondentov. ,,Prevencia“ uviedlo
10,3% a ,,Iné“ 17,2% respondentov. Zhodne 6,9% uviedlo ,,Odchod pracovnika,
vypoved* a ,,Prelozenie pracovnika na iné oddelenie”. U ,,Iné* som zaradila odpovede
ako: ,, Liniova eskaldacia®, ,, Okamzite riesit aj malé ndznaky, neberieme na lahki vihu
uz prvé prejavy nezhod®, ,, Predovsetkym dokladné preverenie situdcie, medidcia,
dorazna vytka“, ,,Prejednanie, upozornenie, oznacenie vinnika, formy ndtlaku vdicsinou

.. L , . v , e e e a7 . 104
nie je mozné dokazat™, ,, Ide o vynimocné pripady, ktoré sa riesia individuadlne *.

Dal$ou otazkou v dotazniku zameranou na nau vyskumnu otizku sme zistovali, ¢o
podniknu respondenti, ked’ sa na pracovisku stretni s problémom Sikanovania. Tuto
otazku sme polozili vetkym zicastnenym. Spolo¢nou komunikaciou s oboma stranami
sa to snazi riesit’ nadpolovicnd vécSina respondentov 61,1%. Mobbéra by prepustilo
18,5% opytanych a 11,1% by prelozilo obet’ na iné pracovisko. Odpoved’ ,,Iné* zvolilo
9,3% respondentov. Uvadzame niektoré z odpovedi: ,,Pripad od pripadu, zadlezi na
klucovych schopnostiach®, , Urobime preSetrenie situdcie, na zaklade zaveru
rozhodneme o opatreniach, komunikdcie s oboma stranami o vysledku . Dalsi dvaja
respondenti uvadzali v tejto kategorii, ze by vyuzili postupne viacero z moznosti podl'a
konkrétnej situacie. ZvySok sa vyjadril, Ze nevie, pretoZze sa so Sikanovanim na
pracovisku nestretol. V roku 2007 usporiadal anketu server ,Job3000“ na svojich
strankach, kde 80% respondentov odpovedalo, Ze zaZilo mobbing na pracovisku
aznich bolo adekvatne rieSenych len 20% pripadov. Ostatné pripady skoncili
vypoved'ou alebo horSie. ISlo prevazne o respondentov s nizkymi prijmami, ¢o
Ciastocne vysvetluje, ked’ze st mobbingom zasahovani (:astejéie.lo5 V nasom vyskume
sa ukazalo, Ze viac ako polovica vSetkych respondentov by rieSila vzniknutu situaciu
vyhodenim mobbéra. Zdalo by sa, Ze otazka €. 9 a otdzka ¢. 16 st totozné. Otazku €. 9
ako sme uz vys§ie spomenuli, vypliiali len respondenti, u ktorych sa prejavilo vo firme
Sikanovanie a ti, ktori si neboli isti. Otazka bola zamerana na ich reakciu, ked zistili

Sikanovanie na ich pracovisku. V otazke ¢. 16 sa pytame uz vsSetkych respondentov,

104 Vsetky odpovede respondentov sme prekladali z ¢eského jazyka do slovenského jazyka.

1% GFK In:WAGNEROVA 1. Mobbing jako druh kotraproduktivniho pracovniho chovéni se zaméfenim na prevenci
prostrednictvim sociomapovani a videotréninku interakci. Psychologicka fada PSY-021. 2007. [cit. 2012-12-12].
Dostupné z: http://publication.fsv.cuni.cz/attachments/230_021%20-%20Wagnerova.pdf. ISSN 1801-5999.
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ked’ze sme chceli vediet’, ¢o by podnikli, keby sa s fiou stretli a zdroven zistili celkové
reakcie respondentov na tento problém. NajcastejSou odpovedou u oboch otazok bola

komunikacia.

