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UvVOoD

Sikana na pracovisku sa stava oraz rozirenej§im fenoménom na celom svete,
vyskytuje sa v Statnom aj siukromnom sektore a vV kazdom odvetvi. Tento jav sa
bohuzial stdva Coraz vacsim Standardom takmer vo vSetkych firmach a organizaciach,
nasledne ma vel'mi negativny vplyv na jedinca ako aj spolocnost’. Ked’Ze sa jedna o tak,
narastajuci problém, ktory prechadza az do trestného prava, je nacCase, aby ho

spolo¢nost’ prestala ignorovat’ a aktivne sa mu zacala venovat'.

Cielom tejto diplomovej prace je priblizit mechanizmy Statu, ktory sa venuje

danej problematike a zhodnotit’ jeho funkénost’.

Praca je rozdelena na dve casti. Prva, teoretickd Cast’ sa zaobera Sikanou na
pracovisku vo vSeobecnosti a nasledne rozobera jednotlivé typy Sikany. V tejto Casti
prace su taktiez definované pojmy ucastnikov Sikany obete a mobbera. Ako posledné

v tejto Casti spomeniem Struktaru , tlohy a ciele inSpektoratu prace.

V druhej cCasti prace sa venujem overovaniu svojich hypotéz, ktoré sa venuji
vyskytu Sikany na pracovisku a zapojenia inSpektoratu prace v danej problematike.

Nakoniec urobim stru¢né zhrnutie a odporucenie.



1. VYMEDZENIE POJMU SIKANY NA PRACOVISKU

Slovo Sikana mé& povod vo francuzskom jazyku ,chicane", ktoré vyjadruje
zlomysel'né¢ obtazovanie, tyranie, suzovanie, prenasledovanie, byrokratické
dodrziavanie  litery  predpisov, vo¢i  obCanov  zo  strany uradnikov.

(http://cs.wikipedia.org/wiki/Sikana)

Pojem ,,8ikana" je na Slovensku znamy hlavne v spojitosti so Skolami, kde si ho
uz v tejto suvislosti osvojila aj Siroka verejnost. AvSak ten vyraz vyjadruje prilisné
zamerné prehananie osoby, kladenie jej prekdzok, nasilné ponizujlice spravanie voci nej
alebo jej tyranie zo strany jednotlivca alebo skupiny, spravidla, ak sa tato osoba nemdze
tejto situacii vyhnit' a nie je schopna sa jej ucinne branit. V tejto praci budeme
pouzivat vyraz ,, Sikana na pracovisku", ktory vymedzuje dant definiciu v spojitosti

so vztahovou patologiou na pracovisku.

V prave poznadme definiciu ako zamerné kladenie prekdzok pri vykone prava
s cielom spoOsobit’ $kodu inej osobe, najmé v stvislosti so zneuZitim postavenie osoby

tato Skodu sposobujtce;j. (http://www.sikana.cz/)

Sikana sa vyskytuje vo svete v mnohych podobach a formach . Co maji spoloéné
je, Zze sa zameriavaju na slabSie obete, ktoré sa dostavaji do rdéznych negativnych
psychickych rozpolozeni. Sikana méze branit’ obetiam Zit' plnohodnotny Zivot, znizuje

sebavedomie a sposobuje chorobnt neddveréivost'.

1.1 Mobbing

Kratz uvadza, ze pojem mobbing je odvodeny od anglického slova ,, to mob", ktoré
znamena obtazovat’, vnucovat’ sa, urazat, hromadne napadnut’, vrhnut' sa na niekoho.
Vyraz mobbing povodne razil raktsky etolog a nositel’ Nobelovej ceny Konrad Lorenz,
ktory nim oznaCoval utok zvieracej tlupy na votrelca. Do oboru I'udského chovania

preniesol zmieneny vyraz v 60. rokoch minulého storocia §védsky chirurg Heinemann.

10



V roku 1993 zaviedol v Nemecku pojem mobbing $védsky psycholdg prace prof. Heinz
Leymann. (Kratz 2005,s .15)

Podl'a Kratza vSade, kde spolu l'udia pracuji dlhSiu dobu, urcite nevladne idylicka
atmosféra, ale stale dochddza k nezhodam, ktoré nds vytrhavaji z kazdodennej
jednotvarnosti, dvihaju burlivé viny a je potreba ich urovnavat. Vznikajice Sarvatky,
pnutia, zavist a roztrzky medzi zamestnancami podniku patria ku svetu prace ako
molekuly vody k moru. Neskodnou Suskandou, hlasitou hadkou medzi ¢leny pravého
tymu alebo obc¢asny suboj dvoch bojovnych kohutov eSte neoznaCujme za mobbing,
Kazdodenné konflikty so silnym emocionalnym nabojom, ktoré ide povazovat skor
za bezné, este nevzbudzuju ziadne obavy. Musime s tymito stresovymi situaciami Volky
nevolky zit, lebo ,, ked’ sa rabe les, lietaj triesky”. A ked sa tieto konflikty znesu
z0 sveta hned’ druhy den, ako nahle vychladna horuce hlavy, povazujme doty¢nt
zalezitost' za uzavretd, jednoducho sa zas ukazalo, Ze ,, sme iba l'udia". (Kratz 2005

,5.15)

Kritické a nebezpecné zacni byt medziludské vztahy podla Kraza az

vo chvili, kedy sa

e systematicky
e cielene
e (astoa

e protipravne

zasahuje do pracovného aj osobného Zivota druhého ¢loveka. Utoénik je v prvej rade

nepriatel’'sky a tryznivo napada a Sikanuje ostatnych zamestnancov. (Kratz, s.15,16).

Nepriatel'skd a neeticka komunikacia podla Svobodovej mé za ciel dotlacit’
vybraného jedinca do defenzivnej pozicie, vylucit ho z kolektivu, ponizit, znevazit
donutit’ ho tak odchodu zo zamestnania. Utoky &asto byvajii bez nalezitej priciny
a vacsinou sa nevztahuji na konkrétne Cinnosti obete. Neustaly tlak je vyvijany bez
ohladu na to, aka c¢innost' zamestnanec vykonava, ani to, aké je jeho chovanie
na pracovisku. Vyrazne vSak stazuje ¢i znemoznuje plnenie pracovnych povinnosti.

(Svobodova 2008, s.18)

11



Svobodova priklada velktu zasluhu na Sireni a prezivani ,,virusu mobbing" vedeniu
podniku. Zavaznou pri¢inou je zld organizdcia prace a nefungujuca spolupraca
s podriadenymi. Prostredie, kde je nalada v tymu vedicim uplne ukradnuta
a o problémoch medzi kolegami nechce hovorit’ a uz vébec nie ich riesit. Ambicidozny
¢lovek, ktory sa dostane do ¢ela firmy, moéze napachat mnoho $kody, obzvlast pokial’
nema dostatocnu kvalifikaciu vo vedeni l'udi, prehliada konflikty a Spatne rieSi chyby
a omyly pracovnikov. Takyto veduci vyvolava na pracovisku nespokojnost’ a napitie.

(Svobodova 2008,s.36)

Svobodova nasledne uvadza, ze vel'mi dolezity je teda Styl riadenia. Autoritativne
rozhodovanie, alebo naopak prili§ liberdlny pristup mé na vznik, eventualne rozvoj
mobbingu rozhodujuci vplyv. Prilisna direktivita tvori agresivitu, podrazdenost
a neuspokojenie, prilisna vol'nost’ zase anarchiu a zmédtok. Liberalny §tyl riadenia dava
mobbingu volny priebeh. Nadriadeny sa o svojich podriadenych nestara, nezaujima ho,
¢o sa na pracovisku deje. NajcastejSie ml¢i alebo povie ,,to je vasa vec", ,,ja tomu
nerozumiem", ,,neviem o ¢o ide" apod.. Autoritativny $tyl riadenia mé podobny efekt.
Vinou odstupu veduceho pracovnika nemaji podradeni doveru a on potom nema

dostatok informacii, aké je na pracovisku atmosféra. (Svobodova 2008,s.36,37)

Novak mobbing zahriiuje ako systematické, cielavedomé a predovsetkym opakované
utoky jednotlivca ¢i skupiny na urciti osobou, ktord vyuZiva poniZovanie, prehnané

a neprimerané kritizovanie. (Novak 1996,s 73.)

Svobodova uvadza, Ze cCiele mobbingu sl jednoznacné a vSetky maji menovatele -
psychicka a nasledne, vlastne aj fyzickd likvidacia jedinca. Mobber chce druhého
Cloveka posSkodit, znevazit’ jeho pracovny aj sukromny zivot donutit’ ho, aby zacal
pohrdat’ sdm sebou. Ak uz ho k tomu vedie ziarlivost’, strach z konkurencie pocity
menejcennosti, vZdy sa snazi spochybnit’ profesiondlnu znalost' obete a narusit’ jej
sebavedomie. VSetky utoky st takmer bez vynimky spojené s timyslom donutit’ obet’
k odchodu zo zamestnania. Niekedy sice nemusi byt ciel’ o odchode pracovnika, ale
skor o prezentacii moci a prevahy, zaroven prezitok z nich. AvSak neunosna situacia

Casto odchodom zo zamestnania konci. (Svobodova 2008,s. 30)
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Podl'a Svobodovej neustale intrigovanie, ohovaraniec a zosmie$iovanie vedie
k vy€leneniu z kolektivu a vystavaniu extrémnemu socidlnemu stresu. Mobber chce
obet’ destabilizovat’ natol’ko, aby u nej vyvolal vel'ké pocity viny a znehodnotenie seba
samého. Prostrednictvom najroznejSich skrytych agresivnych technik sa snazi obet
donutit’ chovat’ sa neprirodzene, a tak ju donutit k chybam. VSetkymi moznymi
prostriedkami sa usiluje o znemoznenie obete, sposobenie $kody a nicenie jej Zivota.
Kazdou bunkou svojho tela ddva mobber obeti najavo, Zze ona do kolektivu nepatri.
Snazi sa vytvorit’ jej negativny obraz, preto nevynecha prilezitost’, aby ju pred druhymi
ponizil. Tim vSetkym chce poStvat’ proti obeti vSetkych ostatnych a dokéazat’ sebe aj

okoliu, Ze on je ten najlepsi. (Svobodova 2008,s. 30,31)
Podl'a Bena (2003, 5.45-47) mézeme v praxi pozorovat4 vyvoje fazy mobbingu

e Prva fiza: nevyrieSeny konflikt
e Druha faza: psychoteror dostava zelent
o Tretia faza: do hry vstupuje $éf

o Stvrta faza: vylu¢enie obete z kolektivu, firmy &i organizacie.

1.2.Bullying

Beno uvadza, Ze v anglosaskych krajindch sa pre vyskyt takychto foriem
komunikacie vzilo oznacenie ,,bullying”, aj ked’ sa pravdepodobne objavilo neskdr nez
Laymannov termin mobbing. Bullying byva prekladany ako ,tyranizovanie,
zastraSovanie, Sikanovanie". Pojem bullying je odvodeny od podstatného mena bully,
ktoré¢ znamena ,,brutdlny Clovek" alebo taktiez ,, tyran, hulvat, grobian", V podstate
vsak ide 0 obidva tieto pojmy. Mobbing aj bulling moZzno povazovat’ za synonyma.
(Betio 2003, s.10)

1.3 Bossing

Bossing je podla Bena pravdepodobne pojmom, v takomto zmysle najmladsim

oznacenim. Jeho norsky autor (S. Kile, 1990) takto oznacCoval vo svojich Setreniach
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,Systematické Sikanovanie zo strany veducich" a upozornil na tento negativny jav.
Niekedy sa u slova bossing mézeme stretnut’ s vyrazom ,,Rufmord" (nemecké slovo
Mord =vrazda, Ruf = povest) alebo s popisnym prekladom ,, zdravie poskodzujuce

vedenie". ( Beno 2003, s.10)

Podl'a Bena (2003,s.11) je bossing povazovany za ,, pracovné trauma". Z pohl'adu
obeti ide teda o velmi tazku situdciu, ktorda moze koncit ujmou na zdravi alebo
v niektorych pripadoch pokusoch o sebevrazdu. Preto by si tento svoj problém nemala
nechdvat’ v ziadnom pripade len sama pre seba. Obet’ to sama nezvladne a preto by si
mala najst’ spojenca. Obet’ by sa mala snaZzit’ s niekym o probléme komunikovat’, pytat’
sa, radit’ sa. Pokial sa je nedari vyhl'adat pomoc v rodine u priatel'ov, mala by navstivit

profesionala.

1.4 Staffing

Beio taktiez uvadza, ze staffing pochadza z anglického slova ,,staff" a oznacuju sa
neférové Utoky voéi jedincovi vo veducej funkcii , ktorého chci  jeho podriadeni

"zruinovat™, popripade sa snazia zruinovat’ jeho tym, ¢i celu firmu. (Betio 2003,5.42)

Podl'a Kazickovej Sikana predstavuje extrémnu psychicka zataz pre postihnutych
a ma dalekosiahle nasledky na ich zdravie. V krajnom pripade vedie dokonca
k samovrazde postihnutého - Co zZial, nie je ni¢ ojedinelé. V Nemecku je rocne
zaznamenanych najmenej 2000 Sikanou podmienenych samovrazd. Aj organizacia ma
svoj podiel na tom, ked’ st zamestnanci na vojnovej nohe so svojim nadriadenym. Ked’
je manazér bojkotovany zamestnancami, poskodzuje to atmosféru a pracu
v postihnutom utvare. A takato nepriatel'ska atmosféra vyzaruje aj von. Ked’ v jednom
supermarkete zamestnanci Sikanovali svojho veduceho filidlky, tak silne to narusovalo
atmosféru v predajni, Ze si to dokonca vSimli aj zédkaznici. Staffing moZe viest’ nielen
k poskodeniu imidzu alebo otrave podnikovej klimy, ale aj k vypadkom vo vyrobe
a znizenej kvalite. Ako je mozné vyhnut sa Skoddm spdsobenych staffingom? Inymi
slovami: ¢o treba spravit, ked’ spozorujeme, ze sa u zamestnancov vytvara bojova
nalada? Aby sa predislo staffingu, je dolezité porozumiet, preCo zamestnanci vlastne

svojho nadriadeného Sikanuji? 'V principe mdze byt stafferom kazdy, kto subjektivne
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citi, ze sa s nim nespravodlivo jedna. Takze, kazdy zamestnanec je potencidlnym
stafferom a preto sa ktorykol'vek manazér méze stat’ obetou staffingu . (Kazi¢kova

2013, http://lwww.mktraining.sk/sikanovani-sefovia-staffing)

Kazickova tvrdi, Ze nie vzdy sa musi obet’ staffingu nejako previnit’. Niekto len tym,
ze bol povyseny na poziciu §éfa, moze vzbudit' zavist byvalého kolegu, ktory preto
zacne Sikanovat’ svojho nového $éfa. Alebo vyrazne starsi zamestnanci odmietnu prijat
mladého manaZéra ako autoritu aj napriek jeho vysokej kompetencii. Casto je dovodom
pre staffing spravanie samotného manazéra: chybajuce socidlne kompetencie
a neohladuplné vyvySovanie sa nad kolegom byvaju Castym spustacom staffingu.
Zvycajne su Sikanovani ti manazéri, ktori nastpili na novlil poziciu alebo prisli
z extern¢ho prostredia. ESte nepoznaji nepisané zédkony a vlastny zivot ich oddelenia.
Casto, rychlo a nechcene urazaji svojich novych zamestnancov a spravaju sa nevhodne
bez toho, aby si toho boli vedomi. Ak pride novy manazér na oddelenie alebo

¢

do organizacie, mal by najprv ,,nasiaknut™ atmosféru pred tym, nez prikroc¢i k zmenam.
Hoci ma formélne vacSiu moc ako jeho zamestnanci, predsa, kym bude akceptovany
ako autorita, musi byt’ akceptovany neformalne. Takze vidite, ze dovody staffingu st
rozmanité. Ambicie zamestnancov alebo konflikty zdujmov medzi clenmi timov
a Séfom vSak byvaji pre pripady staffingu akymsi zdkladom. (Kazi¢kova 2013,

http://www.mktraining.sk/sikanovani-sefovia-staffing)

1.5 Dissen

Beno uvadza, ze pojem Dissen pochadza z anglického slovo ,,diss" a znamena
diskriminovat’ alebo zdiskreditovat’. S terminom dissen sa tidajne mdZeme stale Coraz
CastejSie stretnut’ hlavne v skupinach mladych Americanov. Tento slangovy vyraz uz
nachadza svojich priaznivcov taktiez v zapadnej Europe, hlavne v Nemecku. Termin
dissen v podstate predstavuje proces, v ktorom najskor nejaky jedinec oznaéeny ako
,iny" ( iny nezZ my, inak mysli, inak sa chova a pod.) a nasledne je s takto
,,oznackovanymi" nalozené s vyrazne negativnymi dosledkami. V podstate ide o to

,.niekoho vyradit’ tym, Ze budeme nim opovrhovat™ (Benio 2003,s.43)
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Medzi dissen kritéria podla Svejdovej mézu patrit’ napriklad rasové, nabozenské
a politické presvedcenie, pohlavie vek a pod. Zo sociologického hl'adiska spociva
v utlaCani urcitych jednotlivcov tym, ze st im odopierané obcianske prava, znizovanie
Sance na uplatnenie v spolo¢nosti. Casto vychadza z predsudkov a moZe byt aj
prejavom rasizmu. Na pracovisku je Sikana vo forme dissen pouzivana napriklad medzi
muzskym kolektivom, kde je zaradend pracovnicka opac¢ného pohlavia a naopak.
Vekové rozdiely a odlisSnosti napriklad v $tylu obliekania, prace aj vedomosti maju
taktiez svoju rolu. Navrat po materskej dovolenke nebyva vynimkou. ( Svejdova 2012,

http://www.sikanavpraci.cz)

1.6 Sexual harassment

Portal pravda uvadza Sexual harassment je definovany ako obt'azovanie, resp.
konanie znizujice ddstojnost’ Zien a muzov na pracovisku. Dobré spravanie vyzaduje
minimélne naklady, poruSovanie dobrych sposobov stoji peniaze. Medzi neduhy
na pracovisku, ktoré su okrem iného aj vaznym previnenim voci etikete, patri sexualne

obt'azovanie. (pravda.sk/sexualne-obtazovanie)

Trebuna uvadza, Ze termin sexudlneho obtazovania sa po prvy raz objavil
v sedemdesiatych rokoch minulého storo¢ia v USA ako ,sexual harassment®, kde
sloveso - to harass znamena neustale znepokojovanie, tyranie, suzovanie alebo
sekirovanie. U nds sa udomacnilo ako ,haraSment* a nema ni¢ spolocného s vyrazom
,hara$it*, hoci sa moze zdat’, Ze osobam, ktoré sexualne obt'azuju, niekedy az ,harasi*.
Eurdpska komisia definuje pojem sexudlneho obt'azovania ako neZelané spravanie sa
so sexualnym pozadim, alebo sexudlne konanie, ktoré zniZzuje dostojnost’ Zien a muzov
na pracovisku. Takéto vymedzenie obsahu je pomerne vSeobecné, ale spravne
rozoznava, ze problém haraSmentu nie je spéty s ulohou pohlavia, lebo jeho obet'ami
moézu byt rovnako Zzeny ako muzi. Podla istej holandskej studie sa takmer 50 %
zenskych a 10 % muZzskych zamestnancov v Eurdpe uz raz stalo obetou sexudlneho
obt’azovania na pracovisku. Tento nepomer vyplyva z pretrvavajicej dominancie muzov
na pracoviskach, ktory protire¢i zasade rovnakého zaobchadzania vratane kariérového

postupu a postavenia na hierarchickom rebricku. Pri sexualnom obt'azovani nejde
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o erotiku v uzSom zmysle. Podla psycholdgov je hlavnym motivom uplatiiovanie moci
a zatlaCanie obete do podriadenej pozicie. Sexualne obt'azovanie sa pritom pontka ako
prostriedok na dosiahnutie ciel’a, lebo l'udia su v oblasti sexuality vel'mi zranitel'ni.
PéachateI'mi haraSmentu na pracovisku su zvdc¢sa muzi, lebo ich zazemie v podniku byva
pevnejSie: su medzi nimi tak kolegovia v rovnakom postaveni, ako aj predstaveni
a dokonca zéakaznici. (Trebuna P. Trends in Business Management Systems - TBMS
2008)

1.7 Stalking

,,Pochadza z anglického slova ,stalk" a da sa prelozit ako lovenie, nahananie
pripadne prenasledovanie. V podstate znamena obt'azovanie prenasledovanie za pomoci

telefonneho teroru , vyhrazok nasilim a verejnych scén.” (http://sk.wikipedia.org/Stalking)

,»otalking sa prejavuje najmé opakovanym fyzickym prenasledovanim, nechcenymi
kontaktmi (listy, sms...), dlhodobym sledovanim aktivit doty¢nej osoby a zbieranim
informacii o nej, pripadne nemiestnym oslovovanim jej pribuznych, priatelov
a podobne. Takyto zaujem cielovi osobu obtazuje, naruSa jej stkromie a moZe
vzbudzovat’ strach. V niektorych krajinich je takéto konanie trestné (napr. v Ceskej
republike). Na Slovensku je legislativa zatial benevolentnejSia: musi ddjst
k vyhraZaniu, aby sa mohlo zacat’ trestné stihanie. Stalkeri pochadzaju zo vSetkych
spologenskych vrstiev a vSetkych vekovych kategorii. Az 80 % vsetkych stalkerov
tvoria muZi, vacSina ma do 40 rokov. Nemaji problém zanechat’ zamestnanie, alebo on
dobrovolne prichadzaju z dovodu vynakladania vSetkého svojho ¢asu na sledovanie
osoby. Obetou sa modze statt ktokol'vek, najCastejSie su to vSak Zeny."

