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Uvod

Vsude, kde lidé spolupracuji, se vyskytuji konflikty ve své rozlicné vyhranénosti a
v riznych forméach. Ne vSechny se daji vyfeSit. Nékterym se da ale zabranit, jiné lze
uspésné usmernit. Ale ne vzdy jsou konflikty Skodlivé — mnohdy teprve oteviraji moznost
zmény a dalSiho rozvoje. At uz je Clovék jejich pfimym ucastnikem nebo kolegou,
spolupracovnikem nebo nadiizenym, bude stat opakované pted ukolem: vyporadat se

s konflikty.

Narazi-li na sebe lidé s odliSnymi nazory a postoji, ocekdvanimi a mocenskymi
potencialy, hodnotovymi ptedstavami a cili, pak se da stézi zabranit nesouhlasnému
chovani a nedorozuméni. Konflikty patfi mezi naprosto normalni privodni jevy naSeho
spolecenského zivota — v kazdodennim zivoté¢ rodinném, obcanském, stejné jako na

pracovisti.

Pro lidi, vzdjemné na sebe odkdzané na pracovisti, jsou konflikty pevnou soucasti
jejich bézného pracovniho dne. Rozdily v zdjmech a ndzorech nejsou vSak Casto tim

vlastnim problémem. SpiSe jde o to, jakym zplisobem se ke konfliktim pfistupuje.

V zaméstnani travi vétSina z nds opravdu velkou ¢ast svého Zivota. Pokud mame Stésti,
nejenze délame to, co nés bavi, ale pracujeme v bajecném kolektivu. Co ale d¢€lat, pokud
se v praci proti ndm vSichni spiknou?

A jak to spiknuti mize vlastné vypadat?

Pokud se jedna se o cilevédomé a dlouhodobé zejména psychické ublizovani, které
provadéji konkrétni osoby na pracovisti, miizeme toto jednani oznacit jako Sikanu, Sikanu

na pracovisti. Sikanovani se projevuje pomluvami, zesmésiovanim, ponizovanim,



prehlizenim, zahanbovanim, zastrasovanim, ustrky, finanéni Ujmou atd. V odborné

literatufe toto chovani oznacujeme terminem mobbing.

Mobbing ptedstavuje specificky socidlni jev. Jde o cilevédomé Sikanovani nebo
psychicky teror na pracovisti. Charakterizuje situaci, ve které se intriky a Sikanovani
stavaji rutinou. O mobbing jde tehdy, jestlize se na postizeného utoCi alespon jednou
tydné po dobu ptil roku a utoky provadi jedna nebo vice osob. Mobbing ve svém disledku
znamend urCité dlouhodobé vydéleni se z kolektivu a vystavuje postizené extrémnimu

socialnimu stresu.

Mobbing muize probihat po celé mésice a roky. Nejedna se o jednordzovy konflikt,

nybrz o dlouhodoby proces.

Vztahy na pracovisti mohou byt tak riiznorodé jako lidé, ktefi se na pracovisti
vyskytuji. Samoziejmosti je, ze v zaméstnaneckém poméru nemiizeme byt vSichni
kamaradi a ptatelé, avSak dodrZzovani vzajemnych pravidel, respektovani odpovédnosti a

zasady slusného chovani by mély platit pro nas vSechny.

Ke zpracovani diplomové prace na téma ,Mobbing“ mé vedl zijem o tuto
problematiku, a to jak z pohledu bézného kazdodenniho osobniho Zivota, tak pfedevsim z
davodu profesnich — z pozice zaCinajictho manaZera, ktery nese zodpovédnost za

soudrznost, spolupraci, kvalitu prace a vykonnost pracovniho kolektivu.

Role manazZera klade na clovéka bezesporu vysoké ndroky v oblasti pracovnich
vztaht, konflikth a jejich feSeni. Manazer se potykd denné s konfliktnimi situacemi rtizné

intenzity, které ¢asto vyzaduji rychld a co moZzna nejlepsi rozhodnuti.

V préci jsem pouzil metody analyzy, syntézy a komparace dostupnych literarnich

prament uvedenych v seznamu pouzité literatury.



1. Konflikty na pracovisti

Nézorové stiety na pracoviSti mohou mit pozitivni i negativni dopad. Probirand témata
n¢kdy vedou ke zménam, které zlepsuji pracovni podminky nebo mzdové ohodnoceni.
Cast&jsi jsou ale konflikty konéici odchodem ze zaméstnani, predevsim trvaji-li delsi
dobu. Ztrata zaméstnani nékdy vede az k uzkostem a obavam o budoucnost nebo

k rozvinuti depresi.