Potom sme chceli vediet, ¢o je podl'a respondentov lepsSie rieSenie v pripade vyskytu
Sikanovania na pracovisku. Dali sme im vybrat' zo 4 moznosti, ale nechali sme im aj
moznost’ nesthlasit’ ani s jednou z naSich moznosti prostrednictvom polootvorene;j

13

odpovede ,Iné“. Za lepSie rieSenie povazuje 40,7% respondentov prepustit’
mobbéra/mobbérov, 35,2% respondentov by si vybrala za lepSie rieSenie nechat’ obet’
Sikanovania na rovnakom oddeleni a pohovorit’ si s mobbérom/mobbérmi. Prelozit’ obet’
Sikanovania na iné¢ oddelenie aj na ukor toho, Ze nova pozicia nebude zodpovedat’ tej
minulej, povazuje za lepSie 19,4% respondentov. Iny ndzor malo 4,6% respondentov
a ziaden nepovazoval za lepSie rieSenie prepustenie obete Sikanovania. Do kategoérii
,»Iné“ napisali respondenti tieto lepSie rieSenia Sikanovania na pracovisku: ,, Podla
intenzity a charakteru Sikanovania by som to najskor riesil v zmysle prvého bodu, az
potom by som zvazoval dalsie kroky s vylucenim prepustit obet Sikanovania, pokial’ by
0 to sama nepoziadala*“, ,, Workshopy na tému hodnot spolocnosti*, ,, Komunikacia,
preloZenie mobbéra“, ,,Nechat obet Sikanovania na rovnakom oddeleni a pohovorit si s
mobbérom/ mobbérmi, alebo prelozit obet Sikany na iné oddelenie, i ked’ to znamenad, Ze
nebude novd pozicia odpovedat' tej minulej“, ,, Nechat' obet’ Sikanovania na rovnakom
oddeleni a pohovorit' si s mobbérom/ mobbérmi, ak to nepoméze prepustit
mobbéra/mobbérov ‘. Ani tu sa ndm nepodarilo potvrdit’ to, ¢o ukazovala anketa serveru
,,Job3000%, Ze Castym rieSenim bola vypoved’. Samozrejme vysledky sa vztahuju len na
nasu vzorku, ktord je prili§ malé na to, aby sme tvrdili, Ze to takto vo firmach nefunguje.
Moze to byt sposobené aj tym, ze respondenti boli manazéri a personalisti a zvolili

odpoved’, ktora ,,znie* lepsie.

Druhym hlavnym ciel'om bolo zistit’, akll prevenciu proti vzt'ahovej patologii vyuzivaja
vybrané firmy a organizacie. V dotaznikovom Setreni sme sa snazili polozZit' otazky
tykajiice sa tejto témy, ktoré boli zamerané na naSu vyskumni otazku: Aké rieSenie
vyuzivaju personalisti a manazéri, aby sa vyhli opdtovnému navratu vztahovej patologii
na pracovisku? Zistovali sme, ¢i respondenti vyuzivaji prevenciu proti Sikanovaniu na
ich pracovisku. Na tato otazku odpovedali vSetci respondenti. Vysledok tejto otazky

vysiel zhodne pre odpovede ,,Ano“ a ,Nie“, kde obe odpovede uviedlo 40,7%
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respondentov. Nevedelo, ¢i vyuzivaju prevenciu proti Sikanovaniu na ich pracovisku
18,5% respondentov. Po tejto otdzke sme odkazali respondentov, ktori odpovedali

,.Nie“ alebo ,,Neviem na otazku ¢. 14.

Dal$ou otazkou v dotazniku sme chceli zistit, aku prevenciu vyuZivaju respondenti na
ich pracovisku. ISlo o otvorenu otazku, ktoru vyplnil len ten respondent, ktori oznacil,
ze vo firme vyuzivaju prevenciu. Popisalo tito odpoved’ teda iba 44 respondentov, co
znamena pre tuto otazku je to 100%. Aj tu sme kategorizovali odpovede do nami
zvolenych skupin. Respondenti sa Casto vyjadrovali viacpocetnou odpoved’ou, preto
kategorizovanie bolo naro¢nejsie. ,Eticky kodex, smernice” uviedlo 40,9%
respondentov, ziadnu prevenciu uviedlo 34,1% a ,,Komunikécia“ 18,2% respondentov.
Do kategorii ,,Iné* sme zaradili 6,8% odpovedi. Uvaddzame odpovede: ,, Workshopy na
téemu hodnot spolocnosti®, ,, Na zaciatku vhodny vyber spolupracovnikov do timu*.
Niektori respondenti uviedli viacero moznosti prevencie, ktoré nebolo mozné
kategorizovat’, lebo sa vyskytli. Uvadzame ich pre ilustraciu: hot-line, dotaznikovy
anonymny prieskum, mimopracovné stretavanie pracovnych kolektivov s prispevkom
zamestnavatel’a, Skolenia, Code of conducts, zapojenie vSetkych do spolocného ciela —
celok vécsinou eliminuje rusivé elementy, pravidelné hodnotenie zamestnancov,