(http://sk.wikipedia.org/wiki/Stalking)
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2. MOBBER

Podl'a Svobodovej ktokol'vek z nds je za istych okolnosti mobbingu schopny,
pretoze v kazdom z nds je agresivita a zloba. Vzhl'adom k tomu, Ze mobbing sa vyvija
z nerieSen¢ho konfliktu, 'ahko sa prihodi, ze sa zmeni vnimanie aktérov konfliktnej
situdcie. Obyc¢ajny konflikt sa tak méze stat’ zdrojom pocitov krivdy ¢i nepochopenia.
Utla¢ovatelom sa teda moze stat’ ktokol'vek. Lenze mobbing a obycajné ublizenie sa

vel'mi lisi. Rozdiel je v tom, Ze mobber nema vycitky. (Svobodova 2008,s.46)

Vyrost tvrdi, Ze mobber vynika schopnostou manipulacie a pretvarky, jednotlivé
utoky robi skryte a okolie obete ich vnima ako nahody. V dosledku toho sa okolo obeti
mnozia negativne javy bez toho, aby bol naruSeny dojem normélnych pracovnych
vztahov. Ako zdroj problémov je oznaCovand obet a jej odborna ¢i socidlna

nekompetentnost’. (Vyrost 2001,s 184)

Kallwass dodédva, ze nasledné sa k mobbingu priddavaju osoby, ktoré sa dovtedy na
akte nezucastnovali . A obet sa po systematickom zneCistovani stdva Coraz viac
izolovana a zaujima obranny postoj, straca odborny aj I'udsky reSpekt a okolie v iom

vidi outsidera. (Kallwass 2007,s.19)

2.1 Definicia mobbera

Podl'a Svobodovej je mobber pachatelom mobbingu, agresor alebo ¢lovek, ktory
druhym ubliZzuje. Vyvija aktivny a nelutostny tlak na svojho kolegu minimalne
jedenkrat, po dobu aspon pol roka. NajCastejSie sa jednd o Cloveka, ktory sa vyznacuje
uréitymi osobnostnymi zvlaitnostami. Casto to byvaju este nevyzreté osobnosti, ktoré
maju sklon k detskému spdsobu agresivneho spavania. Alebo nevyrovnani jedinci, ktori
maju strach zo svojho vlastného netspechu a mobbingom sa snazia svoje nizke
sebavedomie pozdvihnut'. Taktiez to m6zu byt l'udia, ktori neuznéavajt iné pravidla ako
svoje a drzia sa myslienky ,,prezije silnejsi". Medzi mobberoch patria tiez karieristi,
ktori sa snazia presadit’ na ukor inych aj za cenu réznych podpésoviek. Najlepsie

predpoklady stat’ sa mobberom ma ¢lovek, ktory sa nahle dostane k moci alebo majetku.
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Rychlo sa zmeni jeho vnimanie, citi sa ako vyvoleny, a to moze viest’ k dokazovaniu

svojej prevahy mobbingom. (Svobodova 2008,s 46)

2.2 Charakteristika mobbera

Mobber podl'a Huberovej je egocentricky, silne autoritativny, ma pocit vlastnej
dolezitosti, nenahraditelnosti a vynimocnosti. Je velmi namysleny a neumerne
ctiziadostivy, €o ¢asto vedie az k nezdravej sutazivosti. Je vyrazne egoisticky, chyba
mu skromnost a ma silni potrebu sebazdokonalovania. Velmi vyznamu rolu
charakteristiky je nespokojnost’ s vlastnim zivotom, pracou, postavenim ¢i vztahmi.
Casto byva popudlivy, nervozny dokonca az vybusny. TaktieZ je majstrom pretvarky
a manipulacie. Spravidla si svoje chyby a slabiny uvedomuje, ale je vel'mi dobry v ich
maskovani. Zakryva svoje vlastné slabosti tym, Zze poukazuje na chyby inych.
Manipulativne chovanie je jeho hlavnym nastrojom k dosiahnutiu moci. A pretoze je
¢asto mobber vel'mi dobry manipulator, je vel'mi tazké ho odmietnut’. Mobber vnucuje

obeti svoj nazor aj obraz celého sveta. (Huberova 1995,s. 109)

2.3 Emocie mobbera

Svobodova tvrdi, Ze mobber trpi absenciou empatie. Je taktieZ nezrely,
nevyrovnany. Nie je schopny hlbsich citov (napr. hlbokého smutku zo smrti blizkeho),
aj ked’ navonok to moze vypadat’ presne naopak. Je vnutorne neisty a svoje pocity
kompenzuje prehnanou sebaistou a aroganciou. Jeho pocit z neistoty Usti do potreby byt
obdivovany az uctievany. Mobber nema ziadne moralne zabrany ani vycitky. Nema
ziaden stcit S ostatnymi. Vidi len svoje problémy a problémy ostatnych ho
nezaujimaju. Ja bezcitny, rdd poniZuje, zneuziva druhych pre dosiahnutie svojich
zédmerov a cielov. Aj ked’ mobber neciti pocit viny, rad ich vyvolava u druhych. Cudia
v jeho pritomnosti sa potom citia previnilé a maju potrebu nejako od¢init. Svoje
chovanie nikdy nespochybiiuje. Vie velmi dobre zavadzat, podvadzat a klamat.
(Svobodova 2008, s. 48)
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2.4 Typy mobberov

Podl'a Svobodovej (2008,s. 50-52), ktora rozliSuje mobberov podla ich motivov,

delime nasledovne:

Mobber zavistlivec a upir energie - ich motivom je ziarlivost’ a zavist,, takato
osoba nielenze zavidi ale zaroven svoju obet’ aj nenavidi. Nenavidi ju nie
za to, ze by mal nieco proti nej osobne, ale preto, ze vlastni nieCo ¢o on nema.
Jeho cielom pri mobbovani predmet zavisti bud’ privlastnit’ alebo znicit.
Spravidla si vybera silné energetické osoby s chutou do zivota , z ktorych
postupne ,,vysava" energiu a privlastiiuje si ich kvality.

Mobber tyran a manipulator - tento typ mobberov Zije z toho, ked’ ostatnych
ni¢i a poniZzuje. Pozitok preziva na dvakrat, prvykrat, ked’ obeti spdsobuje
ponizenie a potom este, ked pred obetou o tom rozprava. Nedokaze
reSpektovat’ inych. Ni¢i sebadoveru a sebavedomie, aby si zvysil svoje
vlastné sebahodnotenie. Casto kritizuje druhych a seba naopak zvelad'uje.
Takyto ¢lovek mé vel'mi silnt tendenciu manipulovat’ so zivotmi ostatnych.
Vel'mi Casto dostava do sporu ostatnych I'udi. Pomocou réznych drobnych
poznamok a klamlivymi informécii ich poStve proti sebe.

Mobber diktator - jeho motivom je moc ,,¢im viac tym lepSie". Potreba
vladnut’, byt’ nadradeny, mat’ za kazda cenu prevahu ho vedie vpred. S tym je
spojena nadmernd potreba obdivu a uznania. Ma tendenciu rozkazovat,
zadel'ovat tlohy , hrat’ sa na vediceho a pritom, nemusi mat’ na to poverenie
vedenia. Jeho ciel'om je ¢o najvic¢sia kontrola okolia.

Mobber nicitel’ konkurencie - spolupracovnici su aj superom, ktori mézu byt
Gspesnejsi v kariérnom postupe. Utoky st teda cielené a planované pre
postupné spochybniovanie profesionalnej zdatnosti ostatnych. Niektori 'udia
sa citia ohrozeni prichodom nového zamestnanca, aj ked’ im v skuto€nosti
ziadne nebezpecenstvo nehrozi. Nejde o stratu pozicie ani o postup, mobber
jednoducho nedokaZe zniest’ ziadne zrovnavanie. Vedie ho slepy strach
zZ toho, ze ten druhy by mohol byt lepsi, a preto sa ho snazi odstranit’ skor ako

k nieC¢omu dojde.
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e Nespokojny mobber- je neisty, frustrovany, ma zranene ego. VSetky svoje
nedostatky zval'uje na ostatnych. Hlavnou technikou tohto mobbera je
projekcie snazi sa previest’ vSetky svoje nedostatky na obet. Stale sa st'azuje
na svet a nikdy nie je spokojny. Casto si za to mdze sam , naberie si na seba

vel’'a povinnosti a potom ich nezvlada.

2.5 Desat’ spusta¢ov mobbera
10 hlavnych spustacov podla Bena ( 2003, s. 59) :

e Nedostato¢na kvalifikacia

e Nizka schopnost’ poradit’ si s konfliktom

e Neustaly tlak na zvySovanie vykonov

e Firemna kultura s nizkou uroviiou etiky

e Nedostatky vo vnutropodnikovych strankach

e Strach zo straty zamestnania

e Zavist ,, konkurencné vztahy"

e Podstatné rozdiely v miere, pripadne nedostatok tolerancie
e Destruktivne zachadzanie s chybami ¢i omylmi

e Struktira osobnosti mobbovaného, ale taktiez mobbujiiceho
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3.0BET

Obetou sa moze stat’ ktokol'vek z nas. Casto prezentovany néazor, Ze obetami sa
stavaju len l'udia slabi alebo handicapovani, je len mytus. Autori literatiry o mobingu
sa zhoduju, ze typicky profil obeti neexistuje. U niektorych l'udi sice existuje vacsia

pravdepodobnost’, ze sa stani obetou mobbingu, rozhodne to nie je vsak ich chyba.

Profesor Leymann sice tiez nezistil, Ze by existovali spolo¢né povahové rysy
pre vsetky obete, ale doSiel k ndzoru, Ze urciti ndchylnost’ stdt’ sa obetou mozZno
konStatovat’. Obete maju spolocné to, Ze nejako vybocuju , si neobvyklé alebo napadné.
Moéze ist o fyzickua i psychickll odlisnost. Mobber vie vyuzit' negativnu i pozitivhu

odlisnost’, ¢ize, kto chce mobbovat’, svoju obet’ vzdy najde. (Svobodova 2008, s. 56)
Metddy mobberov podl'a Bena (2003, s. 46) su vel'mi rozmanité :

e Obetiam byvaja spravidla odopreté niektoré dolezité informdacie. Su spriadané
najréznejsie intrigy a "pasce".

e Obet prestaneme zdravit a neodpoveddme ani na jeho pozdrav.

e Do obehu pustame rozne klebety o dotycnej osobe. Ak urobi obet’ nejaku chybu,
stdva sa stredobodom vysmechu a nedajboze, ze ma nejaka inti vadu ( napr.
reci).

e (Odborné kompetencie st spochybiiované.

e Obeti sa vedomky poskytuji nepravdivé spravy a zavadzajice informacie.

e A mnoho d’alSich spdsobov a metdd.

Podl'a Bednatika nasledujice Styri faktory podstatne ovplyviiuju postoj kazdého
z nas ku konfliktom, a tym aj sposob reagovania v konfliktnej situdcii (Bednatik 2001
5.23,24):
1. Pri ohrozeni reagujeme zjednoduSenym ,,inStinktivnym” spdsobom a nasa reakcia
moze byt panicky tutek, ,,hodenie sa o zem”, alebo neCakany zurivy ttok alebo jeho
jemnejSie prejavy vymenované v tabulke. Podstatou tychto prejavov je, ze koname

impulzivne, nekontrolovane a ¢asto nevedome.
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2. Dal§im z faktorov je modelové uéenie — ked” vidime u svojich rodi¢ov, pribuznych,
ucitel'ov, medidlnych modelov (hercov, politikov...), skratka délezitych druhych, akym
sposobom rieSia konflikty. Tym, ze st pre nas vyznamni ako l'udia, preberdme

nekriticky ich modely spravania nezavisle od toho, ¢i s konstruktivne alebo nie.

3. Ucenie sa zo socialnej skusenosti — velka Cast’ postojov voci konfliktom sa vytvori
vlastnymi zazitkami v konfliktoch. Vznika sktisenost'ou na vlastnej kozi. Tento model
Cyklus konfliktu vysvetl'uje priebeh tvorby postoj ku konfliktom vzniknutych z vlastnej

skusenosti.

4. Zruénosti pri rieSeni konfliktov — je d’alsi faktor, ktory nam dodava sebavedomie, ako
sa zachovat, ked” sa do konfliktnej situacie dostaneme, ako vieme so zatazovymi
situdciami ,,naradbat™, ako ich vieme ovplyvnit, aby sme boli spokojni. Ak tieto
zruénosti nemame, tak sa bojime, ¢o urobime. Ak sa bojime, nas postoj ku konfliktom
iste nebude pozitivny. Uéenim sa zruCnosti prostrednictvom tréningu — tak, ako sa
uc¢ime Soférovat, malovat’, §it’, Citat’ alebo pisat, mozeme sa ucit’ rieSit konflikty
a zmenit’ svoj postoj k nim. Existuje vel'a roznorodych zru¢nosti aj vedomosti, ktoré
nam moéZu pomoct efektivne sa spravat’ v konfliktoch. Prostrednictvom zéazitkového
ucenia, v neohrozujiicom prostredi tréningu, sa mézeme naucit’ zrucnosti ich skasanim
v simulovanych situdcidch, s ktorymi sa mézZeme stretnit, alebo sme ich uZ aj na sebe
zazili v realite. Takto, podobne ako v autoSkole, si za podpory ucitel'a nacvi¢ujeme

zrucnosti a ,,pravidla premavky”, bez rizika, ze by sme niekomu mohli ublizit. Neskor

ich mdézZeme aplikovat’ v redlnych situaciach bezného Zivota.

Podla Bednatika su dva zakladné modely spravania ¢loveka v ohrozeni, ktoré v nas
zotrvali od praveku az do dnes a to su utek a utok. Tieto reakcie su v nas hlboko
zakorenen¢ z dob, ked kazdd naSa volba spravania ovplyviiovala, ¢i ohrozenie
prezijeme alebo nie. Vo svojej vyhrotenej podobe sa ttek prejavuje panickym utekom
Z miesta alebo uplnym stuhnutim celého ¢loveka (ako ked’ vidite, Ze vam na hlavu pada
kvetina¢ a vy na neho len hl'adite a nie ste schopni sa pohnit’ z miesta, aby ste sa mu

uhli). Utok sa vo svojej vyhrotenej podobe mdze prejavit zarivym, neadekvatnym
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napadnutim druhej osoby, amokom, po ktorom niekedy byva aj vypadok pamiti
a Clovek nechape, ako tak mohol konat. O takychto extrémnych prejavoch uteku
a utoku nebudeme hovorit, ale ich miernejSie a beznejSie prejavy sa v situaciach
ohrozenia mozu objavovat’ v takych podobach, ako st uvedené nizsie. (Bednatik 2001

5.22)

Pri uteku (Bednaiik 2001 s.23):

e Predstierame, Ze vSetko je v poriadku,
ze sa ni¢ nedeje, odideme

o Zalezitost zaml¢ime

e Placeme, ml¢ime, mame pocity viny

e Presved¢ime sami seba, Ze to, ¢o sme
cheeli, nie je az také dolezité (hrdme
sa na ,,mudrejsi ustapi”)

e Hnev smerujeme do seba

e Stazujeme sa na druhého, ohovarame ho

e Smejeme sa, akoby sa ni€ nestalo

e Zartujeme, obratime cely konflikt na vtip

e Ustupime a tvrdime, zZe je to v poriadku

(aj ked’ nie je)

Pri Gtoku (Bednatik 2001 s.23):

e Udrieme druhého, ublizime mu tam, kde ma slabé miesta
e Verejne ho poniZime
e Vyhrdzame sa mu, vydierame ho
e Zavolame si posilu, aby sme podporili
dolezitost toho, o ¢o bojujeme
e Hnev smerujeme bez zabran na druhého
e Nahlas mu vynadame, aby vSetci poculi, kto je v prave
e Kri¢ime, akoby sa iSiel svet zrutit’

e Berieme vSetko smrtel'ne vazne
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e Neustupime za ziadnych okolnosti,

pritvrdzujeme, eSte aj ked’ druha strana ustupuje

3.1. Fyzicka odliSnost’

Svobodova uvadza, ze fyzicka odlisnost,, je odlisnost’ , ktora zaujme na prvy pohlad
rovnako Skoldka i kolegu v praci. Fyzicka odlisnost moze byt akakol'vek - telesna
vada, farba pleti, vada reci, ale i spdsob obliekania, ¢i ddke neobvyklé chovanie .
Najviac ohrozeni s osameli 'udia. Taktiez l'ahkou koristou sa stava ¢lovek, ktory nemé
pevné zazemie, rodinu ¢i priatelov. Pozornost’ urcite uputa jedind Zena v muzskom
kolektive alebo naopak muz v kolektive zenskom. Podobne je to s vekom. Obet'ami sa

stavaju aj prislusnici mensin, cudzinci, homosexuali alebo chori I'udia. (Svobodova

2008, s. 56-57)

3.2. Psychicka odliSnost’

V mobbingu podl'a Svobodovej na rozdiel od S$ikany neplati, Ze obet'ou sa stavaji
len slabsi jedinci. Neplati ani to , Zze obetou sa stane len lenivy, neschopny ¢i
problémovy pracovnik. Velmi doéleziti Glohu zohrdva odolnost proti zatazi, ktora
vlastne predurcuje, nakol'ko sa obet’ stane obet'ou. Jedinci introvertni, oslabeni, labilni,
poddajni, nepriebojni, pasivni, tzkostni ¢i citlivi maju vacsie problémy celit’ mobbingu,
lebo ich krehka nervova sustava psychickému natlaku nevydrzi vzdorovat tak dlho
a dochadza u nich k nervovému zriteniu, ¢i k psychickym poruchdm. Obetami sa
stavaju l'udia naivni a dovercivi, ktori si nedokdzu predstavit, ze by niekto mohol byt
tak zly.