Konflikt miZzeme definovat jako srazku ¢&i stfet dvou nebo nékolika neslucitelnych
tendenci, sil, (motivll), které vyvolavaji prozitek napéti a zaroven tendenci toto napéti

redukovat (odstranit) zménou stavu (feSenim konfliktu). '

Konfliktem je kazdy nazorovy rozpor, stiet protichtidnych tendenci. V tomto smyslu
nelze proti nim nic namitat, nebot” pouze rozpor vede k diskusi, kterd je podkladem
novych mySlenek a napadd. Jednim z hlavnich kriterii konflikti je jejich trvani.
Dlouhodobé konflikty jsou neproduktivni, jsou ukazatelem nezdravych poméri na
pracovisti, nutné vedou ke zhorSeni mezilidskych vztahl a otravuji tim mezilidské klima
pracovisté. Dlouhodobé konflikty jsou soucasné dikazem Spatného managementu, ktery je

nedovede zavcas fesit, coz je jednim z jeho zékladnich ukold.

Konfliktnost je v samé podstat¢ Clovéka a je vyrazem jeho situace ve svété. Je
nemyslitelné predstavit si zivot Clovéka bez konfliktd. Konflikty vznikaji mezi nami,
konflikty vznikaji v nas.

Cim vice se existenci zejména vnitinich konfliktd branime, ¢im vice je popirame,
odkladame jejich feSeni, tim vice se tyto nefeSené konflikty promitaji do nasSeho chovani a

stavaji se zdrojem konfliktd interpersonalnich.

! Rez4g,J.,Socidlni psychologie,Brno:Paido 1998,s. 151
2 Spurny,J.,Psychologie nésili,Praha: Praha Eurounion 1996,s. 30



1.1 Druhy konflikti — zakladni ¢lenéni

At uz se jedna o mocenské hratky nebo nazorovou odlisnost, tienice nebo rivalitu —

v podstaté¢ jde o rozliSeni nasledujicich forem konflikti:

1) Intrapersonalni konflikt — vnitini konflikt

Odehrava se uvniti ¢lovéka samého. Musi bojovat sam se sebou, kdyz ma néco
obtizného rozhodnout nebo zrovna dobie nevi, co je prave skute¢né dulezité. Mohou tak
vznikat velmi osobni problémy a také konflikty zatizené pochybnostmi o sob¢é samém a

riznymi nejistotami.

Vnitini konflikty vznikaji vzdy, kdyZ se mame rozhodovat mezi dvéma, pro nas stejné
vyznamnymi hodnotami, pro jeden ze dvou cili. Vzdy, kdyz jsme né¢im pfitahovani a
odpuzovani zaroven. Vzdy, kdyz se stietnou moje predstavy, tendence, zaméteni

s individualni ¢i skupinovymi pozadavky, normami, hodnotami.

Sila konfliktu zavisi na tom, jaké tendence se v naSem rozhodovéani stfetdvaji.
Nejslabsi konflikt vznika ze stietnuti dvou pfitazlivych hodnot. Konflikt pfitahovani a
odpuzovani (napf. je-li pro mne néco lakavé a nebezpecné zdroven) vytvari stfedni silu

konfliktu, nejsilngj$i je konflikt dvou odpudivych tendenci (je to neptijemné, ale musim).

Vnitini konflikty ovliviluji naSe vnimani, rozhodovéani, prozZivani a naopak. Pfi
vnimani, rozhodovani, prozivani vznikaji a rozvijeji se vnitini konflikty. Jejich existence
se Casto stdva zdrojem naSich chyb v percepci, komunikaci, jednani. A pravé chybna
percepce, jako disledek vnitfnich konflikt, spolu s negativnimi emocemi, které tento
proces provazeji, jsou nejcastéjSimi pfi¢inami vzniku, popiipadé netcelného fesSeni
konfliktnich situaci. *

Existuje nékolik variant feSeni vnitfnich konfliktd. Nejjednodussi feseni je nechat

ptevladnout jednu z konfliktnich tendenci nad druhou, nechat ,,pfevazit* pozitiva jednoho

? Fehlau,E.G.,Konflikty v praci, Grada, Praha 2003, 5.19
* Spurny,J.,Psychologie nasili,Praha: Praha Eurounion 1996,s. 30-34
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z cili. Mzeme potlacit jednu tendenci a uvolnit druhou. MizZeme vytésnit nase piani,
predstavu do nevédomi a tak se jich ,,zbavit*“. Pfedpokladem optimalniho feSeni vnitiniho
konfliktu je schopnost uvédomit si ho, pfiznat si jeho existenci, pokusit se odhalit jeho
podstatu a pfi¢iny vzniku. Nejméné Stastnym pokusem o feSeni intrapsychického

konfliktu je jeho pieneseni do interpersonalnich vztaht. >

2) Interpersonalni konflikt — vnéjsi konflikt

Interpersonalni konflikt vznika tehdy, kdyz si dvé osoby nebo vice vzijemné
nerozumé&ji a nevychdzeji spolu. Neziidka jsou konflikty pfenaSeny na jiné osoby a
z n¢jakého intrapersondlniho konfliktu se pak stava konflikt interpersonalni. Kdyz je

napiiklad ¢lovék nespokojeny se svou praci, pienasi zodpovédnost na své kolegy. ¢

Existence a nahromadéni vnitinich konflikti vyvolava v ¢lovéku potiebu vyrovnat se
s nimi, feSit je. Napéti, vyvolané existenci konfliktu, zvySuje nasi citlivost k vnimani
podnétil a situaci, které by potiebu fesit vnitini konflikt umoznily uspokojit. pfi objeveni
se odpovidajici podnétové situace ,,ventilujeme* vnitini konflikt, coz se projevi v nasem

chovani.