profesionalita.

Dalej sme zistovali od vsetkych respondentov, &i je podla nich prevencia pred
Sikanovanim na pracovisku potrebna. Viac ako polovica opytanych uviedla ,,Ano,
presne 65,7%. Odpoved ,,Neviem* oznacilo 25% a 9,3% si mysli, Ze prevencia pred
Sikanovanim na pracovisku nie je potrebnd. Zaujimalo nas aka prevenciu pred
Sikanovanim by respondenti pouzili na ich pracovisku. ,,Kdodexy, Skolenia, seminare,
dotazniky*“ by pouzilo 44,4% opytanych, ,,Osoby zaoberajice sa mobbingom,
komunikacia, monitorovanie situdcii by vyuzilo 24,1%. Tych, ktori si myslia, Ze
ziadna prevencia nedokaze zabranit' Sikanovaniu na pracovisku je 22,2%. Odpoved
v kategorii ,,Iné* uviedlo 9,3% respondentov. Uvadzame niektoré odpovede: ,, Zdravy
rozum alogika®, , Otvorenda komunikdcia, firemna kultura, moznost apelacie k
nadriadenému, HR, GR, zamestnanecké hot-line”, , Firemnd kultira“. Ostatni

respondenti v kategorii ,,Iné* uvadzali, Ze by pouzili obe moznosti, ktoré uvadzame.
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Istym ukazovatel'om prevencie by mohlo byt’ aj obdobie, za ktoré obet’ bola Sikanovana.
Teda ako rychlo sa firme podarilo zachytit’ tito patologiu na pracovisku, aby ju mohli
zaCat rieSit. Zaujimalo nés u respondentov, ktori sa so Sikanovanim na terajSom
pracovisku stretli, ako dlho bola obet’ Sikanovana. Kategériu 1-6 mesiacov uviedlo
72,4%, viac ako 1 rok 17,2% a 7-12 mesiacov 10,3% respondentov. Podl'a opakovaného
Setrenia spolo¢nosti STEM/MARK dve pétiny Sikanovanych 0sob (45%) su niektorou z
foriem mobbingu vystavovani jedenkrat tyzdne ¢i eSte CastejSie, a to takmer v troch
pétinach pripadov (59%) po dobu dlhsiu ako jeden rok. 1%V nagom vyskume prevazuje
obdobie 1-6 mesiacov, ¢o oproti vysledkom vyskumu spolo¢nosti STEM/MARK je
Vv niz8ej hranici. Ako sme ale uz zmienili nasa vzorka je mald anie je preto mozné
zovieobeciiovat’ vysledky na vietky firmy v Ceskej republike. Ani u nasej vzorke nie je
mozné povedat, ze v 72,4% nasSich respondentov uviedlo, Ze obdobie Sikanovania obete
je ,len“ 1-6 mesiacov. PretoZe na tuto otazku odpovedalo len 29 respondentov, ktory sa
stretli so Sikanovanim na terajSom pracovisku. No i tak je to dobré zistenie, ze z 29

respondentov uvadza 72,4%, ze odhalili Sikanovanie najneskor do 6 mesiacov.