Obetou sa stava i jedinec, ktory nema dostatok sebadovery. Clovek, ktory si neveri ,
posobi zastrasene, nervozne a nizke sebavedomie z neho len kuka, vlastne mobbera
nevedomky pritahuje. Obetami sa tiez stavaji l'udia, ktori ¢asto pochybuju alebo sa
nechaju vyprovokovat. AvSak mobbing sa nevyhyba ani ludom svedomitym
so sklonmi seba obvinovania, ktori su obetavi, pomahaja druhym, zle znaSaju

nedorozumenia, netaktnost’ ¢i krivdy a snaZia sa ich napravovat. Su citlivi na kritiku
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druhych, obzvlast ak nie je pravdiva, a prave to dokaze mobber vyuzit. Dostane
¢loveka presne tam , kde ho chce mat’. Spolu tak tvoria "idealny par" - mobber u seba
akukol'vek vinu popiera a hl'ada na koho ju zvalit’, obet’ ma zase tendenciu sa obvinovat’
a zodpovednost za vzniknuti situdciu  preberat’ na seba (napr. Ze mobbera
vyprovokoval). Velku skupinu obeti tvoria tzv. I'ahko vydieratelni jedinci. Tito l'udia
su na svojej praci existen¢ne zavisli - pracuju v oblasti s nizkou zamestnanost’ou alebo
za menej vyhodnych podmienok ako ostatni zamestnanci (napr. pracovnd zmluva

na dobu urcitd, Zena samozivitel’ka a pod.). (Svobodova 2008, s. 57)

Svobodova dalej uvadza, ze medzi obetami najdeme i jedincov uspesSnych,
aktivnych, priebojnych, iniciativnych, ctiziadostivych ¢i sebavedomych . Rovnako sa
tercom mobbingu stavaju l'udia pracoviti, precizni, poctivi, vytrvali alebo zodpovedni.
Preco l'udia so zdravou sebaddverou zazivaji mobbing? V tomto pripade je obet’
vnimana ako ohrozenie, pretoze narusSuje zabehnuty rytmus na pracovisku ¢i pomalé
pracovné tempo alebo proste musi byt odstranena, aby uvolnila miesto na vyslni
mobberovi. Inokedy je pre mobbera obet nastrojom k ziskaniu toho ¢o sam nema.
Vysava z nej energiu a zivotnu silu, privlastiiuje si jej kvality, myslienky ¢i napady.
Obetou sa tiezZ mdze stat’ osoba skor obl'ibena, ktorej ostatni zavidia povysenie, alebo
¢lovek ktory sedi na mieste, na ktoré si narokuje kolega-mobber.

Plati, Ze l'udia, ktori maji vztah, pevné zdzemie a iné kolektivy, v ktorych mézu
svoju situdciu prebrat, sa daji rychlejSie dohromady ako l'udia osameli. Rovnako tak
extroverti a asertivni jedinci maju omnoho vicsiu nadej prekonat’ konflikty bez vacSich
nasledkov. Nenechaji sa tak rychlo zdeptat’ alebo st schopni reagovat’ podobnymi

zbranami. (Svobodova 2008, s. 58)

3.3. Novy pracovnik

Specialnou kategoriou st podl'a Svobodovej zamestnanci novi. Ti si sami 0 sebe
v ohrozeni. Prichadzaji do zohratého kolektivu, ktory v nich vidi nebezpecenstvo
zmeny zavedenych istot. A pokial’ sa najviac odliSuje od priemeru alebo ostatnych
prevysuje svojim vzdelanim, inteligenciou ¢i znalostami, pravdepodobnost’, Ze sa stant

obet'ou sa podstatne zvySuje. Dovod ale nemusi vzdy byt v novom zamestnancovi,
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niekedy len novy pracovnik nepadne mobberovi do oka alebo mu pripomene urciti
0sobu z minulosti. A potom sa rozohra mobberova vysoka hra - hl'adaju sa dovody,
preco tento pracovnik nemoéze ostat’ v zamestnani. Novy pracovnik je vnimany ako
votrelec a spolupracovnici k nemu zachovavaju ur€ity odstup. Pokial’ sa tento odstup
do urcitej doby nezmeni, tak doty¢ny ¢lovek sa dostdva do ulohy "ve¢ného novacika"

a je odsudeny k zatrateniu. (Svobodova 2008, s. 59)

3.4. Obetny baranok

,,Niekedy je situacia na pracovisku vel'mi napéita, pracuje sa pod velkym tlakom
a napdtie je tak netinosné, ze sa hl'adaji sposoby, ako ho redukovat’. Jednym z moznych
a bohuzial’ i Castych rieSeni je rola obetného baranka. Najmenej obl'ibeny jednotlivec je
tak vyCleneny a zval'uji na neho akékol'vek netspechy. Inokedy je pric¢inou frustracia,
pocit, ze sa nieco nedari, a preto je nutné najst’ nejakého vinnika. Obetami mobbingu
byvaja jedinci introvertni rovnako ako extrovertni, pasivni ¢i aktivni, submisivni i ako
dominantni. MdZe to byt’ ktokol'vek z nas ! Mobber nerobi ziadné rozdiely - na kazdom

si nieco najde."” (Svobodova 2008, s. 60)

3.5 Odolnost’ proti mobbingu

Odolnost’ obeti podla Svobodovej hra hlavna tlohu pri mobbingu. Vlastnost
osobnosti uruje do akej miery sa je jedinec schopny branit, vzdorovat' a v naroc¢nej
situacii vydrzat. Zavisi na sebadovere a sebavedomi obete a tieZ na schopnosti riesit’
problémy a zvladat’ stres. Vel'mi Uzko stvisi s rodinnym a finanénym zazemim.
Existencna zavislost’ na danej praci je jednym zo zdrojov mobbingu. (Svobodova
2008, s. 60)

Odolnost’ nie je nekonecna - vplyvom dlhotrvajiiceho psychického teroru dochadza

k zmenam.

27



4. FAZY

Mobbing je znacne dynamickym a dlhotrvajucim procesom. VSeobecny model
priebehu mobbingu, ktory bol zostaveny psycholégmi prace na zdklade vyhodnotenia
mnozstva pripadov, ju delia na Styri vyvojové faze (Kratz 2005,s. 22,23):

1. faza konflikt,
2. faza systematicky a psychicky teror
3. faza zverejnenie

4. faza vylucenie

Ktoré¢ mozeme este podla Fehlava doplnit’ o fazu stupiiovania, ktora patri za fazu

psychického teroru, ktora sa vyznacuje uvedomenia sa obeti, ze sa stdva mobbovanou.
(Fehlau 2003,s. 27,28):

Doktor Harald Ege prisposobil model faz tak, aby odpovedal priebehu mobbingu
v Talianskych firmach . Pred samotnym mobbing pridal pred fazu, ktora predstavuje
typicku situaciu pre Taliansko, kde je spolo¢nost’ konfliktnd. Aj napriek tomu, Ze tato
situacia je zivnou pddou pre mobbig, nemdézeme ho zan povazovat. Talianske delenie

podl'a Ege (Ege 2011):

1. faza - miereny konflikt

2. faza - zaCiatok mobbingu

3.faza - psychosomatické priznaky

4. faza chyby a zneuZivanie zo strany vedenia
5. faza - vazne ohrozenie zdravia obeti

6. faza - vylucenie zo sveta prace

V zévislosti od posobenia roznych faktoroch akou je charekteristika obeti, firemna
kultara a podobne. Jednotlivé pripady mobbingu sa mézu roznit” a nemusia tak prejst’
vSetkymi fazami. Zalezi na tom, kedy do6jde k ukonceniu konfliktu. ( Kratz 2005,s. 22-
23.)
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4.1 Konflikt

Kratz uvadza, ze mobbingovy proces zacina konfliktom, ktory je v pracovnom
zivote nevyhnutelny. V pripade jeho vyrieSenia byva Casto potenciondlnym zdrojom
pozitivnych zmien. Podla Kratza sa konflikty objavuju tam, kde vznikne napéta
situdcia, v ktorej sa dve na sebe zavisle strany dorazne pokusaju jednat navzdjom

nezlucitel'nymi spdsobmi a uvedomuju si, ze su protivnici. (Kratz 2005. s.22,23.)

Podl'a Bednatika si vaznost rieSenia konfliktov uvedomujeme, az ked’ sa stretneme
s ich najvypuklejSou formou — nasilim. Etnicky a rasovo motivované nasilné ¢iny
v nasej republike, v Cesku, ale aj inde vo svete, ktoré sa konéia smrtou alebo tazkym
ublizenim obeti. Vojny spojené s etnickymi cistkami a néboZenskou nenavistou
napliiiaji prvé stranky novin a spravodajskych relacii. Vrazdy, domace nasilie na detoch
a na zenach. Sikanovanie v $kolach a vzajomné ublizovanie deti na uliciach st len
koncom retazca, ku ktorému by casto nemuselo dojst’, ak by l'udia od mali¢ka boli
vedeni k vzajomnému reSpektu a k zru€nostiam nielen pri presadzovani svojich
zdujmov, ale aj pri hl'adani nenasilnych ciest rieSenia konfliktov. V Skole nas ucia
pocitat, pisat, ¢itat, rozumiet dejinam, fyzike, chémii, bioldgii, to ako funguje
spolo¢nost’ a svet — skratka to, s ¢im sa denno-denne stretdvame.

Napriek tomu, ze konflikty si pre nas zdrojom mnohych réznorodych, najmé
negativnych pocitov, a s pre nas tym, okolo ¢oho sa Casto toc¢i nas svet, v Skole nas
nikto neu¢i socidlne ani komunika¢né zru¢nosti, ktoré¢ by boli napomocné
neagresivnemu zvladaniu konfliktov. Nie je to vSak Uplna pravda. Predsa len sa v Skole
aj mimo nej niec¢o o konfliktoch naué¢ime — vidime mnohé vzory spravania priamo okolo
seba. Vidime silnych a mocnych, ako silou presadzuji svoj nazor, vidime a paméatame si
svojich rodicov, ako nam nieCo zakazovali alebo naopak vychadzali v ustrety. Nasa
kultara preferuje ,,silni ruku”, razne a autoritativne osobnosti. Vazime si, obdivujeme
a podporujeme takychto I'udi, ale len dovtedy, kym svoju silni ruku a autoritativne
rozhodnutia nepouZiju proti nam.

To, ako sa k sebe navzajom spravame v konfliktnej situacii, je jedna
z najdolezitejSich veci, na zaklade ktorej si o druhych vytvarame obraz a mienku. Ak
nas nikto nenaucil s konfliktom efektivne narabat’, ak nas nikto nenaucil zru¢nostiam,

ktoré pomadhaju efektivnejSie prekonat’ bariéry, ktoré v konfliktoch medzi l'ud’'mi
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vznikaju, pouzivame len to, ¢o sme videli u druhych. A ked’Ze ani tych druhych nikto
neucil riesit’ konflikty, ich sposob spravania nemusel byt vzdy prave ten najvhodne;jsi

pre rieSenie konfliktu, problému alebo vzt'ahu, v ktorom boli.( Bednatik 2001 s.9)

Zakladne principy konfliktov podl'a Bednatika (Bednaiik 2001 s.20,21):

1. Konflikt medzi 'udmi je nevyhnutny a prirodzeny. Konflikty su prirodzenou
sucast'ou nasho Zivota a je normalne, Ze sa s nimi v beznom kontakte s ostatnymi 'ud'mi
stretavame. Ked'Ze, kazdy ¢lovek ma v rozlicnych ¢asoch odlisné potreby vychadzajtce
z jeho osobnosti a situdcie, v ktorej sa nachadza, je nevyhnutné, Ze v priebehu svojho
Zivota (je to vicSinou dennodenne) narazi na in¢ho ¢loveka alebo I'udi, ktori maja iné

potreby a zaujmy, ktoré st s jeho zdujmami v konflikte.

2. Konflikt mdéze mat pre zOcCastnené strany konStruktivny (pozitivny) alebo
destruktivny (negativny) priebeh. Konflikt zaujmov a potrieb stran prerastie do diskusie,
ktorda moéze mat’ konstruktivny priebeh — strany vyjednavaju a hl'adaju rieSenia, alebo
destruktivny priebeh — strany sa obvinuju, utoc¢ia na seba, pouzivaju nasilie, odmietaji

hl'adat’ rieSenia.

3. Faktory ovplyviiujuce priebeh konfliktu su:

e Povahové vlastnosti zucastnenych stran a ich hodnotové systémy, ich
predchéadzajtci vzt'ah (intimny, neosobny, dlhodoby, kratkodoby).

e Typ problému, o ktory ide.

e Socidlne prostredie, v ktorom konflikt prebieha (v kréme, na urade, v hoteli...).

e Pritomnost’ zainteresovanych divakov — ¢i aktérov konfliktu niekto vidi, ako sa
spravajt, hodnotia ich.

e Osobna4 stratégia oboch stran — €i st skor Ustupcivi alebo agresivni.

e Ddsledky rieSenia — ldkava odmena alebo obavany trest.

e Strach z rizika — otazky dovery voci druhému, strach zo zlyhania a prehry.

e Komunikacia medzi oboma stranami — ¢i existuje a aka je jej forma.
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4. Konflikt plni vo vztahu vela pozitivnych funkcii. Napr. je zdrojom zmien, zabranuje
stagndcii, stimuluje zaujem, podnecuje rieSenie problémov, overuje a prehodnocuje

vztahy, upravuje socialny systém, uvoliiuje napitie, atd’.

5. Konflikt nie je sut'az kto z koho.

Nasa kultura ma tendenciu vnimat’ konflikty ako sutaz. Iba malé percento konfliktov
je skuto¢nym sutazenim, kde musi byt porazeny a vitaz. Vacsina ostatnych konfliktov
sa moOze uspesne vyrieSit maximalnym spolo¢nym ziskom pre zucastnené strany a da sa

k tomu dopracovat’ spolupracou a h'adanim spolo¢nych rieseni.

6. Konflikt ma realistické, objektivne prvky — obsah, a ma aj subjektivne prvky
a emocie, ktoré zucastnené strany prezivajui. Strach, frustracia, agresivita a intenzivne
prezivanie posiliiuju subjektivnu zlozku konfliktu a komplikuja vyriesSenie realistického,
objektivneho obsahu konfliktu. Nasim cielom je naucit’ sa zrucnosti, ako narabat’
s emodciami v konflikte a tak pomdct’ pri rieSeni sporu stranam, aby sa vedeli venovat’ aj

obsahovej stranke konfliktu.

7. Cim s vztahy medzi konfliktnymi stranami uZSie, tym sa moze stat’ konflikt
intenzivnej§im. Blizky vztah posiliiuje emociondlnu zlozku konfliktu, a tym stazuje
jeho racionalne rieSenie. Pri rieSeni konfliktu stran s blizkym a dlhodobym vzt'ahom sa
nevyhnutne musime zaoberat' aj emocionalnou a vztahovou strankou konfliktu,

¢o pri kratkodobom, povrchnom alebo obchodnom vzt'ahu nie je asto vobec potrebné.

8. Nepritomnost' otvoreného konfliktu nie je dobrym ukazovatel'om sily a stability
vztahu. V dobrom vztahu sa objavuji konflikty a dobrym ukazovatelom vztahu je,

ak strany vedia, ako ich riesit.

9. Konflikt rieSeny silou alebo autoritativne z pozicie moci, ktord nereSpektuje zaujmy
druhej strany, preziva nad’alej v zmenenych formach konfliktu, alebo sa obnovi, ked’
sila prestane pdsobit’. Konflikty rieSené z pozicie sily podstatu konfliktu nevyriesia. Len
ukoncia konflikt v prospech jednej strany. Tym padom konflikt pokracuje a potlacena

strana ¢aka na prileZitost, ked’ sa pomer sil zmeni, aby mohla dosiahnut’ to, po ¢om
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tuzila. Zaroven sa zvysuje pravdepodobnost’, ze pouzije rovnaké silové prostriedky proti

strane, ktora ju predtym premohla.

10. V zaujme vyrieSenia konfliktu ,,s maximalnym spolo¢nym ziskom” obe strany
musia verit, ze druha strana sleduje zaujem oboch alebo aspon to, Ze nechce branit
uspokojeniu jej zaujmov. Kooperativne rieSenie konfliktu vyzaduje vzajomna doveru,

sebavedomie a také spravanie stran, ktoré doveru podporuju.

11. Smer vyvoja konfliktu — pozitivny alebo negativny — neovplyviuju len vonkajsie
okolnosti, ale samotni Gc¢astnici. Aj jedna zo stran moze ovplyvnit smer jeho vyvoja.
Dalsia z veci, ktora pomaha v efektivnom postoji pri rieSeni konfliktov je vedomie, Ze
mozem ovplyvnit’ smer vyvoja konfliktu, a tym preberat’ zodpovednost’ za to, ako sa
konflikt riesi. Casto prave neochota prebrat’ ¢ast’ zodpovednosti za pozitivne rieSenie

konfliktu zabranuje jeho rieseniu.

Podl’a J. Spurného st naj¢astejSimi konfliktami (Spurny 1996,s.42):

- neschopnost’ alebo neochota riesit’ svoje vntutorné konflikty inym spésobom

- potreba prezentacie vlastnej moci, ktorej ciel'om je ubliZit,, zastrasit,, pomstit’ sa
- snaha dosiahnut’ svojho ciel’a beh ohl'adu na zvolené prostriedky a dosledky

- snaha ziskat’ vyhody alebo zisk

- presvedcenie , viera jedinca, plnenie noriem v skupine

- obrana vlastnych prav, potreby zadujmu

- osvedcenie si tejto metddy z minulosti

- strach, uzkost’

- potreba rieSit momentéalnu ¢i dlhodobu psychickt zataz

- dusevna porucha alebo porucha v spravani

Kratz uvadza, Ze pri rieSeni konfliktnej situacie je ddlezité¢ vzajomny vzt'ah oboch

stran sporU, teda ako spolu jednotlivé strany konfliktu mimo momentalnu nezhodu
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vychadzaju, akti maji kultaru rieSenia sporov a ako st ochotny ju dodrziavat. (Kratz
2005. 5.25.)
,Pokial’ sa konflikt nevyriesi, prevahu ziska ten silnejSi a nebezpeCnejsi v ramci

mobbingu, respektive prechodu do jeho druhej faze vyrazne zosilnie. "(Betio 2003,s. 45)

4.2 Systematicky psychicky teror

.,V tejto faze uz nie je dolezita priCina sporu a kazdy drobny konflikt sa meni
na systematicky, cieleny psychoteror, v ramci ktorého je jedinec vystaveny nepretrzitym
utokom mobbera. Fyzickd izolacia, sposobena mobberom vytvara akési neviditeIné
steny , ktorymi je obet’ odrezana od svojho okolia maji za nasledok aj socidlnu izolaciu,

ktora d’al$im utokom nahrava." (Kratz 2005,s. 27)

Kratz zastava ndzor, ze pod vplyvom neustaleho tlaku, ktorému je obet’ vystavena, sa
zhorSuje jej psychicky a fyzicky stav, je citlivejSie na rézne podnety, horSie zvlada
prejavy emocii, je popudliva, stale viacej pocituje strach a stale viacej veci je pre fiu
zdrojom stresu. Sebaddvera obeti klesd a objavuje sa u nej psychické poruchy.
Zneistena obet’ sa dava do defenzivneho postoja, uzaviera sa do seba a tlak, ktory je
na fiu vyvinuty sa vyhyba nepritomnost’ou.

(Kratz 2005,s. 27,28)

Ako uz bolo spomenut¢ mobber vznika schopnostou manipuldcie a pretvarky,
jednotlivé atoky robi potajomky a okolie obete ich vnima ako nahodu. V désledku toho
sa okolo obeti mnoZia negativne javy bez toho, aby bol naruseny dojem normalnych
pracovnych vztahov. A ako zdroj problému je oznaCovana obet’ a jej odborna Ci

socidlna nekompetentnost’ spolu s jej osobnymi problémami. (Slaménik 2001,s. 184)

Podl'a Kallawassa sa v tomto bode k mobbovaniu pridavaju zatial nezucastnené
osoby. Systematicky zneistovana a stale viac izolovana obet’ zaujima obranny postoj,
stracajuci odborny aj I'udsky reSpekt a okolie v nej vidi outsidera.(Kallawass 2007,
s. 19)
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4.3 Zverejnenie

Psychické nasilie podla Kratza doprevadzaju nasledky, ktoré stresovanu obet’
ochromia a ta uz nie je schopna podavat’ taky pracovny vykon ako pred vypuknutim
tohto nic¢ivého procesu. Taktiez mobber sa uz nevenuje svojej praci naplno, pretoze
zna¢nu Cast’ svojho usilia venuje mobbovaniu obeti. Izolovanost’ obeti, jej prehl'adanie
a nereSpektovanie okolim a mobbera vedu k tomu, Ze vedenie vezme danu situaciu na

pracovisku na vedomie .(Kratz 2005,5.32)

,Utoky proti obeti sa stile stupiiuji, obet’ si ich uz plne uvedomuje, Z¢ nejde
o nahody a mobbing sa stdva zjavnym aj pre jej okolie, ktoré sa Casto k mobberovi
priddva. Obet’ sa pod tlakom dopusti chyb, ktoré okolie utvrdzuje v tom, Ze

problémovym jedincom je prave tato osoba. "(Svobodova 2008,s. 42)

Kratz uvadza, ze v praxi vedenie obeti navrhne prelozenie do iného oddelenia
s vysvetlenim, Ze by to bolo asi tak najlepsie. Ci uz ide skutoéne o pomoc alebo hrozbu,

nie je problém vyrieSeny, lebo mobber zostava stale nepotrestany. (Kratz 2005,s 32)

4.4 Oficialne vylucenie

Za hlavného aktéra nepriatel'skej a nepriaznivej atmosféry je podla Kratza
na pracovisku povazovanad obet’ ako taka, pokial’ je mozné, obvykle je obet’ najskor
preradend na iné oddelenie. Nie vzdy sa vSak problém déa takto vyrieSit a vtedy
nastupuje poslednad faza mobbingu, ktord ma za tlohu donutit’ obet’ aby sama podala
vypoved, lebo nie je mozné zamestnanca vyhodit’ na zaklade toho , Ze sa stal obet'ou
mobbingu, v podstate sa stava eSte viac mobbovani, pretoZe sa k mobberovi pridava aj

vedenie firmy, ktora ma este vacsie moznosti . (Kratz 2005,5.33)
Z toho vyplyva, ze ked’ vedenie nestihne problém riesit’ v¢as, tak sa samo stava

zvrchovanym mobberom, ktory dramaticky zvysi negativny tlak na obet, aby sa mohli

zbavit' zamestnanca .Vedenie si od zbavenia zamestnanca sl'ubuje opdtovny névrat
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k vykonnosti a pojima ho ako najrychlejsie rieSenie. V skutocnosti problém iba docasne

odsunuli a d’alSou obet'ou sa moze stat’ aj ndhrada za byvalého zamestnanca .

Ako sme spomenuli, podla Svobodovej patria novi zamestnanci medzi
najrizikovejsiu skupinu obeti, pretoze prichadzaji do zohratého kolektivu, ktory v nich
vidi nebezpeCenstvo zmeny zavedenych istot. A pokial’ sa najviac odliSuje od priemeru
alebo ostatnych prevySuje svojim vzdelanim, inteligenciou ¢i znalostami,

pravdepodobnost’, Ze sa stani obet’ou sa podstatne zvySuje. (Svobodova 2008 s. 59)

Hirigoyen uvadza, ze jedinec, ktory sa stal obetou psychického tyrania sa musi
vyrovnat' s neprijemnym spomienkami, ktoré sa premietaju do redlneho Zivota
v pritomnosti. Reakciou na prezité trauma je rada psychickych problémoch a ochoreni
ako je napriklad chronicka tinava, nespavost’, bolesti hlavy, sexualne problémy a d’alSie.
U obeti sa objavuje aj nekontrolovatelna agresivita ako pozostatok z doby, ked’ bola

bezbranna. (Hirigoyen 2002 5.181,182)
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5. KATEGORIE A STRATEGIE MOBBINGU

5.1 Kategorie

Mobbingové aktivity podl'a H. Leymana delime do piatich kategorii, podl'a toho ako
pOsobia na obet’ (Novak 1996 s.73):

1. Bez moznosti vyjadrenia , obhdjenia sa - obet’ na pracovisku nema moznost’ sa
vyjadrit’ ku kritike na jej osobu alebo pracu v pripade obhajoby sa za¢nu verbalne utoky

na jej osobou.

2. Véazné poskodenie socialnych vzt'ahov na pracovisku - kolegovia odmietaju s obet'ou
komunikovat’ dokonca je im komunikdcia Casto krat zakdzana obet je izolovana
od ostatnych v oddelenej miestnosti a vylucenia s kolektivnych mimovol'nych aktivit

vo firme.

3. Znevazovanie povesti, ucty a vaznosti - obet’ je témou Castych diskusii, v ktorych je
znevazovana , problémy su Casto krat zveliCované alebo nemaju redlne opodstatnenie.

Obeti sa Casto vysmievaju napriklad parodickym napodobniovanim.

4. Znehodnotenie kvality pracovného zivota - obeti nie je pridelovana Ziadna praca,
alebo nema dostato¢ne zadefinovany pracovnu tlohu, aby sa obet’ nemohla dopracovat’
kvalitne uspokojivému pracovnému vysledku. M6Ze nastat’ aj opacna situdcia kde obet’
zahltia kvantom prace, pricom nie je vynimkou, Ze zadanie prace je uplne zbytocné

a nema ziadne vyuzitie.

5. Utok na zdravie obeti - obeti s pridelené najrizikovejsie pracovné ulohy alebo

ulohy, ktoré poSkodzuju zdravie.
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5.2 Stratégie

Agresor je vel'mi vynaliezavy a k niCeniu obeti pouziva viacero stratégii a metdd
(Hubertova 1995 s36,37):
1. Ohovéranie - pohlad okolia na obet je ovplyvneny agresorovymi nardzkami,
zakernym Suskanim, zlomyse'nym osoCovanim, zveliCcovanim a zovSeobecniovanie
jednotlivych pripadov. Pri ohovarani si pomaha zaml¢ovanim délezitych skutoc¢nosti

a vytahovanim z kontextov.

2. Izolacia obeti - vy€lenenie z kolektivu moze byt priestorové aj socidlne. Priestorova
izolacia spociva najmé v prelozeni na nejako odl'ahlé miesto napr. do archivu. Socialna
izolacia spociva v tom, ze osoba je svojim okolim prehliadand, nedostava priestor
k wvyjadreniu svojho nazoru, spolupracovnici s fiou odmietaji spolupracovat’, je

vylic¢ena zo spolocenskych Casti pracovného dia, st pred fiou zatajované informacie.

3. Sabotovanie prace - je Cinnost, pri ktorej agresor aktivne a priamo zasahuje
do pracovného vykonu obete. Obeti, moZe napriklad schovavat dolezit¢ dokumenty

alebo si privlastni je pracu a prezentuje ju za svoju.

4. Znevazovanie vykonu a schopnosti obete - sebavedomie obete je znizované neustalou
kritikou a vyc¢itkami, spochybfiovanim jej rozhodnuti poukazovanim na jej nedostatky
s ciel'om spochybnit’ jej odbornt spdsobilost’, zveliCovanim a pretriasanim inak beznych

pripadov. Obeti je pridel'ovana podradnejSia praca.

5. PoSkodzovanie stkromia a osobnosti - v tomto pripade musi obet’ Celit’ vtipom
na svoju postavu, hlas , chddzu, oblecenie a d’alsie, kde dokonca aj handicap sa stava
tercom posmechu a napodobniovania. osobné predmety obeti st poskodzované
a kradnutg, s zverejnené jej doverné informécie a jej sikromny Zivot je ¢asto obsahom

diskusie.
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6. Poskodzovanie zdravia - zastrasit a znekludnit' obet' sa agresor snazi taktiez
pomocou vyhrozovania telesnym nasilim, skrytym sposobovanim telesnych zraneni ci

nutenim obeti vykonavat’ zdravie Skodlivé prace.

Svobodova uvadza, Ze mobberovu komunikaciu moézeme definovat podla

nasledujucich znakov ( Svobodova 2008,s.70-72):

- nesulad verbalnej a neverbalnej komunikacie

- ml¢anie

- mihava komunikécia, v naznakoch, v hadankéch, dvojzmyselna
-vyhybanie sa priamym odpovediam

- snaha zmiest’ obet’

- zvlastna forma

Agresor podl'a Hirigoyen sa vyhyba rozhovoru s obet'ou a odmieta, ze by medzi nimi
existoval nejaky konflikt. Tymto jednanim obeti zabraiuje jednak pochopit’ priciny
predchadzajiicej udalosti a hlavne na ne adekvatne reagovat. Pokial s obetou
komunikuje, ststred’'uje sa hlavne na formu podanie a nie na obsah informacii, ktoré
chce posunut. Agresorova mimika a gesta zostavaji aj pri vypitych situaciach
nemenné, agresorov hlas je taktieZ stdle monotonny, bez akéhokol'vek citového
zafarbenia. Svoju obet’ sa snazi zneistit’ vyuzivanim paradoxu, teda z rozporu medzi
tym, ¢o povedal a neverbalnymi prejavmi, ktoré slova dopresadzala. Skryty vyznam
agresor popiera a obet ma pochybnosti o tom, ¢o jej bolo vlastne poddané.
Pre perverznii komunikiciu je typické nepresne vyjadrovanie, zdmerne mlZenie,

nekonkretizované narazky, pohfdanie a vysmech. (Hirigoyen 2002,s.105)
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6. DOSLEDKY MOBBINGU

6.1 Dosledky pre jedinca

Svobodova uvadza, ze dosledky mobbingu a jeho jednotlivych foriem predstavujua
cely subor psychickych a nadvizujucich problémov, toto zatazenie obeti ma vplyv aj
na jeho vztahy mimo prace, na jeho osobny partnersky a rodinny Zivot. (Svobodova

2008,s. 82)

Stres, ktory je dosledkom mobbingu podl'a Hirigoyena udrzuje v organizmu obeti
v stavu pohotovosti, v ktorom produkuje hormonalne latky, tlmi imunitny systém
a modifikuje neurotransmitery tak, aby bol schopny sa prisposobit’ stresovej situdcii.
Na dlhodobé vystavenie stresu, ktorym mobbing urcite je, organizmus reaguje
udrzovanim zvysenej hladiny adaptacného hormoénu. Tato zvySena hladina ma
za nasledok rozne poruchy, ktoré sa mézu zmenit’ na chronické onemocnenia. Odolnost’
obeti sa v priebehu mobbinu meni az do bodu, kedy sa obrana prelomi. Vo chvili, kedy
organizmus nie je schopny sa adaptovat’ na negativnu situaciu, nastava dekompenzacie.

(Hirigoyen 2002,s. 171)

Ako uz bolo spomenuté odolnost’ obeti hra hlavnt ulohu pri mobbingu. Vlastnost’
osobnosti uruje do akej miery sa je jedinec schopny branit, vzdorovat' a v naroc¢nej
situdcii vydrzat. Zavisi na sebadovere a sebavedomi obete a tieZ na schopnosti riesit’
problémy a zvladdat’ stres. Velmi tzko suvisi s rodinnym a finanénym zazemim.
Existen¢na zavislost' na danej praci je jednym zo zdrojov mobbingu. (Svobodova

2008, s. 60)

Psychické dosledky mobbingu podla Kratza (Kratz 2005,s. 35):

e Poruchy duSevnej rovnovdhy - neistota vediica k strate sebahodnotenia,
nesustredenosti, poruchy paméti, depresie.
e Vseobecné stavy uzkosti - rezignacia veduca k zufalstvu , obava zo straty

postavenia, myslienky na sebevrazdu, ¢i dokonca tspesnu sebevrazdu.
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e Prejavi zavislosti - zvySenie pite kavy, gamblerstvo, pozivanie liekov a alkoholu,

anorexiu a bulimiu.

Podl'a Hirigoyena za désledok posobenia mobbingu mdézeme povazovat aj
disociaciu osobnosti, ktora je obrannym mechanizmom proti strachu, bolesti
a bezmocnosti sposobenych traumatickou udalost'ou, ktort jedinec nie je schopny
zvladnut'. Za ucelom vytesnenia negativnej skusenosti je zasiahnutd integrita funkcii
ako je vedomie, pamét, identita a vnimanie okolia. Mobber neustale utoci na obet’,
pri¢om ju zbavuje moznosti sa proti takému neziadajucemu chovaniu u¢inné branit’.
Moze to zaist’ tak d’aleko, ze jediné mozné rieSenie, jak sa vymanit z uto¢nikovho

vplyvu, vidi obet’ v sebevrazde.(Hirigoyen 2002,s. 178)

Svobodova uvadza, ze Stresom poskodena psychika sa do vyraznej mieri
prejavuje aj na fyzioldgii obete. Vplyvom neustaleho napétia obet’ trpi bolestami
hlavy, chrbtice a krku, vznikaji dychacie problémy, je viacej ohrozena
kardiovaskularnymi ochoreniami, mo6zu sa objavit' aj traviace poruchy, poruchy
spanku , hormonalne, ¢i kozné nemoci a moze prist k posttraumatickej stresovej

poruche. (Svobodové 2008,s. 84 )

Bastecka definuje  posttraumatickt stresovii poruchu (PTSD) ako komplex
psychologickych symptémov vyvolanych zaZitkom mimoriadne traumatizujicej
udalosti. Obete nasilnych ¢inov, vojnovi veterani aj 'udia, ktori preZzili prirodné, ¢i iné
katastrofy, st zraniteI'ni posttraumatickou stresovou reakciou a moze sa u nich prejavit
psychicka porucha. Prejavuje sa predovSetkym opakovanym prezivanim traumatickej
udalosti v myslienkach, snoch a predstavach, aj ked’ st tieto spomienky na konkrétnu
hroznt udalost’ Ciasto¢ne narusené. Postihnuty sa vyhyba miestam a situdciam, ktoré su
nejako spojené s danou udalost'ou, alebo ju m6zu pripominat’. Je tizkostny, neprimerane
ostrazity, nedokaze sa sustredit’ a koncentrovat, zacina sa izolovat’ od okolia, mé sklon
k neprimeranym, ¢i uz panickym alebo agresivnym reakcidm. U ¢loveka, ktory prezil
extrémnu traumu, moze byt diagnostikovand PTSD, ak sa u neho vyskytuju urcité

symptomy z kazdej z troch skupin priznakov: znovuprezZivanie, vyhybavé spravanie
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a podrazdenost. Uvedené symptémy musia pretrvavat asponn 1 mesiac a musia
sposobovat’ zavazné problémy, alebo t'azkosti v osobnom ¢i pracovnom Zivote. PTSD je
porucha lieCitel'na. V lieCbe stoji na prvom miesto psychoterapia. (Bastecka 2003,
s. 145)

Mobbing ma vplyv aj na schopnost’ obete sa zaclenit’ spat’” do pracovného pomeru.
Ak je osoba schopna opit’ pracovat’, zavisi na tom, nakol’ko prezita skasenost’ zasiahla

psychiku a fyzick stranku obete (Svobodova 2008,s.83):

e Pokial’ je mobbing ukonceny na pociatku alebo mu obet’ odold, zaclenenie
do pracovného procesu a kolektivu prebieha bez problémov.

e Pre obet’ so znaénymi psychickymi a fyzickymi problémami je opatovné
zradenie do zamestnania naro¢né.

e  Obet s chronickymi problémami nie je schopna pracovat’ a navrat

do zamestnania je znemoZneny.

Podl'a Svobodovej skrytost mobbinu a jeho rafinovanost, ¢i dovercivost' obeti
Casto zabranuju tomu, aby bol mobbing v¢as ukonceny a obet’ nebola zasiahnut’ v takej
miere, Ze uzZ by sa nedokdzala zaclenit’. Obet’ si spravidla jeho pritomnost’ uvedomuje
az vtedy, kedy sa zacnu u nej prejavovat’ psychické a fyzické problémy. Vplyvom
neustdleho napitia je precitlivend, Uzkostna, ma problémy zo sustredenim a robi
zékladne chyby. To je sprevadzane psychosomaticky problémami ( belosti hlavy,
ekzémy, nespavost’). Pred mobberom sa snazi utiect,, ¢i uz absenciou pripadne 'ahkymi
drogami ako st alkohol a cigarety. Poklesu vykonnosti si v§ima vedenie a obet’ je
oznacena za problémovu. Jej stav sa zhorSuje, objavujl sa u nej chronické onemocnenia
a uz nie je schopna znova vykonavat’ pracu. Neuspech v pracovnom zivot sa nutne
musi premietnut’ aj v sitkromnom zivote. Okolie obete ¢asto netusi, ¢o stoji za zmenou
jej blizkeho, pretoze ten sa odmieta otvorit. Moze ale nastat’ situacia, ked sa obet’
nedokaze odputat’ od svojho problému a smeruje k nemu vsetku konverzaciu . To ma
za nasledok, ze nevnima problémy ostatnych, pretoze je zahladena moc do seba.

Pre oba pripady je spolocné neruSenie komunikacie a kontaktov s 'ud'mi, ako jednych
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zo zakladnych psychologickych potrieb, o moze viest k prehibeniu frustracie.