V ramci zistovania, akll prevenciu vyuzivaju firmy naSich respondentov nés zaujimalo,
ako prebieha prijatie do kolektivu u respondentov vo firme. Osobne zamestnanca
zoznami s chodom firmy a firemnou kultarou 50,9% respondentov. Zamestnanca
odovzda kolegovi, aby ho oboznamil so vSetkym 32,4% respondentov. Zamestnanec sa

13

zafleni sam u9,3% opytanych ado kategorii ,Iné“ zapisalo svoj nazor 7,4%
respondentov. ,, Zamestnanca preddam kolegovi, aby ho oboznamil so vsetkym, zdlezi na
aku poziciu novy zamestnanec nastupuje, i treti bod je uplatnovany*, , Zamestnanca
predam kolegovi, aby ho oboznamil so vsetkym, Osobne zamestnanca zoznamim s
chodom firmy a firemnou kulturou, zamestnanec prechddza tzv. Zacvikovym planom -
zoznamenie s pravidlami na réznych urovniach organizdacie (napr. vnutropodnikové
dokumenty, politika kvality a environmentu, zachadzanim s IT technikou, ...)“, ,,Osobne
zamestnanca zoznamim s chodom firmy a firemnou kulturou, podla zaradenia potom
nasledne ho zoznamim s jednotlivymi procesmi a zodpovednostou jednotlivych kolegov,

ktori sa podielaju na zaskoleni a zapojenia nového cloveka do timu a pracovnych

procesov.”, ,, Za adaptaciu je zodpovedné HR, nadriadeny manazér a urceny kolega -

1% STEM/MARK. Se sikanou na pracovisti ma aktudlné zkusenost necela pétina osob . Tiskova zprava. 2011. [cit.

2012-12-12]. Dostupné z: http://www.stemmark.cz/download/press_release_mobbing 2011.pdf
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kazdy za inu cast”, , Adaptacny program, vidy nadriadeny predstavuje ostatnym
zamestnancom a uvadza na pracovisko “. Traja respondenti uviedli, ze to zavisi od

situécii, ale vyuzivaju vSetky tri moznosti.

Dalej nas zaujimalo, &i vyuZzivaju vo firme, kde respondenti pracuji, dotazniky &i iny
sposob na zistovanie spokojnosti zamestnancov. Pravidelne ich vyuZzivaji firmy
u43,5% opytanych, len vynimoc¢ne pouzivaju dotaznik alebo iny sposob na zistovania
spokojnosti zamestnancov 39,8% respondentov vo svojich firmach. Nepouzivaju ich
firmy u 16,7% respondentov. Je to dobry spdsob ako zistit' spokojnost’ zamestnancov,
ale aj moznost’ prevencie. Dotazniky mézu byt anonymné, mézu poukazat’ na problém

bez toho, aby musel zamestnanec prist’ a ,,vyzalovat’ sa“.

Poslednou otdzkou v dotazniku sme chceli vediet, ¢i sa niekedy stali respondenti
iniciatorom $ikanovania na pracovisku. Jednoznaénii odpoved’ ,,Ano* nezvolil ani jeden
z opytanych. Prevazna vicSina respondentov odpovedala jednoznacne ,,Nie“. Chceli
sme zvolit’ aj odpoved’, ktord neukazuje na ,,vinnika* a pouzili sme odpoved’ ,, Ano, ale
neuvedomoval som si to“. Tuto odpoved zvolilo 4,6% respondentov. Prislo nam
dolezité vediet aj to, ¢i niekto z opytanych sa nestal mobbérom. Ako uvadzame
Vv teoretickej Casti, ze kazdy sa nim mdze stat’, rovnako ako to, Ze z obeti sa moze stat’

mobbér.

Nase ciele, ktoré sme si stanovili na zaciatku nasho vyskumu sa nam podarilo
dosiahnut’. Zistili sme, ako rieSia personalisti a manazéri vo vybranych firmach
Sikanovanie na pracovisku, rovnako sme aj zistili, aké prevencie vyuzivaji vybrané
firmy. Samozrejme vysledky nie je moZné vzt'ahovat’ na celu naSu vzorku, ked’Ze asi
z 200 firiem sa nam vratilo hodnotite'nych len 108 dotaznikov a ked’Ze forma odpovedi

bola anonymna, nie je mozné ani zistit, ¢i viac odpovedi nie je z jednej firmy.