(Svobodova 2008,s.84)

6.2 Dosledky pre podnik a spolo¢nost’

Mobbing okrem obete ovplyviiuje aj samotnu firmu ( Svobodova 85-86):

e Obet - je nesustredena, prejavy nemoci brzdia je pracovné tempo, znizuje sa
vykon, dopusta sa vela chyb, obet’ sa Casto vyhyba stretnutiam s agresorom
absenciami.

e Mobbera - zna¢nu cast’ pracovnej doby venuje pripravam utoku a utokom
samotnym. Klesa jeho sustredenost’ na pracu a vykonnost, najviac jeho rozne
stratégie proti obeti (napriklad zadrzovanie informacii, ¢i nienie prace obete)
mozu priamo ovplyviiovat’ jeho kolegov.

e Kolega - pokial’ sa k mobberovi pridaju, ¢i uz priamo alebo nepriamo, nevenuju
sa naplno svojej praci, vedl’a toho nepriatel'ska atmosféra na pracovisku znizuje
ich vykon, v takto narusenom kolektivu klesa motivacia, znizuje sa kvalita
vykonanej prace a zhorSuje sa moralka

e Podnik - snazenim vykonu zamestnancov dochadza k poklesu vykonnosti firmy
a jej konkurencieschopnosti, naviac obet’ moéze Zalovat’ zamestnavatela, ktory je
zodpovedny za situaciu na pracovisku.

e Spolocnost’ - Casta absencia obete vedie k zvySeniu narokom na nemocenské
poistenie, obete moézu dat’ prednost’ odchodu do pred¢asného déchodku pred
opitovnym nastupom do prace, podnik prichadza o kvalitnych zamestnancoch,
znizuje sa jeho konkurencieschopnost' , pokial podnik zanikne, zvySi sa
nezamestnanost, ktora podpori vznik & prehibenie strachu zo straty prace ako

jedenej z pri¢in mobbingu.
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7. OCHRANA PROTI MOBBINGU

7.1 Prevencia

Podl'a Svobodovej typicky model pre obet mobbingu neexistuje, ale ako sme uz
uviedli v tretej kapitole, obet'ou sa stava jedinec, ktory sa niecim od ostatnych odlisuje,
bez toho aby zaviselo o aku odlisnost’ sa jedna. Splynutie s davom sice nezaruci, ze sa
nestane Clovek obet'ou psychoteroru, ale oslabenim rizikovych faktorov moézeme tato
pravdepodobnost’ znizit’.

Kazda pracovnd skupina si vytvara svoje vlastné socidlne klima, ktoré ich
charakterizuje. Ide o sthrn spolocenskych noriem, hodnoét a tradicii, ktoré by mali byt

v stilade s hodnotami a celami ich ¢lenov a smermi spolo¢nosti. (Svobodova 2008,s.88)

Odborny ¢lanok z pravda.sk uvadza, ze vedci z Univerzity Johanna Wolfganga
Goetheho priniesli do oblasti mobbingu novy pristup. Ich vyskum bol zamerany
na zistenie hlavnej pri¢iny vzniku Sikany na pracovisku. Zdoraziuji potrebu pojat’
problém multidimenziondlne, to znamend nehladat’ jeden hlavny ddovod, ale brat
v tivahu viacero okolnosti. Definovali tri zakladné priciny, konkrétne, osobnost’ obete
Sikany, hierarchia firmy a osobnost’ pachatela Sikany. Paradoxne meédid a mnoho
klinickych psychologov zastava ndzor, Ze prave osobnost’ obete je hlavnou pri¢inou
vzniku mobbingu. Je vSak dolezité si uvedomit’, Ze psychologovia prichddzaju do styku
S extrémnymi pripadmi, kedy skutocne modze byt osobnost’ Sikanovaného jedinca
doévodom vzniku, no nemo6Zeme to povazovat’ za pravidlo. Najva¢§im problémom tohto
vyskumu je teda otazka smeru medzi pri¢inou a nasledkom. Vyvolavaji uzkosti, labilitu
a depresie u obete, negativne reakcie pracovnej skupiny? Alebo naopak, je na vine zla
hierarchia v spolo¢nosti, ktorda umoziuje veducemu agresorovi V skupine nabadat’
ostatnych k mobbingu, a to vyvolava symptomy u Sikanovanej osoby? Bohuzial’, na tto
otazku vedci nedokazu jasne odpovedat. Malokto v otdzke mobbingu podéa objektivny
pohlad, ¢i obet, ¢i agresor budll vzdy presadzovat’ odlisné pohlady na situaciu. Asi nie

je natol’ko dolezité, kde lezi pdvod Sikany na pracovisku. DolezitejSie je, ze ide
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0 existujuci jav. Je hlavne na osobach vo vedeni, aby jej dokdzali predchadzat
preventivnymi opatreniami, zaSkol'ovali svojich zamestnancov a nepodcenovali funkcie
firemnych psycholégov, ktori podporuju pozitivne socialne prostredie a vztahy na
pracovisku. (www.zdravie.pravda.sk/zdrava-dusa/clanok/14034-sikana-na-pracovisku-
kde-hladat-vinnika/)

Kratz zostavil stthrn rad, ktoré by mali novému zamestnancovi pomdct’ so zaclenim
do kolektivu. Podl'a nich, by sa mal eSte pred prichodom na nové pracovné miesto
zozndmit’ s pracovanim prostredim a vyhnut sa tak zbytocnym sporom. Zo zaciatku je
rozumné drzat’ sa bokom, zaujat’ vyckavajiucu poziciu, pozorovat’ a ucit’ sa zakonitosti
pracoviska. Nie je vhodné podrobovat nové pracovisko hlasitym uvahdm, kritike
a porovnavanim z minulym zamestnanim najmi, ak z toho vyjde nové pracovisko
horsie. Dalim krokom pre integraciu je naviazanie vztahov s ostatnymi
zamestnancami. Ochota sa ceni, hrana skromnost’ méze byt vel'mi nebezpec¢na, rovnako
ako nedostatocné schopnost’ veiteni sa. Ako jedinca prijme kolektiv moze zavisiet’ tieZ
na vodcovi skupiny, to je jedinec, ktory je neformalne zvoleny alebo skor akceptovany
skupinou zamestnancov, ktori spolu pracuju, aby danu skupinu do istej miery

usmernoval a mal hlavné slovo pri rozhodovani a ur¢ovani. (Kratz 2005,s.105-107)

Obet'ou mobbingu nie je len jedinec, ktory je priamo zasiahnuty utokmi mobbera, ale
aj kolegovia a celda organizacia. Organizacia to v nepriamom dosledku pociti
na vykonoch svojich zamestnancov, Cosi sa samozrejme odzrkadli aj na ziskoch
spoloc¢nosti. Preto je v zaujme spolocnosti , aby takéto problémy riesila eSte ich

v zérodku, kym sa nestihnu prejavit’.

Huberova navrhla sposoby ako sa moZe spolocnost’ branit’ proti tymto negativnym

vplyvom . Uvadza najma tieto (Huberova 1995,s.131-134):

e Povysit mobbing na téma - nizke povedomie populacie s dopadom psychického
nasilia na pracovisku stvisi s nedostato¢nou vnimavost'ou voci tomuto javu. To
moze zmenit predstavenie tohto problému na podnikovej schddzi. Roznymi

dotaznikovymi akciami moéze vedenie zistit, ¢i sa na pracovisku mobbing
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vyskytuje, aky je jeho rozsah a aké st priciny jeho vzniku. TaktieZ je prospesné
pridat’ r6zne Skoliace seminare.

e Podnikové dohody - antimobbingové predpisy, ktoré by mali byt vysledkom
prace vsetkych zamestnancov, ulahcuju proces boja proti mobbingu, lebo
vymedzuju skutky a ¢innosti, ktoré su za mobbing povazované. Taktiez urcuju aj
moznosti obrany obete a karavé konanie voci pachatelovi.

e Modely na urovnanie - veduci pracovnik by mal byt' schopny riesit’ konflikty
svojich podriadenych, mal by ovladat’ zakladne metdody rieSenia sporov, tym tak
zabranit’ eskalacii konfliktu a ohrozenie mobbingom.

e Osoba, strana poverena zaoberat’ sa mobbingom :moze byt personalne riadenie
rada, nezavisly odbornik ale aj vazeny zamestnanec, zalezi od konkrétnych
moznosti a aspektov firmy. Za naplil tejto pozicie sa povazuje sledovat’ a riesit’
konflikty mobbingu.

e Nezavisle poradne - stoja mimo ramec podniku a zachovévaju si nestrannost’.

e Pravidelne sedenia - sluzia ako priestor pre vyjadrenie sa k problémom
na pracovisku, diskusii o nich a odstranent, ktor¢ vznikli a neboli vyrieSené.

e Patronaty - novy pracovnik patri do skupiny l'udi, u ktorych ide vysledovat
vacsiu pravdepodobnost, Ze sa stani obetami mobbingu. Patron, alebo osoba,
ktora sa novacika uyme, ma za tlohu zoznamit’ nového zamestnanca s chodom
na pracovisku a byt mu nadpomocna.

e ZlepSenie pravneho stavu - sem patri skvalitnenie pradvneho poradenstva,
vytvorenie U¢innej pravne] upravy, ¢i zlepSenia opatery zdvodnych lekérov

a psychologov.

Kratz rozliSuje autoritativny S§tyl riadenia, pre ktory je typické rozhodovanie
vediiceho bez spoluticasti podriadenych, nepretrzita kontrola podriadenych
a opominanie ich zdujmov a kooperativny $tyl riadenia, v ramci ktorého je podporovana
samostatnost’ podriadenych. Podriadeni sa ucastnia na rozhodovani, je brana do tvahy
spokojnost’ zamestnancov. Zatial’, ¢o atmosféra vzniknutd Stylom riadenia zameranym
na plneni tloh podporuje sklony k moobignu, v pracovnom klimate zalozenym na

spolupraci a otvorenosti je toto riziko nepatrné, lebo jednanie nadriadeného, ktory dba
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o spokojnost’ svojich zamestnancov je chapane ako vzorové, co prispieva k dobrym

vzt'ahom na pracovisku.(Kratz 2005,s.42-44)

V Ceskej a Slovenskej republike nie je verejnost zozndmena s mobbingom v takom
rozsahu, ako v niektorych zapadnych krajinach. Institacii poskytujacich pomoc je
hrozne malo, respektive nedostatok a hlavne tu nie su jasne formulované zakony, ktoré
by konkrétne mobbing a iné podobné aktivity zakazovali a pripadne porusenie nalezite

sankcionovali.

7.2 RieSenie konfliktu

Podla Svobodovej v okamziku , kedy si jedinec uvedomi, Ze sa stal obetou
mobbingu, sa musi rozhodnut’, ¢i chce zo zamestnania odist’ alebo v pracovnom vzt'ahu
zotrvat. Pokial' sa rozhodne zostat, musi zvazit' ako bude d’alej postupovat, bud’ sa
zacne branit' alebo sa bude snazit vytrvat mobberové utoky. NajhorSou moznou
variantov je zotrvat’ na pracovisku a dafat’, Ze to mobbera jednoducho prestane bavit’. Je
nepravdepodobné, ze by sa tak stalo. Mobber dontti obet’ sa prispdsobovat’ a kazdému
vyhoviet’ a neprestane, pokial’ obet’ neznici, ¢i uz fyzicky alebo psychicky. Pokial’ sa
obet’ rozhodne ostat’ v praci mala byt voci takymto utokom odolné a idedlne by bolo,

keby zacala proti mobberovi robit’ protiopatrenia. (Svobodova 2008,s.92-93)

Obrana proti mobbingu podla Kratza, by mala zacat objektivnym nadhladom
na situdciu, v ktorej sa obet’ nachddza. Vyznamnu rolu tu méze zohrat' mobbingovy
dennik, jeho dolezitost plynie z jeho schopnosti pamitat’ si vSetky utoky aj
s podobnostami o nom. ZvysSuje to doveryhodnost’ vypovedi obete, ked sa bude
problém riesit’ U vedenia pripadne sudne. Tento dennik ukazuje mobbing v celom jeho
rozsahu a suvislostiach, obeti pomaha poznat’ osobu mobbera a jeho pravdepodobné
motivy, 'udom nezasvitenym do danej situdcie ozrejmuje zmeny chovania obeti, ktoré
si nevedeli vysvetlit, v pripadnom sudnom sporu slizi k zaisteniu dokazov a nejde
prehliadnut’ jeho vyznam pri uvolfiovani emo¢ného napitia a stresu obeti. (Kratz

2005,5.90-91)
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Kratz uvadza, ze nestarany pohlad na problém v sebe zahriiuje aj sebareflexiu,
poznanie seba samého, aky skuto¢ne sme a zistit’ najsilnejsie kladné a zaporne stranky,
ktoré nas tvoria. Kratz vytvoril model znamy ako okienko Johari a uvadza, ze pre tému
mobbing je dolezita oblast’ takzvaného slepého kutika, teda oblasti chovania, ktoré je
zname druhym l'udom, ale nie ndm samotnym. Preto je vel'mi dolezite primat’ spétné
vizby, ktoré ndm tie chyby poméhaji ndjst’ a odstranit, co moze mat za nasledok
zmenu vplyvu na chovani a my sa tak vyhneme niektorym druhom konfliktu. Pokial’
mobbingovy proces neprepukol naplno, moéze sa prospeSnym stat rozhovor
s mobberom. Ten je treba viest medzi S§tyrmi o¢ami bez nekontrolovate'nych emocii,
k veci a bez obvinovania. Mobberovi by mali byt predlozené konkrétne ttoky, ktoré
z jeho strany voci svojej osobe mobbovany jedinec zaznamenal a také kroky, ktoré
v pripade jeho neochoty situaciu riesit, obet’ na svoju obranu podnikne. (Kratz 2005,s.
92-95)

,,V ramci obrany proti mobbingu hraji doéleziti rolu l'udia, ktorym sa obet’ moze
zo svojimi problémami zverit’ a vyziadat’ si od nich radu a pomoc. Kratz pouziva vyraz
socialna siet, kam zarad’uje rodina, priatelia, kolegovia, nadriadeného, podnikovt radu
alebo osobu poverent pre otazky rovnopravnosti a boja proti mobbingu, r6zne poradne

a svojpomocné skupiny. "(Kratz 2005,s. 96)

Podl'a Huberovej nezriedka dochddza k tomu, Ze sa obet uzavrie do seba
a 0 problému odmieta z réznych dévodov, ako je strach a hanba hovorit’ alebo naopak
pocituje potrebu sa zo vSetko vyrozpravat’, ale nevybera pri tom spravny postup a moze
nastat’ situdcia, Ze pozitivam, ktoré by mohla obet’ ziskat’ vyjdi vnivo¢. Castou chybou,
ku ktorym dochadza je plné pohltenie obeti jej vlastnymi problémami a nevnima
problémy inych. Tito l'udia sa nasledne za¢nl obeti vyhybat’ alebo ju odbijat’ roznymi
vyhovorkami, preto treba dbat’ na to, aby bol rozhovor vzijomny a aby nebol len

o problémoch. (Huberova 1995,s.116-117)
V boji proti mobbingu Svobodova uvadza, ze je dolezité aj to, ako obet’ vystupuje.

Mobber by nemal poznat’, ako vel'a je jeho spravanie pre obet’ znicujliice az devastacné.

Pokial’ na toky obet’ reaguje bez prehnanych emocii, s nadhl'adom a bez viditelnej
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straty sebavedomia, je to pre mobbera domotivujicim znakom toho, ze nepdjde vsetko

podl’a jeho predstav. (Svobodova 2008, s.95)

S pohl'adu podniku, pokial’ obet’ predlozi zamestnavatel'ovi staznost’ na vykon prav
a povinnosti vyplyvajucich z pracovnopravnych vztahov, je zamestnavatel povinny
staznost’ riesit. Pri rieSeni takéhoto problému je potreba nezaujatost a nezlahcovat
danu situaciu s tym, Ze sa to vyriesi samo. Mali by byt’ vypocuté obe strany sporu a aj
kolegovia. Spravidla vSak dochddza k tomu, Ze nadriadeny pracovnik vyhodnoti ako
problémovu osobu obet’ a nie mobbera, ktoré¢ho takéto neoficidlne pozehnanie potvrdi
v tom, ze dané jednanie je v poriadku a méze v nom nad’alej pokracovat. Mobberovi sa
moze dokonca zdat’, Ze jeho ¢innosti su ziadané a preto na obet’ eSte pritlaci. Pokial

vSak je obeti vyhovené, musi Gto¢nik spravit’ ndpravu vo svojom spravani. (Svobodova

2008,5.96)

Laurence uvadza mediaciu ako najefektivnejs$iu metoédu rieSenia mobbingu medzi
dvoma zamestnancami. Mediacia je metdda G¢inného rieSenia sporov. Z praktického
hladiska ide o zacelovanie plotov a hladanie konstruktivneho pristupu k rieSeniu
konfliktov. Do popredia kladie otazky spolo¢ného zaujmu, konflikt vyuziva ako
vyukovy néstroj a ako zaklad pre zlepSenie vzijomnych vztahov medzi stranami.
Medidcia umoziiuje strandm obnovit' alebo niekedy zacat’ efektivnu spolupracu.
Vzhladom na jej humanne nastavenie vysledky medidcie cCastejSie uspokojuju jej
ucastnikov v porovnani s vysledkami rieSenia sporu na sude Sporna atmosféra medzi
stranami moéze obzvlast v podnikovych sférach poskodit’ alebo tUplne rozloZit
profesiondlne vztahy. Medidcia toto riziko viditelne zniZuje. VicSina sporov
v podnikoch m4 tri rozmery: pravny, obchodny a emocionalny. Sudne rieSenie konfliktu
sa dotyka vicSinou len jedného z uvedenych rozmerov. Naopak, mediator berie
do uvahy vsetky rozmery konfliktu. Na rozdiel od inych spdsobov rieSenia sporov je
rieSenie mediaciou vnimané vzhl'adom na jej Siroky pohl'ad na spory ako spravodlivy

sposob pre vSetky zacastnené strany (Runesson - Laurence Guy, 2007)

Gerbova tvrdi, Ze mediacia ako metoda rieSenia konfliktov moZze v upravenej podobe
sluzit’ firme aj ako zru€nost’ pre jej zamestnancov, aby samostatne zvladali konflikty

na pracovisku, a tak prispievali k udrzaniu pozitivnej klimy. Vycvik v mediaénych
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zruc¢nostiach, kde sa zamestnanci ucia, ako si sami vyrieSia pracovné problémy a spory,
sa moze realizovat’ aj v ramci teambuildingovych aktivit. Mediacia ako spdsob riesenia
konfliktov pomocou tretej strany existuje v mnohych spoloCenstvach uz po starocia.
Rozvoj mediacie ako metody rieSenia konfliktov nastdva priblizne od Sest'desiatych
rokov 20. storoc¢ia. Svoje uplatnenie a vyuzitie si nasla v oblasti rodinnych konfliktov,
institucionalnych konfliktov, v oblasti osobnych urdzok, v politickych konfliktoch,
komunitnych ¢i medzinarodnych konfliktoch. Efektivita rieSenia konfliktov v
rodinnych, ¢i susedskych sporoch pozitivne ovplyvnila etablovanie mediacie aj v inych
oblastiach. Jednou z nich je aj oblast’ podnikovych konfliktov, kde mediacia dosahuje
pozitivne vysledky. Aj ked je na Slovensku a v Ceskej republike este malo vyuZivana,
zahrani¢né §tadie prindsaju nové poznatky o jej efektivnom vyuziti prave s korporatnej
sfére. (http://www.promanager.sk/hr-management/mediacia-ako-efektivny-nastroj-

riesenia-podnikovych-konfliktov)

Podl'a Gerbovej zaflenit mediaciu do firemnej politiky pomdze sukromnym
spoloCnostiam viac sa posunit k humannosti a efektivnosti na Urovni firma -
zamestnanec, firma - klient. Zamestnanci sa naucia sami riesit’ svoje konflikty. Navyse,
zédkonné upravy umoznuju spisat’ dohodu medzi konfliktnymi stranami, ¢im sa zaisti
neopakovanie konfliktného spravania, ¢i reSpektovanie pravidiel. RieSenie podnikovych
problémov tymto spdsobom modZe garantovat media¢nd dolozka v pracovnej zmluve
zamestnanca, ktorou sa firma méZe v buducnosti vyhnat’ rieSeniu problémov zdfhavou
sudnou cestou, poSkodzujucou vztahy a dobré meno obidvoch stran.
(http://www.promanager.sk/hr-management/mediacia-ako-efektivny-nastroj-riesenia-

podnikovych-konfliktov)

Kratz udava nasledovné rady pre vedenie: (Kratz 2005,s.70-71):
e pripadni staznost zamestnanca treba chapat’ ako prostriedok k poznaniu

rozsahu konfliktu

e staznosti je nutné riesit’ prednostne
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e je potreba si vyhradit' dostatok casu na rieSenie konfliktu aby nebolo nic
zanedbané

e treba zobrat’ ohl'ad na to, Ze emocionalne reagujii zamestnanec nie je spociatku
schopny vnimat’ rozumné argumenty

e zamestnanec potrebuje aby mu bolo vyjadrené uznanie

e je nutny citlivy pristup a vyrovnanie s akymikol'vek namietkami ¢i nevhodnych
poznamok typu nebud’te hystericka alebo na toto nemam cas.

e dialégu by mala predchédzat’ vypoved’ zamestnanca

e veduci by mal byt tolerantny

Stupne spracovania konfliktu (Kratz 2005,s.80):

e rozpoznat pri¢inu konfliktu a vymedzit’ ho

e zistit nazor vSetkych zlOcastnenych strdn nato, ako by mala byt situacia
vyrieSena

e porovnat’ klady a zdpory ponuknutych rieSeni

e predstavit’ najprijatel'nejSie rieSenie

e rozpisat’ priebeh vyrieSenia konfliktu

spitna kontrola rieSenia konfliktu

Dal$ou mozno rieSenia konfliktov je sa obratit’ na odbory. Konfederacia odborovych
zviazov (KOZ SR) je dobrovolné zdruZenie odborovych zvdzov a im na uroven
postavenych odborovych zdruzeni v SR, ktoré sa zdruzili za G¢elom obhajoby prav
a opravnenych zaujmov ¢lenov odborov - odborarov. Zakladnym poslanim KOZ SR je
zdruzovat' odborové zvizy a odborové zdruzenia na obhajobu prav odborarov
a na presadzovanie ich ekonomickych, socidlnych, kultirnych a dalSich zaujmov
a potrieb, ktoré vznikaju alebo stuvisia s vykondvanim ich zamestnania a povolania.
Zakladnym cielom KOZ SR je prispiet’ k rozvoju slobody, socidlnej spravodlivosti
a solidarity tak, aby kazdy zamestnanec mohol viest zmysluplny zivot za plného
rozvijania osobnosti a schopnosti kazdého muza alebo Zeny so zarukou l'udskych
a obcCianskych prav v ramci demokratickej spolo¢nosti, vyznavajicej principy socidlne

orientovaného trhového hospodarstva.( http://www.kozsr.sk/?page=./kozsr/odbory)
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,,Odborova organizdcia je predovSetkym zaujmovou organiziciou vytvorenou
k presadzovaniu a ochrane hospodarskych a socidlnych prav a zdujmov jej Clenov.
Typickym znakom slobody zdruzovania sa povazuje aj sloboda vyberu odborovej
organizacie. Kazdy musi mat’ moznost’ volit’ si taki odborovu organizéaciu, ktoru
povazuje za najlepSiu pre uplatiovanie svojich hospodarskych a socidlnych zdujmov
a nesmie byt nuteny vstupit’ do odborovej organizécie proti svojej voli. Zamestnavatel’
ani Stat nema dosah na vznik odborovej organizacie (ak pominieme nezakonné spdsoby
ako zastraSovanie zamestnancov, Sikanovanie a pod). Odborova organizacia vznika

%

na zaklade zakona ¢. 83/1990 Zb. o zdruzovani obCanov. V zmysle § 2 zikona
¢. 83/1990 Zb. o zdruzovani obcanov je za zdruZzenie povazovana i odborova
organizacia. Odborovd organizicia je pravnickd osoba, ktora ziskava pravnu
subjektivitu zaevidovanim na Ministerstve vnitra SR diilom nasledujucim po dni, ked
bol tomuto ministerstvu doruceny navrh na evidenciu."

( http://www.1snsc.sk/odborove_organizacie)

Konfederacia odborovych zvazov SR sa usiluje najmi o
(http://www.kozsr.sk/?page=./kozsr/odbory):

- upevnenie demokratického pravneho Statu a jeho demokratického zriadenia,

- rozvoj slobody ob¢anov,

- rozvojovu hospodarsku politiku Statu,

- odstranenie vSetkych foriem diskriminécie,

- podstatné zniZenie nezamestnanosti,

- vytvaranie novych pracovnych prilezitosti a o vytvaranie takych nastrojov na trhu
préce, ktoré zabezpecia o najvyssiu zamestnanost,

- posilnenie tripartizmu a principov socialneho dialégu,

- posilnenie odborovych prav a prav zamestnancov v pracovnom prave, v socialnom
zabezpeceni a v kolektivnom vyjednévani,

- posilnenie bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci,

- sustavné zhodnocovanie ceny prace.
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8. INSPEKTORAT PRACE

8.1 Hlavné ulohy IP

Hlavné tlohy NIP st zadefinované v § 6 zdkona ¢. 125/2006 Z. z. o inSpekcii prace
a o zmene a doplneni zdkona ¢. 82/2005 Z. z. o nelegalnej praci a nelegalnom
zamestnavani a o zmene a doplneni niektorych zakonov v zneni neskorSich

predpisov(http://www.safework.gov.sk):

(1)(a) riadi a kontroluje inSpektoraty prace a zjednocuje a racionalizuje pracovné

metody inSpektorov prace,

b) je odvolacim organom vo veciach, v ktorych v prvom stupni rozhodol in$pektorat

prace,

€) zabezpeCuje prevadzku informac¢ného systému ochrany prace a jeho programové a

technické vybavenie,
d) vydava a odobera:

1. opravnenie fyzickej osobe a pravnickej osobe na  vykonavanie
bezpecnostnotechnickej sluzby,

2. opravnenie fyzickej osobe a pravnickej osobe na vykondvanie vychovy a vzdeldvania
v oblasti ochrany préce,

3. opravnenie pravnicke] osobe na overovanie plnenia poziadaviek bezpecnosti
technickych zariadeni,

4. osvedcenie autorizovanému bezpecnostnému technikovi,

e) vydava rozhodnutie o uznani odbornej sposobilosti fyzickej osoby, ktora je obéanom
¢lenského Statu Eurdpskej unie, na vykondvanie ¢innosti, na ktoru osobitny predpis
pozaduje odbornt spdsobilost,

f) odborne usmernuje vychovu a vzdelavanie v oblasti bezpecnosti a ochrany zdravia pri
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préci,

g) zabezpecuje vychovu a odborné vzdelavanie inSpektorov prace,

h) organizuje vykonavanie odbornych skusok podl'a § 11 a na ten ucel zriad'uje

skuSobnu komisiu,

i) vydava inSpektorom prace preukaz inSpektora prace,

J) vydava inSpektorom prace osobitné poverenie na vykon inSpekcie prace na
zastupitel'skych uradoch Slovenskej republiky a ndmornych lodiach a rie¢nych lodiach
plavajicich pod Statnou vlajkou Slovenskej republiky, ktoré sa nachadzaji mimo

uzemia Slovenskej republiky,

k) navrhuje ministerstvu opatrenia na zlepSenie stavu v oblasti ochrany prace,

I) predkladd ministerstvu spravy o stave ochrany prace a o ¢innosti Narodného
inSpektoratu prace za predchadzajuci kalendarny rok do troch mesiacov po jeho

skonceni,

m) poskytuje informacie obéanom Slovenskej republiky a obfanom ¢lenskych Statov
Eurdpskej tinie o pracovnych podmienkach podl'a osobitného predpisu v Slovenskej

republike a v €lenskych Statoch Eurdpskej tnie,

n) spolupracuje s prislusnymi organmi Eurdpskej unie a Clenskych Statov Europske;
unie pri zistovani, kontrole a hodnoteni pracovnych podmienok podl'a pismena m)

a poskytuje im prislusné informacie o pracovnych podmienkach v Slovenskej republike,

0) spolupracuje s prislusnymi organmi Eurdpskej tinie a ¢lenskych $tatov Europskej
unie pri koordinovani a zabezpecovani vykonu dozoru nad dodrziavanim ¢asu vedenia
motorového vozidla, doby odpocinku a bezpeCnostnej prestavky a poskytuje im

informacie podl'a osobitného predpisu,
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p) spractiva a vyhodnocuje tidaje o pracovnych tirazoch na $tatistické tucely,

q) zabezpeCuje tvorbu, zhromazd’ovanie, Sirenie, spristupniovanie a publikovanie

informacii v oblasti ochrany prace,

r) vedie centralny verejne pristupny zoznam fyzickych osob a pravnickych osob, ktoré

porusili zdkaz nelegalneho zamestnavania,

S) vedie verejne pristupny zoznam nim vydanych a odobratych opravneni a osvedéeni

podl'a osobitného predpisu,

t) podiel'a sa na medzinarodnej spolupraci v oblasti ochrany prace.

(2) Narodny in$pektorat prace je v spravnom konani pri plneni tloh podla odseku
1 pism. d) vo veci odoberania opravneni a podl'a odseku 1 pism. e) sprdvnym organom
prvého stupna.

(3) Narodny inspektorat prace so suhlasom ministerstva zriad'uje a zruSuje svoje
pracoviska mimo svojho sidla.

(4) Voci statu, ktory je zmluvnou stranou Dohody o Eurdépskom hospodarskom
priestore, a jeho ob¢anom sa na ucely odseku 1 pism. e), m) a n) postupuje rovnako ako

voci ¢lenskému Statu Eurdpskej unie a jeho obcanom.

8.2 Ciel’ a poslanie IP
In$pekcia prace je (http://www.safework.gov.sk):

a) dozor nad dodrziavanim

e pracovnopravnych predpisov, ktoré upravuji pracovnopravne vztahy, najma ich
vznik, zmenu a skoncenie, mzdové podmienky a pracovné podmienky
zamestnancov vratane pracovnych podmienok Zien, mladistvych, domackych
zamestnancov, o0s6b so zdravotnym postihnutim a osob, ktoré nedovfsili
15 rokov veku, a kolektivne vyjednévanie,

e pravnych predpisov, ktoré upravuju Statnozamestnanecké vztahy,
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e pravnych predpisov a ostatnych predpisov na zaistenie bezpecnosti a ochrany
zdravia pri praci vratane predpisov upravujucich faktory pracovného prostredia,

e pravnych predpisov, ktoré upravuji zakaz nelegalnej prace a nelegalneho
zamestnavania,

e zavazkov, ktoré vyplyvaju z kolektivnych zmlav,

e osobitného predpisu zamestnavatelom v rozsahu jeho povinnosti uzatvorit
zamestnavatel'ski zmluvu a platit a odvadzat prispevky na doplnkové
dochodkové sporenie za zamestnanca vykonavajuceho prace, ktoré su
na zdklade rozhodnutia orgdnu na ochranu zdravia zaradené do kategorie
3 alebo 4, a za zamestnanca, ktory vykonava prace tane¢ného umelca alebo

hudobného umelca, ktory vykonava profesiu hraca na dychovy néstroj,

b) vyvodzovanie zodpovednosti za porusovanie predpisov uvedenych v pismene a)

a za poruSovanie zavizkov vyplyvajtcich z kolektivnych zmluv,

¢) poskytovanie bezplatného poradenstva zamestnavatel'om, fyzickym osobam, ktoré
st podnikateI'mi a nie su zamestnavateI'mi, a zamestnancom v rozsahu zékladnych
odbornych informécii a rdd o spdsoboch, ako najucinnejSie dodrziavat predpisy

ustanovené v pismene a).

Ciele inSpekcie prace

InSpekcia prace je Cinnost’ vykonavand Statnymi inSpekénymi organmi, ktor je
mozno kvalifikovat’ ako jednu z vyznamnych foriem aktivnej spolutcasti Statu na
tvorbe Statnej politiky prace, ktora svojim regulacnym, kontrolnym, poradenskym a
represivnym pdsobenim presadzuje aktualne potreby ochrany zamestnancov pri praci.
InSpekcia prace je odvodend od funkcie Statu vytvarat, realizovat’ a prehodnocovat
Statnu politiku, v ramci ktorej Stat vytvara komplexny funkcény systém pre zabezpecenie

ustavnych prav ucastnikov pracovného procesu. (http://www.safework.gov.sk)
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8.3 Schéma kompetencii inSpektoratov prace

Zékladna schéma kompetencii inSpektoratov prace v Slovenskej republike vypracovana

v nadvédznosti na ustanovenia zdkona ¢. 125/2006 Z. z. o inSpekcii prace je znadzornena na

nasledujucom obrazku . (http://www.safework.gov.sk):

- -1 = Sociaina legisiativa v doprave

INSPEKCIA Predpisy B
PRACE '

Obrazok &.1 - schéma kompetencii inSpektoratu (http://www.safework.gov.sk)
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8.4 Organizaé¢na Struktura IP

Zdroj: http://www.safework.gov.sk/

Generalny riaditel ,
vedci sluzobného dradu
e n$pektorat préce Bratislava
Kanceléria generéineho . s
. Qsobny urad e [n$pektordt prace Trmava
riaditefa a kontroly
=] [n§pektorat prace Trencin
[népektorat prace Nitra
. o Odhor riadenia in3pekcie Odbor ekonomik
Odbor pravnych sluzieh N2 insp ok Y -
prace a prevadzky =l [ndpektorat prace Zilina
|
I In$pektorat prace
! Bansk4 Bystrica
Vzdelavacie a rekreané
stredisko NIP ] [n§pektorat prace Presov
Malé Lugivna
—{ [nipektorat prace Kodice

Obrézok ¢.2 - Organizaéna $truktira indpektoratu prace (http://www.safework.gov.sk)
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9. POPIS PRIESKUMU

9.1 Ciel’ prieskumu

Velkym problémom dne$nej doby sa stava Sikanovanie na pracovisku. Metaforicky
sa d& prirovnat k novodobému virusu spolo¢nosti, pretoze sa zacina Coraz viac
rozsirovat’ a sposobuje ¢im viac vicsie Skody na 'udoch a vzt'ahoch medzi nimi. Ako
sme uz spomenuli v teoretickej Casti, pri¢iny samotného mobbingu mozu byt rozne
a vacsinou uzko suvisia s povahou mobbera. Preto je vel'mi tazké zabranit’ mobbingu
eSte pred jeho skutkom. V suvislosti s tymito skuto¢nostami sme sa rozhodli v tejto
praci, ze sa skor budeme venovat spdsobu Statnych orgénov pri boji s touto
problematikou. Taktiez si spomenieme najdolezitejSie zdkony, o ktoré sa opiera

inSpektorat prace suvisiace z mobbingom.

Dalej si urobime prehlad v akom mnoZstve, miere sa mobbing vyskytuje
na Slovensku. A hlavne si kvantitativnou analyzou odpovedi vybranej vzorky
respondentov — pracovnikov na otazky nasho dotaznika analyzujeme a identifikujeme,
ako tato vzorka prieskumu nahliada na vztahy medzi 'ud'mi s inSpektoratom prace.
Pomocou analyzou odpovedi si taktiez zistime, kde je védc$ia miera vyskytu Sikany

na pracovisku spolu s jej sprevadzajicimi skuto¢nost'ami.

9.2 Hypotézy prieskumu

HYPOTEZA ¢. 1: Vyskyt mobbingu na Slovensku vyrazné ovplyviiuje sektor prace a

charakter prace.

HYPOTEZA ¢&. 2: Slovenska legislativa pravne umoziuje sa mobbovanej osobe branit
ale v redlnej praxi st tieto opatrenia nedostacené a l'udia v nich nevidia dostato¢nu

oporu.

HYPOTEZA ¢. 3: Stat sa snaZi bojovat s mobbingom aj vdaka informativnym
programom, ktoré maji zvysit' osvetu k problematike mobbingu a tak zvysit' pocet

staznosti na IP, ktoré by umoznovali IP adekvatnejSie reagovat
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9.3 Metody zberu dat

Pre lepsi vysledok sme na zber udajov pouzil viacero zdrojov. Najviac dat sme
pouzili z dotaznika, ktory je zostaveny z jednoduchych otazok s moznostou vyberu
z predlozenych odpovedi, ale aj doplnenia vlastnou odpoved’ou. Dotaznik nam pomohol
zistit' vS§eobecné udaje o zamestnancoch, o ich vnimaniu inSpektoratu prace a taktiez
nam pomohol zmapovat’ vyskyt Sikany na pracovisku. Dalej sme ako zdroj dat pouzili
diskusny prispevok od Ing. Mochnackej Jany z InSpektoratu prace Kosice,
z medzinarodnej konferencie pod nazvom Ludsko - pravny rozmer ochrany
zamestnancov, ktora sa konala 13. novembra 2013 v Bratislave. Ing. Mochnacka Jana
sa vyjadrila k poctu hldsenym podnetom, k samostatnej aktivite inSpektoratu prace
a k problematike vedenia sporov, tykajuce sa Sikany na pracovisku. Ako posledny zdroj
sme pouzil rozhovor z uradu prace, ktorym sme si overovali, ¢i eviduji data, ktoré by

mohli usvedcovat’ Sikanu na pracovisku a ¢i maja spolupracu z in§pektoratom prace.

9.4 Charakteristika prieskumnej vzorky

Ugastnici prieskumnej vzorky dotazniku boli vyberani nahodne. Cast’ dotaznikov
som rozdal v réznych podnikoch a zvySok som doplnil od respondentov, ktori vyplnili
na$ dotaznik elektronickou formou. Pouzili sme prvych 100 dotaznikov, ktoré boli
kompletne a spravne vyplnené, vypracované. Z toho bolo 62 dotaznikov rozdanych,

ktoré sa mi vratili a 38 vyplnenych elektronickou formou.

S prieskumom sme zacali v novembri 2013 a skoncil v januari 2014. Bol zaloZeny
na 100 respondentoch z nich bolo 63 Zien a 37 muZov. Z toho 22 tcastnikov bolo vo
veku 18-29 rokov, 63 ucastnikov bolo vo veku 30-45 rokov a 15 ucastnikov bolo

starSich ako 46 rokov.

Vysokoskolské vzdelanie malo 72 ucastnikov, 2 tcastnici mali stredoSkolské
vzdelanie bez maturity a zvySnych 26 malo najvysSie dosiahnuté vzdelanie

stredoskolské s maturitou.
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Vicsina respondentov 85 nevystriedali viac ako 2 zamestnania a 15 respondenti

mali viac ako 2 zamestnania.

Manudlnou ¢innost'ou si zaraba 40 respondentov a 60 respondentov ma pracu skor

psychickej povahy .

V Statnej sfére pacuje 27 respondentov a 73 pracuje v sukromne;j sfére.