6.1 Overenie hypotéz

Vyskum nam mal potvrdit’ alebo vyvratit nase hypotézy, ktoré sme si na zaciatku

stanovili vd’aka nastudovania teoretickej casti:
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Hypotéza ¢.1: Minimilne polovica opytanych bude tvrdit, Ze sa nestretla so

vzt’ahovou patologiou na pracovisku.

Tato hypotézu sme overovali otazkami €. 5, 6 a 7. Na zéklade vysledkov z tabuliek €. 5,
kde 59,3% odpovedalo, ze nevideli Sikanovanie na kolegovi, €. 6, kde uviedlo 84,3%, ze
sa nestretlo so Sikanovanim na sebe a ¢.7, kde 73,1% respondentov sa nestretlo so
Sikanovanim na svojom terajSom pracovisku vyplyva, ze viac ako polovica naSich

respondentov sa nestretla so vzt'ahovou patologiou.

Hypotéza ¢islo 1 sa potvrdila.

Hypotéza ¢.2: Viac ako polovica manaZérov/personalistov, pri zisteni vzt'ahovej

patologie, ju rieSila.

Hypotézu €. 2 sme si overili na zaklade priamej otazky, ¢i rieSili respondenti
sikanovanie, ked sa unich vo firme vyskytlo. Odpoved’ ,,Ano“ uviedlo viac ako
polovica respondentov, ktori uZ sa so Sikanovanim na terajSom pracovisku stretli. Bolo

ich 65,5%.

Hypotéza ¢islo 2 sa potvrdila.

Hypotéza ¢.3: Viac ako polovica manaZérov/personalistov rieSili vzt'ahovu

patologiu prostrednictvom preloZenia obete na iné oddelenie.

Tuto hypotézu sme overili prostrednictvom otazok ¢. 11, 16 a 17. U otazky ¢. 11 sme sa
pytali len respondentov, ktori sa stretli na terajSom pracovisku so Sikanovanim. Pytali
sme sa ich, aké moznosti rieSenia Sikanovania na pracovisku vyuzivaju vo firme. ISlo
0 otvorenu otazku bez vopred stanovenych odpovedi. Dvaja respondenti uviedli, ze by
prelozili pracovnika na iné oddelenie. Z celkového poc¢tu odpovedajtcich na tto otazku
to bolo len 6,9%. U otazky ¢. 16 sme sa pytali, o podniknu respondenti, ked’ sa na
pracovisku stretnu s problémom Sikanovania. Odpovedali vSetci zG¢astneni respondenti
na nami zvolené odpovede. PreloZzenim obete na iné pracovisko stihlasilo len 11,1%
respondentov. Pri otdzke €. 17 nas zaujimalo Co je pre respondentov lepSie rieSenie
Vv pripade vyskytu Sikanovania na pracovisku. Rovnako ako u predchadzajucej otazke aj

tu sme zvolili uzavreté odpovede ale nechali im moZnost odpovedat’ inak ato
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prostrednictvom kategorii ,,Iné*. Odpoved’ ,,Prelozit’ obet’ Sikanovania na iné oddelenie,
aj ked to znamend, Ze nebude nova pozicia odpovedat’ tej minulej” zvolilo 19,4%
respondentov. V polootvorenej moznosti odpovede jeden z respondentov uviedol:
»Nechat obet' Sikanovania na rovnakom oddeleni a pohovorit si s mobbérom/
mobbérmi, alebo prelozit obet Sikany na iné oddelenie, i ked' to znamend, zZe nebude
nova pozicia odpovedat tej minulej . Z vysledkov vyplyva, Ze manaZzéri a personalisti,
ktorych sme oslovili nerieSia v prevaznej vacSine vzt'ahovu patoldgiu tym, Ze prelozia

obet’ na iné oddelenie

Hypotéza ¢islo 3 sa nepotvrdila.

Hypotéza ¢.4: Viac ako polovica manaZérov/personalistov ma zavedenu prevenciu

proti vzt’ahovej patolégii na svojom pracovisku.

Hypotézu &islo 4 sme si overili otazkou ¢&. 12. Vysledky odpovedi ,,Ano* a ,,Nie* boli
totoZzné, obe zaznacilo 40,7% respondentov. Nevedelo 18,5% respondentov, i1 ked’
nevedomost’ neznamend, ze utychto respondentov neexistuje prevencia vzt'ahovej
patologie. KedZe to ale nevieme dokazat, budeme to povazovat, Zze ak otom
respondent nevie, pravdepodobne unich prevencia dostatoéne nefunguje. Z toho
vyplyva, Ze prevenciu ma zavedenu len 40,7% respondentov a teda je to menej ako

polovica opytanych.

Hypotéza Cislo 4 sa nepotvrdila.
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Zaver

Prestudovand literatira ndm umoznila presne stanovit’ ciele nasej prace, ktoré sme
dosiahli. Zistili sme, ako rieSia vybrané firmy a organizacie vztahova patologiu v ich
spolo¢nosti. Najviac z oslovenych manazérov a personalistov uprednostiuje rozhovory
so zlCastnenymi incidentu. Dalej sa priklanajii k prevencii, vypovedi mobbéra,
prelozeniu pracovnika na iné oddelenie. Zistili sme, ze viac ako polovica opytanych
personalistov a manaZzérov sa nestretla so Sikanovanim ¢i uz na sebe alebo na kolegovi.
Viac ako polovica opytanych riesila Sikanovanie na terajSom pracovisku, ak ho zistili.
Prekvapilo nés, ze 10 respondentov z 29 ju nerieSilo. Tu vSak vidime problém aj v tom,
ze zvolena forma dotaznika ndm neumoziuje v pripade nejasnosti sa dopytat, a tak je
mozné, ze respondenti sice neriesili Sikanovanie na pracovisku sami, ale riesil ho niekto

iny vo firme.

Zaroven sme zistili aj to, ako reagovali manazéri a personalisti pri zisteni vzt'ahovej
patologii na terajSom pracovisku. Opytani sa snazili reagovat’ tym, Ze si prehovorili
s mobbérom, okamzite to riesili s oboma stranami spolo¢nou komunikaciou, alebo sa
radili s kolegami ¢o d’alej. Tieto odpovede boli relativne vyrovnané. Zistili sme, zZe
prevenciu vyuZziva menej ako polovica opytanych, ale zaroven ten isty pocet ju aj
nevyuziva. Cast’ respondentov nevedela, ¢i sa v ich firme prevencia proti $ikanovaniu
na pracovisku pouziva. Dalej sme zistili, aki prevenciu proti vztahovej patologii
vyuzivaju vybrané firmy a organizacie, ¢o bolo nasim druhym cielom. Z tych, ktori ju
vyuzivaju sa ich najviac priklonilo k etickym koédexom, smerniciam a firemnej kulture,
Skoleniam, dotaznikom. Zaujimavé boli moZnosti rieSenia, ako napisali workshopy,
vhodny vyber spolupracovnika. Okrem tychto uvadzali zriedkavejSie odpovede, ktoré
nebolo mozné zaradit’ do kategorii, ale boli zaujimavé typu hot-line zamestnanecka
linka, Code of conducts, zapojenie vSetkych do spolocného ciela, pravidelné hodnotenie
alebo dokonca zdravy rozum a logika. VSetky tieto prevencie s vhodné a opakovanym

pouzivanim je mozné dosiahnut’ zdniku, ¢o i len naznakov vztahovej patologie.

To, ¢o ndm ale v odpovediach chybalo, bola pracovna klima a medzil'udské vztahy,
ktoré maji podla ndsho nazoru vyznamné miesto v prevencii. Na nich by mali byt

postavené zaklady pre prevenciu pred vztahovou patoldgiou. Co by sme dali na prvé
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miesto zo vSetkych moznosti, je prave vhodné zvolenie novych pracovnikov a skolenie
personalistov a manazérov, aby rozpoznali naznaky v podobe osobnosti, vlastnosti

a prejavov uchadzaca o pracovnu poziciu v ich firme.