Pohlavie

m MuZi

B Zeny

Graf ¢. 1 — Pohlavie respondentov
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Vek

H 18--29 rokov
m 30-45 rokov

M 46 a viac rokov

Graf ¢. 2 — Vek respondentov

Vzdelanie

2;2%  Mstr.s maturitou
M str.bez maturity

m vysokoskolské

Graf ¢. 3 — Ukoncené vzdelanie respondentov
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Fluktuacia

M 1-2 zemestnania

M 3 a viac zamestnani

Graf €. 4 — Fluktuacia respondentov

Charaktrer prace

B Psychické ¢innosti

B Manualne ¢innosti

Graf ¢. 5 — Charakter prace
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Pracovny sektor

W Sukromna sféra

M Statna sféra

Graf ¢. 6 — Pracovny sektor

9.5 Zber a spracovanie udajov

HYPOTEZA ¢&. 1: Vyskyt mobbingu na Slovensku vyrazné ovplyviiuje sektor prace a

charakter préce.

Tato Cast’ hypotézy zistujem z dotaznikovych otdzok €.1,2,3,4,5, ktoré kategorizuju
respondentov a pomocou otazok ¢.7, 8 a9, ktorymi zistujem ich skusenosti

s mobbingom.

2. Vek :

a) 18-28 b) 30-45 C) 46 - aviac
3. NajvysSie dosiahnuté vzdelanie:

a) vysokoskolské b) stredoskolské s maturitou c¢) stredoSkolské bez maturity

4.V koPkych zamestnaniach ste pracovali?

a) 1-2 b) 3 a viac
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5. Vasa praca ma skor charakter ?

a) psychickej ¢innosti (adminstr. prac., THP, obchodnici a makléri,...)
b) manualne ¢innosti

6. Pracujete v ?

a) sutkromnej sfére  b) Statnej sfére

7. Streli ste so Sikanou na pracovisku ?

a) ano b) nie

8. Bolo to zo strany:

a) nadriadeného b) kolegu  c) oboje

9. Stali ste sa Vy osobne obet’ou Sikany na pracovisku ?
a) ano b) nie

Podl’a vzdelania

Zacneme s kategorizaciou podla vzdelania, pouzijeme data od respondentov
s vysokoSkolskym vzdelanim a stredoskolskym s maturitou. Ugastnikov
so stredoskolskym vzdelanim bez maturity nebudeme spracovavat’ pre nizke zastapenie.

A) S vysokoskolskym vzdelanim

Otazka ¢.7: Stretli ste sa So Sikanou na pracovisku ?

a) ano b) nie
Odpoved’ Ano Nie
Pocet odpovedi 68 4

4;6% vyskyt Sikany

® Ano

M Nie

Graf ¢. 7 — Vyskyt Sikany u 72 respondentov s vysokoskolskym vzdelanim
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Otazka ¢.8 : Bolo to zo strany:

a) nadriadeného b) kolegu c) oboje
Odpoved Nadriadeného Kolegu Oboje
Pocet odpovedi 41 2 25

Vyskyt druhov mobberov

B Nadriadaného
H Kolegu
M Oboje

Graf ¢. 8 — Vyskyt druhov mobberov u 68 respondentov s vysokoskolskym vzdelanim

Otazka ¢.9: Stali ste sa Vy osobne obet'ou Sikany na pracovisku ?

a) ano b) nie
Odpoved’ Ano Nie
Pocet odpovedi 48 24
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Obete sikany

® Ano
W Nie
Graf ¢. 9 — Vyskyt obeti u 72respondentov s vysokoskolskym vzdelanim
B) So stredoskolskym vzdelanim s maturitou
Otazka ¢.7: Streli sa so Sikanou na pracovisku ?
a) ano b) nie
Odpoved’ Ano Nie
Pocet odpovedi 25 1
vyskyt Sikany
1; 4%
® Ano
B Nie

Graf ¢. 10 — Vyskyt Sikany u 26 respondentov so stredoskolskym vzdelanim s maturitou
Otazka ¢.8 : Bolo to zo strany:

a) nadriadeného b) kolegu c) oboje



Odpoved Nadriadeného Kolegu Oboje

Pocet odpovedi 22 0 3

Vyskyt druhov mobberov

H Nadriadaného
H Kolegu
= Oboje

Graf ¢. 11 — Vyskyt druhov mobberov u 25 respondentov so stredoskolskym vzdelanim
s maturitou

Otazka ¢.9: Stali ste sa Vy osobne obet'ou Sikany na pracovisku ?

a) ano b) nie
Odpoved’ Ano Nie
Pocet odpovedi 22 4
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Obete sikany

m Ano

M Nie

Graf €. 12 — Vyskyt obeti u 25 respondentov so stredoskolskym vzdelanim s maturitou

PodPa veku

Na kategorizacii podl'a veku pouZzijeme data od vSetkych respondentov.

A) Vekova kategéria 18-29r.

Otazka ¢€.7: Streli ste sa so Sikanou na pracovisku ?

a) ano b) nie
Odpoved’ Ano Nie
Pocet odpovedi 18 4
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Vyskyt Sikany

® Ano
H Nie
Graf ¢. 13 — Vyskyt Sikany u 22 respondentov vo vekovej kategorii 18-29r.
Otazka ¢.8 : Bolo to zo strany:
a) nadriadeného b) kolegu  c) oboje
Odpoved Nadriadeného Kolegu Oboje
Pocet odpovedi 12 1 5

Vyskyt druhov mobberov

B Nadriadaného
H Kolegu
= Oboje

Graf ¢. 14 — Vyskyt druhov mobberov u 18 respondentov vo vekovej kategdrii 18-29r.
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Otazka ¢.9: Stali ste sa Vy osobne obet'ou Sikany na pracovisku ?

a) ano b) nie

Odpoved’ Ano Nie
Pocet odpovedi 7 15
’ Ve
Obete Sikany

H Ano

M Nie

Graf ¢. 15 — Vyskyt obeti u 22 respondentov vo vekovej kategérii 18-29r.

B) Vekova kategoria 30-45r.

Otazka ¢.7: Streli ste sa So Sikanou na pracovisku ?

a) ano b) nie
Odpoved’ Ano Nie
Pocet odpovedi 62 1
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Vyskyt Sikany

1;2%

m Ano

M Nie

Graf €. 16 — Vyskyt Sikany u 63 respondentov vo vekovej kategorii 30-45r.

Otazka ¢.8 : Bolo to zo strany:

a) nadriadeného  b) kolegu c) oboje

Odpoved Nadriadeného Kolegu Oboje

Pocet odpovedi 43 1 18

Vyskyt druhov mobberov

H Nadriadaného
H Kolegu

1; 2% M Oboje

Graf ¢. 17 — Vyskyt druhov mobberov u 62 respondentov vo vekovej kategdrii 30-45r.
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Otazka ¢.9: Stali ste sa Vy osobne obet'ou Sikany na pracovisku ?

a) ano b) nie

Odpoved’ Ano Nie
Pocet odpovedi 53 10
Obete Sikany

® Ano

M Nie

Graf ¢. 18 — Vyskyt obeti u 63 respondentov vo vekovej kategdrii 30-45r.

C) Vekova kategoria46r. a viac

Otézka ¢.7: Streli ste sa so Sikanou na pracovisku ?

a) ano b) nie
Odpoved’ Ano Nie
Pocet odpovedi 15 0
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Vyskyt Sikany

0; 0%

m Ano

M Nie

Graf ¢. 19 — Vyskyt Sikany u 15 respondentov vo vekovej kategdrii 46r. a viac

Otazka ¢.8 : Bolo to zo strany:

a) nadriadeného b) kolegu c) oboje
Odpoved Nadriadeného Kolegu Oboje
Pocet odpovedi 10 0 5

Vyskyt druhov mobberov

B Nadriadaného
H Kolegu
 Oboje

Graf ¢. 20 — Vyskyt druhov mobberov ul5 respondentov vo vekovej kategdrii 46r. a viac
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Otazka ¢.9: Stali ste sa Vy osobne obet'ou Sikany na pracovisku ?

a) ano b) nie
Odpoved’ Ano Nie
Pocet odpovedi 10 5

Obete Sikany

H Ano

H Nie

Graf ¢. 21 — Vyskyt obeti u 15 respondentov vo vekovej kategorii 46r. a viac

Podl’a fluktuacie respondenta

Na kategorizaciu podl'a poctu zmien zamestnania pouZijeme data od vSetkych
respondentov.

A) 1-2 zamestnania

Otéazka ¢.7: Streli ste sa so Sikanou na pracovisku ?

a) ano b) nie
Odpoved Ano Nie
Pocet odpovedi 81 4
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Vyskyt Sikany

4;5%

H Ano

B Nie

Graf ¢. 22 — Vyskyt Sikany u 85 respondentov, ktori vystriedali 1-2 zamestnania.

Otazka ¢.8 : Bolo to zo strany:

a) nadriadeného b) kolegu c) oboje
Odpoved Nadriadeného Kolegu Oboje
Pocet odpovedi 57 0 24

Vyskyt druhov mobberov

B Nadriadaného
H Kolegu

0; 0% m Oboje

Graf ¢. 23 — Vyskyt druhov mobberov u 81 respondentov, ktori vystriedali 1-2 zamestnania.
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Otazka ¢.9: Stali ste sa Vy osobne obet'ou $ikany na pracovisku ?

a) ano b) nie
Odpoved’ Ano Nie
Pocet odpovedi 63 22
Obete Sikany

m Ano

M Nie

Graf ¢. 24 — Vyskyt obeti u 85 respondentov, ktori vystriedali 1-2 zamestnania.

B) 3a viac zamestnani

Otézka ¢.7: Streli ste sa so Sikanou na pracovisku ?

a) ano b) nie
Odpoved’ Ano Nie
Pocet odpovedi 14 1
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Vyskyt Sikany

1;,7%

m Ano

M Nie

Graf ¢. 25 — Vyskyt Sikany u 15 respondentov, ktori vystriedali 3 a viac zamestnani.

Otazka ¢.8 : Bolo to zo strany:

a) nadriadeného  b) kolegu c) oboje

Odpoved Nadriadeného Kolegu Oboje

Pocet odpovedi 8 2 4

Vyskyt druhov mobberov

B Nadriadaného
B Kolegu

M Oboje

Graf ¢. 26 — Vyskyt druhov mobberov u 14 respondentov, ktori vystriedali 3 a viac zamestnani.
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Otazka ¢€.9: Stali ste sa Vy osobne obet'ou Sikany na pracovisku ?

a) ano b) nie
Odpoved’ Ano Nie
Pocet odpovedi 7 8

Obete Sikany

H Ano

M Nie

Graf ¢. 27 — Vyskyt obeti u 15 respondentov, ktori vystriedali 3 a viac zamestnani.

PodP’a charakteru prace
Na kategorizaciu podl'a charakteru prace pouzijeme data od vsetkych respondentov.
A) Zamestnanie s charakterom psychickej prace

Otéazka ¢.7: Streli ste sa so Sikanou na pracovisku ?

a) ano b) nie
Odpoved’ Ano Nie
Pocet odpovedi 57 3
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Vyskyt Sikany

3; 5%

H Ano

H Nie

Graf ¢. 28 — Vyskyt Sikany u 60 respondentov s charakterom psychickej prace.

Otazka ¢.8 : Bolo to zo strany:

a) nadriadeného b) kolegu c) oboje
Odpoved Nadriadeného Kolegu Oboje
Pocet odpovedi 45 2 10

Vyskyt druhov mobberov

2;3%

H Nadriadaného
H Kolegu
M Oboje

Graf €. 29 — Vyskyt druhov mobberov u 57 respondentov s charakterom psychickej prace.
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Otazka ¢.9: Stali ste sa Vy osobne obet'ou Sikany na pracovisku ?

a) ano b) nie
Odpoved’ Ano Nie
Pocet odpovedi 38 22

Obete sikany

H Ano

M Nie

Graf ¢. 30 — Vyskyt obeti u 60 respondentov s charakterom psychickej prace.

B) Zamestnanie s charakterom manualnej ¢innosti

Otézka ¢€.7: Streli ste sa so Sikanou na pracovisku ?

a) ano b) nie
Odpoved’ Ano Nie
Pocet odpovedi 38 2
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Vyskyt Sikany

2; 5%

® Ano

H Nie

Graf ¢. 31 — Vyskyt Sikany u 40 respondentov s charakterom fyzickej prace.

Otazka ¢.8 : Bolo to zo strany:

a) nadriadeného b) kolegu c) oboje
Odpoved Nadriadeného Kolegu Oboje
Pocet odpovedi 20 0 18

Vyskyt druhov mobberov

B Nadriadaného
H Kolegu
M Oboje

0; 0%

Graf ¢. 32 — Vyskyt druhov mobberov u 38 respondentov s charakterom fyzickej prace.
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Otazka ¢.9: Stali ste sa Vy osobne obet'ou Sikany na pracovisku ?

a) ano b) nie
Odpoved’ Ano Nie
Pocet odpovedi 32 8

Obete sikany

H Ano

M Nie

Graf ¢. 33 — Vyskyt obeti u 40 respondentov s charakterom fyzickej prace.

Podl’a sektoru

Na kategorizaciu podl'a poctu zmien zamestnania pouzijeme data od vsetkych
respondentov.

A) Sikromna sféra

Otézka ¢.7: Streli ste sa so Sikanou na pracovisku ?

a) ano b) nie
Odpoved’ Ano Nie
Pocet odpovedi 72 1
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Vyskyt Sikany

1;,1%

m Ano

M Nie

Graf €. 34 — Vyskyt Sikany u 73 respondentov v sukromne;j sfére.

Otazka ¢.8 : Bolo to zo strany:

a) nadriadeného b) kolegu c) oboje
Odpoved Nadriadeného Kolegu Oboje
Pocet odpovedi 51 2 19

Vyskyt druhov mobberov

H Nadriadaného
M Kolegu
M Oboje

Graf ¢. 35 — Vyskyt druhov mobberov u 72 respondentov v sikromnej sfére.
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Otazka ¢.9: Stali ste sa Vy osobne obet'ou Sikany na pracovisku ?

a) ano b) nie

Odpoved’ Ano Nie
Pocet odpovedi 56 17
Obete sikany

® Ano

M Nie

Graf ¢. 36 — Vyskyt obeti u 73 respondentov v sikromnej sfére.

B) Statna sféra

Otézka ¢€.7: Streli ste sa so Sikanou na pracovisku ?

a) ano b) nie
Odpoved’ Ano Nie
Pocet odpovedi 23 4
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Vyskyt Sikany

H Ano

H Nie

Graf ¢. 37 — Vyskyt Sikany u 27 respondentov v Statnej sfére.

Otazka ¢.8 : Bolo to zo strany:

a) nadriadeného b) kolegu c) oboje
Odpoved Nadriadeného Kolegu Oboje
Pocet odpovedi 14 0 9

Vyskyt druhov mobberov

B Nadriadaného
H Kolegu
M Oboje

Graf ¢. 38 — Vyskyt druhov mobberov u 23 respondentov v statnej sfére.
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Otazka ¢.9: Stali ste sa Vy osobne obet’'ou Sikany na pracovisku ?

a) ano b) nie
Odpoved’ Ano Nie
Pocet odpovedi 14 13
’ wve
Obete sSikany

H Ano

M Nie

Graf ¢. 39 — Vyskyt obeti u 27 respondentov v Statnej sfére.

Podl’a pohlavia

Na kategorizaciu podla pohlavia pouzijeme data od vsetkych respondentov.

A) Muzi

Otazka ¢.7: Streli ste sa so sikanou na pracovisku ?

a) ano b) nie
Odpoved’ Ano Nie
Pocet odpovedi 33 4

86




Vyskyt Sikany

H Ano

H Nie

Graf €. 40 — Vyskyt Sikany u 37 respondentov muzského pohlavia.

Otazka ¢.8 : Bolo to zo strany:

a) nadriadeného b) kolegu c) oboje
Odpoved Nadriadeného Kolegu Oboje
Pocet odpovedi 19 1 13

Vyskyt druhov mobberov

B Nadriadaného
H Kolegu

M Oboje

1;3%

Graf €. 41 — Vyskyt druhov mobberov u 33 respondentov muzského pohlavia.
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Otazka ¢.9: Stali ste sa Vy osobne obet'ou Sikany na pracovisku ?

a) ano b) nie
Odpoved’ Ano Nie
Pocet odpovedi 14 23
Obete sikany

® Ano

H Nie

Graf ¢. 42 — Vyskyt obeti u 37 respondentov muzského pohlavia.

B) Zeny

Otazka ¢.7: Streli ste sa so Sikanou na pracovisku ?

a) ano b) nie
Odpoved’ Ano Nie
Pocet odpovedi 62 1
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Vyskyt Sikany

1;2%

H Ano

H Nie

Graf €. 43 — Vyskyt Sikany u 63 respondentov Zenského pohlavia.

Otazka ¢.8 : Bolo to zo strany:

a) nadriadeného b) kolegu c) oboje
Odpoved Nadriadeného Kolegu Oboje
Pocet odpovedi 46 1 15

Vyskyt druhov mobberov

1; 2% M Nadriadaného

H Kolegu

m Oboje

Graf ¢. 44 — Vyskyt druhov mobberov u 62 respondentov Zenského pohlavia.
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Otazka ¢.9: Stali ste sa Vy osobne obet’'ou Sikany na pracovisku ?

a) ano b) nie
Odpoved’ Ano Nie
Pocet odpovedi 56 7

Obete Sikany

7;11%

H Ano
H Nie
Graf ¢. 45 — Vyskyt obeti u 63 respondentov Zenského pohlavia.
HYPOTEZA &. 2: Slovenska legislativa pravne umoziiuje sa mobbobanej osobe

branit’ , ale v realnej praxi s tieto opatrenia nedostacené a l'udia v nich nevidia

dostato¢nu oporu.

Tato Cast’ hypotézy sa venuje legislativnym moZnostiam obrany vo¢i mobbingu a
dovodmi nizkeho poctu st'aznosti oproti predpokladanému stavu mobbovanych osob.
Hypotézu podkaladam pomocou udajov z diskusného prispevku  od Ing. Mochnacke;j
Jany z inSpektoratu prace KoSice a pomocou dotaznikovej otdzky ¢. 11, ktord ma za
ulohu zistit’ dovody, preco sa podava tak malo podnetov.

11. Preco ste sa nest’azovali na inSpektorate prace ?
a) strach o zamestnanie b) neddvera voci pomoci z inSpektoratu prace

¢) 1né priciny— prip. ak€? ..o
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Zakonnik prace

Zakon NR SR ¢. 311/2001 Z.z. Zakonnik prace v zneni neskorSich predpisov
ustanovuje vo svojich Zakladnych zasadach ako aj v §13 zakaz diskrimindcie, tj. pravo
na pracu bez obmedzeni a priamej alebo nepriamej diskrimindcie. Deklaruje aj
skutocnost’, ze vykon prav a povinnosti vyplyvajucich z pracovnopravnych vztahov
musi byt’ v stilade s dobrymi mravmi; nikto nesmie tieto prava a povinnosti zneuZzivat
na Skodu druhého...; nesmie sa znizovat dostojnost’ zamestnancov na pracovisku.
Zamestnanci, ktori s  poSskodeni  porusenim  povinnosti  vyplyvajlicich
Z pracovnopravnych vzt'ahov, mézu svoje prava uplatnit’ na sude.

Ziakon o Statnej sluzbe § 59, Siesta hlava

(1) Sluzobny trad je povinny zaobchadzat so Statnymi zamestnancami v stlade
so zasadou rovnakého zaobchadzania ustanovenou osobitnym predpisom najmé pokial
ide o podmienky vykondvania Statnej sluzby, odmeniovanie a iné plnenia peitiaZnej
hodnoty a nepeniaznej hodnoty poskytované v suvislosti s vykonavanim S$tatnej sluzby,
vzdelavanie, prilezitosti na funkény postup v Statnej sluzbe a o skoncenie

Statnozamestnaneckého pomeru.