Po overeni hypotéz, ktoré sme si stanovili pred vyskumom, sa ndm potvrdili dve zo
Styroch. Minimdlne polovica opytanych bude tvrdit, Ze sa nestretla so vztahovou
patoldgiou na pracovisku. Viac ako polovica manazérov a personalistov, pri zisteni
vzt'ahovej patologie, ju riesila. Naopak nase tvrdenie, Ze viac ako polovica manazérov
a personalistov rieSili vztahova patolégiu prostrednictvom prelozenia obete na iné
oddelenie, sa nam nepotvrdilo. Zistili sme, Zze viac ako polovica manazérov
a personalistov by rieSila Sikanovanie na pracovisku prostrednictvom spolo¢nej
komunikacie soboma stranami. Druhou najcastejSou moznostou rieSenia bolo
vyhodenie mobbéra a ziaden zopytanych by neprepustil obet Sikanovania na
pracovisku, ak by o to nepoziadala. Posledna hypotéza, u ktorej sme predpokladali, Ze
viac ako polovica manazérov a personalistov po zisteni vzt'ahovej patologii zaviedli na
pracovisku prevenciu, sa ndm neoverila. Zistili sme, Ze je rovnaky pocet opytanych
manazérov a personalistov, ktori pouzivajii prevenciu a tych, ktori ju nepouzivaju.
Samozrejme naSe vysledky nie je mozné vztahovat na cesku populaciu. Pocet

respondentov, ktori vyplnili nas dotaznik bol maly a nedostato¢ny.

Vyskum ndm ukazal, Ze viac ako polovica manazérov a personalistov nevyuZziva alebo
nevie, ¢i sa vyuziva prevencia unich vo firme. Preto by sme odporucili zaviest
prevenciu v kazdej firme ako ochranu pred vznikom akéhokol'vek druhu vztahovej
patologii. Odporucili by sme firmam zaviest viacero moZnosti prevencie, aby sami
zistili, ktoré z nich st pre firmu prinosnejSie a vyhodnejSie. Dolezité je spdtna vizba od

zamestnancov, ktora je mozna komunikaciou alebo dotaznikovym Setrenim.

Odporucili by sme vyskum zamerany na zistenie, ¢i firmy adekvatne k situdcii rieSia
vzniknutll patoldégiu na pracovisku. V nasom vyskume sme zistili, ze 20,7%
respondentov by rieSilo $ikanovanie na pracovisku spolo¢nou komunikaciou s oboma
stranami. Nepride ndm to ako vhodne zvolené rieSenie z dovodu, Ze obet’ ma pred
mobbérom strach a nebude ho konfrontovat’ medzi Siestimi ocami. Strach, Ze by tam
SVOju situaciu len zhor$il mu nedovol'uje hovorit’ otvorene. Mobbér si je toho vedomy

atak cela situacia moZe vyjst v neprospech obete. Co je dovod, pre¢o by sme cheeli
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dals$im vyskumom zistit, ¢i obete Sikanovania na pracovisku vnimaji rieSenie ich

nadriadenych a firmy za adekvatne.

Pre vysokoskolsku oblast’ by sme odporucili v odboroch zameranych na personalne
riadenie sa zamerat’ viac na rozpoznanie moznych priznakov vztahovej patologie na
pracovisku, ako aj na schopnost predvidat ju anajmi naucit sa ako ju co
najefektivnejSie riesit. Aj ked v nasom vyskume sa preukédzalo, ze prevaznd cast’
respondentov ma isté znalosti o druhoch vztahovej patologii, odporucili by sme pre
vysoké Skoly zaviest’ prednasky ohl'adne vzt'ahovej patoldgii, kde by sa preberali najmé
zakladné pojmy a ako rozpoznat Sikanovanie na pracovisku a ako sa branit. Uz len
z dovodu predpokladu, ze kazdy Student sa po svojom $tidiu zamestnd, a tak sa moze

stat’ kazdy jeden obet’'ou mobbingu ¢i dokonca mobbérom.
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Dotaznik

1. Pohlavi:
I Zena
Muz
2. Vék:
méné nez 20
" 20-30
3140
" 4150
-

vice nez 50

3. DosaZené vzdélani:
" Zakladni

" Stredoskolské bez maturity
" Stredoskolské s maturitou
" Vysokogkolské bakalafské
= Vysokoskolské magisterské
[ .

Iné:

4. Vite, co maji spole¢ného pojmy mobbing, bossing, staffing, bullying?
a Konflikty s nadfizenym
Systematické, cilevédomé a opakované utoky jednotlivce ¢i skupiny

Opakované neshody mezi dvéma zaméstnanci na pracovisti

I .

Nevim

9]

. Setkal/a jste se nékdy se Sikanou na pracovisti?
Ano, vid€l sem ji na kolegovi

Ne

1 71 T

Nevim, nejsem si jisty

[=))

. Setkal/a jste se nékdy se Sikanou na pracovisti na sobé?
Ano
Ne

1 1 7

Nevim, nejsem si jisty



7. Setkal/a jste se s Sikanou na VaSem nynéjSim pracovisti?

" Ano

Ne

© O Ne jsem si jisty (V pripad¢, ze jste odpovédél/a NE, prejdéte, prosim, k otazce ¢.
12.)

8. Regili jste Sikanu na pracovisti, kdyZ se u Vas ve firmé vyskytla?

a Ano

=

Ne

W__7 We

9. Jaka byla VasSe reakce pfri zjisténi Sikany na pracovisti?

" Nevedsl jsem co d¢lat

" Okamzite jsem to fesil s obéma stranami spole¢nou komunikaci
" Resil jsem s kolegy co dal

L Promluvil jsem si s kolegou, ktery byl obéti a pak s mobbérem
-

Nefesil jsem ji

10. Jak dlouho byla obét’ Sikanovana?

" 1-6 més.
2 7-12 més.
vic nez 1 rok

11. Jaké moZnosti FeSeni Sikany na pracovisti vyuZivate ve firmé?(Prosim, vypiste,
staci heslovite)

[« | 2

12. Vyuzivate prevenci proti Sikané na VaSem pracovisti?
" Ano
Ne

-

Nevim (V piipadé, Ze jste na otazku odpovédél/a NE nebo NEVIM, piejdéte,
prosim, k otazce ¢. 14)



13. Jakou prevenci vyuZzivate na Vasem pracovisti?(Prosim, vypiste, staci heslovite)

£
| 2

14. Je podle Vis prevence pied Sikanou na pracovisti potiebna?

I ANo
C Ne
; Nevim

15. Jakou prevenci pied Sikanou byste pouzil/a na VaSem pracovisti?

Osoby zabyvajici se mobbingem, komunikace, sledovani situaci
Kodexy, Skoleni, seminate, dotazniky
B f o wsa s ‘x IRy < o
Myslim si, ze Zddna prevence nedokaze zabranit Sikané na pracovisti
-

Iné:

16. Co podniknete, kdyZ se na pracovisti setkate s problémem Sikany?
Spole¢nou komunikaci s obéma stranami se snazime to fesit
Vyhozenim mobbéra

PfeloZenim obéti na jiné pracovisté

Vyhozenim obéti

B R R N .

Iné:

17. Co je podle Vas lepsi FeSeni v pripadé vyskytu Sikany na pracovisti?
Nechat obét’ Sikany na stejném oddéleni a pohovofit si s mobbérem/ mobbéry

PreloZit obét’ Sikany na jiné oddéleni, 1 kdyZ to znamen4, Ze nebude nova pozice
odpovidat té minulé

Propustit obét’ Sikany

Propustit mobbéra/mobbérov

I Iné:

18. Jak probiha prijeti do kolektivu u Vas ve firmé?
Zameéstnanec se zacleni sdm
Zamg¢stnance predam kolegovi, aby ho obezndmil se v§im

r < ‘< (. .
Osobn¢ zaméstnance seznamim s chodem firmy a firemni kulturou



I Iné:

19. Vyuzivate ve firmé, kde pracujete, dotazniky ¢i jiny zpusob na zjistovani
spokojenosti zaméstnancii?

Ano, pravidelné
|— e ey
Ano, ale pouze vyjimecné

© Ne

20. Stal/a jste se nékdy vy iniciatorem Sikany na pracovisti?
" Ano

= Ano, ale neuvédomoval jsem si to

" Ne

-

Iné:
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