(2) Pravo na prijatie do Statnej sluzby sa zarucuje rovnako vSetkym ob¢anom vratane
podmienok a spdsobu uskutocnovania vyberového konania alebo vyberu na volné
Statnozamestnanecké miesto, ak spliaji podmienky ustanovené tymto zakonom

a osobitnym predpisom.

(3) V statnozamestnaneckych vztahoch je zakazana diskriminacia S$tatnych
zamestnancov a obcanov, ktori sa uchadzaju o Statnu sluzbu, z dévodu pohlavia,
sexualnej orientdcie, nabozenského vyznania alebo viery, rasového povodu,
narodnostného povodu alebo etnického pdvodu, farby pleti, jazyka, socidlneho povodu,
majetku, rodu, nepriaznivého zdravotného stavu alebo zdravotného postihnutia, veku,
manzelského stavu, rodinného stavu, povinnosti k rodine, Clenstva alebo Cinnosti
v politickej strane alebo v politickom hnuti, v odborovej organizacii, v inom zdruzeni

alebo z dovodu iné¢ho postavenia.

(4) Sluzobny urad a Statny zamestnanec nesmu vykondvanie prav a povinnosti
vyplyvajlicich zo Statnozamestnaneckého pomeru zneuzivat na ujmu iného Statneho

zamestnanca alebo inej fyzickej osoby alebo na ponizovanie ich 'udskej dostojnosti.

91



(5) Sluzobny urad nesmie Statneho zamestnanca akymkol'vek spésobom postihovat’
alebo znevyhodiovat preto, Ze sa zdkonnym spdsobom domdha svojich prav

vyplyvajicich zo Statnozamestnaneckého pomeru.

(6) Statny zamestnanec, ktory sa domnieva, Ze jeho prava alebo pravom chranené
zaujmy boli dotknuté nedodrzanim zésady rovnakého zaobchadzania, sa méze doméhat
ochrany v sluzobnom urade alebo na stide. Rovnako sa mdze tejto ochrany doméhat’
obcan, ktory sa uchadza o Statnu sluzbu. Sluzobny urad je povinny na podnet Statneho
zamestnanca alebo obcana, ktory sa uchédza o Statnu sluzbu, bez zbyto¢ného odkladu
odpovedat, vykonat napravu a odstranit’ nasledky nedodrzania zasady rovnakého

zaobchadzania.

Obciansky zakonnik z 26.februara 1964

Posledna zmena: 526/2002 Z.z., 1508/2004 Z.z.
Ochrana osobnosti

§ 11
Fyzickd osoba mé prdvo na ochranu svojej osobnosti, najmid Zivota a zdravia,
obcianskej cti a 'udskej dostojnosti, ako aj stikromia, svojho mena a prejavov osobne;j
povahy.

§ 12
(1) Pisomnosti osobnej povahy, podobizne, obrazové snimky a obrazové a zvukové
zdznamy tykajuce sa fyzickej osoby alebo jej prejavov osobnej povahy sa smu
vyhotovit’ alebo pouZit’ len s jej privolenim.
(2) Privolenie nie je potrebné, ak sa pouziji pisomnosti osobnej povahy, podobizne,
obrazové snimky alebo obrazové a zvukové zdznamy na uradné ucely na zaklade
zakona.
(3) Podobizne, obrazové snimky a obrazové a zvukové zdznamy sa moZu bez
privolenia fyzickej osoby vyhotovit' alebo pouZzit' primeranym spdsobom tie. na
vedecké a umelecké ucely a pre tlacové, filmové, rozhlasové a televizne spravodajstvo.
Ani také pouzitie vSak nesmie byt’ v rozpore s opravnenymi zdujmami fyzickej osoby.

§ 13
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(1) Fyzickd osoba ma pravo najméd sa domahat’, aby sa upustilo od neopravnenych
zasahov do prava na ochranu jeho osobnosti, aby sa odstranili nasledky tychto zasahov
a aby mu bolo dané primerané zadost'ucinenie.
(2) Pokial’ by sa nezdalo postacujiuce zadostucinenie podl'a odseku 1 najma preto, ze
bola v znacnej miere znizena dostojnost  fyzickej osoby alebo jeho vaznost
v spolocnosti, ma fyzickd osoba tiez prdvo na nahradu nemajetkovej ujmy
Vv peniazoch.
(3) Vysku nahrady podl'a odseku 2 urci sud s prihliadnutim na zavaznost’ vzniknutej
ujmy a na okolnosti , za ktorych k poruseniu prava doslo.
§14
ZruSeny od 1.1.1992

§ 15
Po smrti fyzickej osoby patri uplatiiovat’ pravo na ochranu jeho osobnosti manzelovi a
det'om, a ak ich niet, jeho rodi€om.

§ 16
Kto neopravnenym zasahom do prava na ochranu osobnosti spdsobi Skodu, zodpoveda

za nu podl'a ustanoveni tohto zakona o zodpovednosti za Skodu.

Diskusny prispevok

Podl'a Ing. Mochiackej Jany, inSpektorat prace eviduje iba okolo sto pripadov
ro¢ne. Najvacsi problém je s dokazovanim a ¢asto to uviazne na tvrdeniu proti tvrdeniu.
TaktieZ spomenula, Ze vznikaju aj nové problémy, ktoré suvisia s nedostato€nou
formulaciou novych zakonov. Dokonca su tvorené niektoré zakony, ktoré pomahaju
Sikanovat’ zamestnancov. Ako priklad uviedla zakon z roku 2011 o pruznom pracovnom
Case, ktorym moZe zamestnavatel obmedzit’ slobodu zamestnanca tak, ze ho necha
cakat’ na telefone, aj ked vie, ze ho nebude potrebovat’. Podnikatelia radi zneuzivaju
porusenie pracovnej discipliny, ktoré sa taktiez vel'mi tazko dokazuje a ddokazové

bremeno je na zamestnancovi.
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Pruzny pracovny ¢as (§ 88 ZP)

V zaujme zvySenia efektivnosti prace a lepSieho zabezpeCenia potrieb zamestnancov
mdze zamestnavatel po dohode so zéstupcami zamestnancov, t. j. prisluSnym
odborovym orgdnom, zamestnaneckou radou alebo zamestnaneckym ddvernikom,

zaviest' tzv. pruzny pracovny cas.

Pruzny pracovny Cas znamena, ze zamestnavatel’ ur¢i pre zamestnancov tzv. zakladny
pracovny Cas, poc¢as ktorého zamestnanci musia byt’ na svojom pracovisku a vykonavat’

pracu.

Zvysnu Cast’ tvori tzv. volitelny pracovny c¢as, pricom samotny zamestnanec si urci

zaciatok a koniec pracovného €asu v rdmci voliteI'nych ¢asovych usekov.

Volitelny pracovny ¢as je casovy usek, v ktorom je zamestnanec povinny byt na

pracovisku v takom rozsahu, aby odpracoval prevadzkovy ¢as.

Prevadzkovy Cas je celkovy pracovny Cas, ktory je zamestnanec povinny odpracovat’

V pruznom pracovnom obdobi uréenom zamestnavatel'om.

Pruzny pracovny ¢as modze zamestnavatel zaviest’ pre vSetkych zamestnancov, pre
vSetky druhy prace alebo ak to podmienky prevadzky nedovoluju, méze vymedzit
zavedenie pruzného pracovného casu len pre niektoré organizacné utvary, resp. pre

vymedzené druhy préc.
Pruzny pracovny ¢as sa uplatiiuje:

a) ako pruzny pracovny deii, kedy si zamestnanec sam voli zaciatok a koniec
pracovnej zmeny, za sucasného dodrzania zdkladného pracovného casu, pricom
Vv prisluSnom pracovnom dni musi odpracovat cela pracovni zmenu, napr.
pri 40-hodinovom pracovnom tyzdni denny pracovny ¢as je 8 hodin, a teda zamestnanec
je povinny byt na pracovisku pocas zakladného pracovného casu napr. od 9,00 hod.
do 14,30 hod. a zvysok si moze urcit’ sam a mdze pracovnu zmenu odpracovat’ napr.

od 6,00 hod. do 14,30 hod., vratane prestavky v praci;

b) ako pruzny pracovny tyZdei — podl'a vypracovaného vzoru
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V nasom vzorovom pripade teda zamestnavatel ma urceny 40-hodinovy
tyzdenny pracovny cas azaviedol pruzny pracovny cas s uplatnenim pruzného

pracovného tyzdina. Pracovny ¢as je rozvrhnuty rovnomerne na vSetky dni v tyzdni.

Znamena to, ze zamestnanec je povinny byt kazdy den od pondelka do piatka na
svojom pracovisku a vykonavat’ pracu pocas zakladného pracovného cCasu, t. j. od 9,00
hod. do 14,30 hod. ZvysSok pracovného Casu je v jeho volnej dispozicii, avSak viazany
je podmienkou naplnenia tyzdenného pracovného ¢asu v rozsahu 40 hodin tyzdenne.
Zamestnanec teda mdze napr. v pondelok a utorok odpracovat’ iba zakladny pracovny
¢as, t. j. od 9,00 hod. do 14,30 hod., avSak po zvysné dni je povinny nadpracovat’ takto
zameskany pracovny Cas tak, aby v ramci tyzdia odpracoval 40 hodin, t. j. v stredu,
v §tvrtok a piatok odpracuje 10 hodin od 6,00 hod. do 18,00 hod., atak naplni

40-hodinovy tyzdenny pracovny cas;

c) ako pruzné Stvortyzdnové obdobie pri nerovnomerne rozvrhnutom pracovnom
Case, pri ktorom si zamestnanec voli sam zaliatok a koniec zmeny aje povinny
vV obdobi Styroch po sebe nasledujucich tyzdinov odpracovat pracovny cas uréeny

zamestnavatel'om na toto Stvortyzdnové obdobie.
Udaje z dotaznika

11. Preco ste sa nest’aZovali na inSpektorate prace ?
a) strach o zamestnanie b) neddvera voci pomoci z inSpektoratu prace

C)IN€ PriCiny— PripP. @KE? ...veiviiiieeieieeieeeeee ettt ettt et nnes

) Nedbovera vocéi pomoci
Odpoved Strach o zamestnanie ) Iné
inSpektoratu prace

Pocet odpovedi 57 26 12

V odpovedi ,,iné“ 9 respondentov z 12 uviedlo, Ze sa ich to priamo nedotykalo a preto to neriesili.
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Zabrany v podani podnetov

M Strach o zamestnanie

m Neddbvera voci pomoci
inSpektoratu prace

W né

Graf ¢. 46 — Zabrany v podani podnetov - 95 respodentov

HYPOTEZA ¢&.3:  Stat sa snaZi bojovat’ s mobbingom aj vd’aka informativnym
programom, ktoré maja zvySit’ osvetu k problematike mobbingu a tak zvysit’

pocet st’aznosti na IP, ktoré by umoziiovali IP adekvatnejSie reagovat’.

Tato cCast' hypotézy zistujem pomocou zberu udajov z diskusného prispevku
od Ing. Mochnackej Jany pomocou dotaznikovej otdzky ¢. 12 a na zaklade osobného

rozhovoru na trade prace v Cadci.

12. Stretli ste sa niekedy s programom zo strany inSpektoratu prace ktory, by
informoval o pravach a moZnostiach dotknutych os6b.

a) ano b) nie

Z tiradu prace v Cadci som sa dozvedel, Ze v danej problematike neboli po nich
pozadované ziadne poziadavky a urad prace samostatne nepodal za rok 2013 ziaden
podnet na inSpektorat prace. Od. Ing. Mochnackej Jany doplnim tvrdenie, Ze inSpektorat
prace je pretazeny a preto nie je schopny na samostatné vysetrovanie.
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Udaje z dotaznika
100- respondentov

Otazka ¢.12 : Stretli ste sa niekedy s programom zo strany inSpektoratu prace ktory, by
informoval o pravach a moznostiach dotknutych osob?

a) ano b) nie
Odpoved’ Ano Nie
Pocet odpovedi 1 99

Program inSpektora prace

H Ano

M Nie

Graf ¢. 47— Efektivita programu osvety
Analyza ziskanych udajov poukazala, Ze:
Hypotéza ¢. 1 sa mi potvrdila, vyskyt mobbingu je skuto¢ne zavisi aj od charakteru a
povahy préace.

I

Hypotéza ¢. 2 sa taktiez ukdzala ako spravna, legislativna obrana proti mobbingu

existuje ale je nedostatocna.

Hypotéza ¢. 3 sa mi nepotvrdila, inSpektorat prace nevedie ziadne informativne

programy, ktoré maju zvysit’ osvetu pri problematike mobbingu.

9.6 Zhrnutie a odporucenie

Aj ked pocet ucastnikov dotaznika, v niektorych kategoriach nebol dostatocne
zastupeny, hodnotim svoj prieskum ako uspesny, jasne urcil vysledky na vSetky moje

hypotézy a pomohol lep$ie nahliadnut’ do problematiky rieSenia mobbingu.
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Zo spracovanych udajov z dotaznika vyplynulo Zze mobbing je skuto¢ne
vSadepritomny a osobne ho na sebe pocitilo 70 % respondentov. Taktiez vyplynulo, ze
u respondentov so stredoskolskym vzdelanim, je Sikana na pracovisku prevazne
od veduceho a u respondentov z vysokoskolskym vzdelanim sa vyskytuje uz aj Sikana

medzi kolegami.

Pri analyze dat som zistil, Ze akymsi najvacsim problémom je nizka aktivita
Statnych orgédnov, ktord je zapri¢inend viacerymi dovodmi. Jednym z dovodov moéze
byt nizka ochota robit’ nieCo nad ramec svojich povinnosti sprevadzany d’alsimi
negativnymi javmi ako pretaZenost tUradov, vysledkom neefektivneho planovania

a nedostato¢nou spolupracou medzi §tdtnymi organizaciami.

Z dotaznika mi vyplynulo, ze 'udia nepodavaju podnety hlavne kvoli strachu
o zamestnanie a nedovere voci inSpektoratu prace, Zze dokéze nieCo spravit. Tie
tvrdenie sa ukazali ako opodstatnené. Z konferencie nam bolo potvrdené, ze inSpektorat
prace ma skutocne len obmedzené pravomoci a aj v tak mélo podnetov st zvicsia

neuspesny.

Pre lepSiu efektivitu by som odporucil, aby inSpektoradt prace aktivne
spolupracoval s ostatnymi $tatnymi organmi. Dalej doporudujem, aby pri tvorbe
zakonov poslanci parlamentu vyuzivali inSpektorat prace a prihliadali na ich

pripomienky a potreby.
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ZAVER

Mobbing je vSade pritomny a ktokolI'vek sa moze stat’ obet'ou ¢i utoénikom. Jeho
nebezpecnost’ spociva V jeho nenapadnosti a gradaciou. Obet’ ¢asto ani netusi, kedy sa
to vobec zacalo, ze sa jednd o nejaké systematické a umyselne zamerane nafnu si

uvedomi az na samom konci.

Mobbing mé uz ¢estné miesto v kazdej prefesii a len par Stastlivcov moze tvrdit,
ze sa ich nedotkol alebo sa s nim nestretli. Je to celosvetovy problém, ktory je tizko
spojeny s novodobym §tylom myslenia o svete. Peniaze a moc to su veci, ktoré by chceel
dosiahnut’ skoro kazdy. Na tom samotnom by nebolo ni¢ zI¢, ale niektori jedinci za

honbou po tomto uspokojeni st ochotni zajst’ az za pomyselnt hranicu l'udskej slobody.

V dnesnej dobe sa da len vel'mi tazko mobberom branit’ ¢i uz ide o mooberov
veducich alebo kolegov. V pripade, Ze ide 0 kolegu sa da celkom ucinne branit’ hlavne,
ak je dobry a spravodlivy veduci, ktory je ochotny sa danému preblému venovat.
V pripade, ze ide 0 veduceho, ktory sa snazi zvysit hribku svoje peilazenky, na zaklade
prémii alebo len o vediceho, ktory potrebuje posilnit’ svoje ego moci je to uz o mnoho

tazsie a jedinym realnym vychodiskom byva odchod zo zamestnania.

Dnesna situdcia na slovenskom truhu nie moc optimisticka, s vynimkou niektorych
profesii je zvédcsia vel'ky prebytok uchadzacov o zamestnie. A to je prave velmi silny
prostriedok pre mobberov veducich, ktori moZu svojich zamestnancov Zmykat’ este
viac. Momentalnej situacia na trhu neprispieva ani odsuvanie dochodku, ¢o ma za
nasledok eSte preplnenejsi pracovny trh. V niektorych vyspelejSich krajnach vznikaju
trendy na 1/2 pracovného uvézku, ¢im sa problém Cciastoéne rie$i. Bohuzial na
slovensku to nie je mozné, nakolko by z tohto uGvézku iSlo len velmi tazko vyzit.
Zaujmavym krajnym rieSenim by mohol byt prijem z 1/2 pracovného uvézku, spojeny

s prispevkom od §tatu.
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PRILOHY

Priloha A — Dotaznik

Nasledujuci dotaznik je anonymny. S Vasimi odpoved’ami a vyjadreniami sa
bude zaobchddzat’ v zmysle eticko-moralneho kédexu a budu vyuzité len pre Studijné
ucely. Mozete oznacit’ aj viac odpovedi.

1. Pohlavie:

a) Muz b) Zena

2. Vek:

a) 18 -29 b) 30-45 C) 46-a viac

3. NajvysSie dosiahnuté Vzdelanie

a) vysokoskolské b) stredoskolské s maturitou c) stredoSkolské bez maturity

4.V kol’kych zamestnaniach ste pracovali

a)1-2 b) 3aviac

5. Va$a praca ma skor charakter ?

a) psychickej ¢innosti (adminstr. prac., THP, obchodnici a makléri,...)

b) manualne ¢innosti
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6. Pracujetev ?

a) stkromnej sfére  b) Statnej sfére

7. Streli ste sa so Sikanou na pracovisku ?

a) ano b) nie

8. Bolo to zo strany:

a) nadriadeného b) kolegu c) oboje

9. Stali ste sa Vy osobne obet’ou Sikany na pracovisku ?

a) ano b) nie

10. Podali ste na inSpektorat prace podnet ? ( kvéli Sikane)

a) ano b) nie

11. Preco ste sa nest’aZovali na in§pektorate prace ?
a) strach o zamestnanie b) neddvera voci pomoci z inSpektoratu prace

€) 1N€ PriCINY— PIiP. @KE ...ooiiiiiiiie e

12. Stretli ste sa niekedy s programom zo strany inSpektoratu prace ktory, by
informoval o pravach a moZnostiach dotknutych osob.

a) ano b) nie

Co viete a ako si predstavujete siicasnu ¢innost’ inSpektoratov prace? A ¢o by ste
navrhoval/a zmenit’ do budicnosti?

107



BIBLIOGRAFICKE UDAJE

Meno autora: Bc. Martin Zelnik

Obor: Androgogika

Forma Studia: kombinované

Nazov prace: Vzt'ahova patologia a ochrana ob¢anov zo strany Statu
Rok: 2014

Pocet stran textu bez priloh: 91

Celkovy pocet stran priloh: 2

Pocet titulov literatiry a pramenov: 14

Pocet internetovych zdrojov: 7

Veduci prace: PhDr. Pavel Beno

108