Interpersonalni konflikty vznikaji jako diisledek snahy o feSeni vnitinich konflikti
zpusoby a prostiedky, které jsou okolim vnimédny jako agresivni ¢i manipulativni.
V meziosobnich konfliktech dochézi ke stfetu potieb fesit vnitini konflikty zicastnénych
osob. ,,Vitézstvi“ v interpersonalnim konfliktu neznamena vyfeSeni nasich konfliktd
vnitinich, ba praveé naopak.

V zivoté se nejCastéji setkavame s interpersonalnimi konflikty v podobé konfliktnich
situaci. Podstatou téchto situaci je konfliktni vztah, vyvolany manipulativnim ¢i Castéji

agresivnim jednanim nékterého z G¢astnikt situace vii¢i druhému tcastnikovi interakce. ’

Nejcastéji se vyskytujicim interpersonalnim konfliktem je verbélni konflikt — hadka
(ktera muze prerast v konflikt fyzicky). V priabéhu hadky velmi casto dohéazi k poruse
v komunikaci mezi aktéry v tom sméru, Ze puvodni spor o problém (jako vécny zaklad
hadky) se presune z roviny vécného feseni do roviny vztahové, interpersonalni (v podobé

kritiky vlastnosti, chovani, jednani protivnika). Pivodni problém se tak vytraci (popf.

> Spurny,]J.,Psychologie nésili,Praha: Praha Eurounion 1996,s. 30-34
¢ F ehlau,E.G.,Konflikty v praci, Grada, Praha 2003, s.19

7 Spurny,J.,Psychologie nasili,Praha: Praha Eurounion 1996,s. 38-40
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snaho o jeho feSeni zlstdva jednostrannd), a s nim se vytradci v nendvratnu i schopnost
jeho konstruktivniho vyfeSeni. Co zplsobuje tento ,,pfesun“? Nase vyb&rové vnimani,

naSe neochota, neuméni ¢i neschopnost aktivné naslouchat.®

3) Konflikty ve skupinach nebo mezi nimi

Ve sporech v pracovnich skupinach nebo mezi nimi hraji svou roli vedle osobnich
aspektll vétsinou také problémy specifické pro oddéleni nebo podnik. Casto vznikaji
takové skupinové konflikty také ze zménénych pracovnich vztahli: probihaji zmény ve
vedeni, lidé se musi piestéhovat do jinych kancelarskych prostor a setkavaji se s novymi

kolegy, nebo dochazi v podniku k reorganizaci.

1.2 Zdroje a pric¢iny konflikti

Kazdy konflikt je jiny. Presto vSak maji jist¢ spolecné vlastnosti. Je to tim, Ze
zpravidla je jadrem konflikti neslucitelnost potteb, motivili, hodnot a cili, ale jsou to také

rozpory kolem statusu, moci nebo poméri v rozdélovani.

Je tedy dulezité také zminit otazku pficin nebo zdroji konfliktd, kterd teprve ve

spojitosti s predeSlymi pojmy pln¢ objasiiuje divody vzniku konfliktogennich situaci.

Pii dikladném rozboru kazdého konfliktu mizeme obvykle narazit na celou splet
pfi¢in jejich vzniku. Pii hleddni zdroje konflikti musime brat na zfetel, Ze clovek a jeho
psychika je determinovana dvéma zékladnimi faktory — biologickymi a spolecenskymi.

Témito faktory a jejich kombinacemi se vytvaii Sirokd sit’ moznych zdroji, resp. pficin

konfliktt, které dnes obvykle délime na vnitini a vn&jsi. '

* vnitini pficiny, spocivajici v osobnosti jedince, mizeme dale rozlisit:
- konfliktotvorné osobnosti, vlastnosti jejich nervové soustavy, zejména mozku (vzruch a
utlum), jejich tzv. ,rizikovy temperament® — negativni reakce na nové podnéty,

nepiizplisobivost ke zménam, negativni ndlady, jejich nedostatky a vady v rozvinutych

8 Spurny,J.,Psychologie nasili,Praha: Praha Eurounion 1996,s. 38-40
o Fehlau,E.G.,Konflikty v praci, Grada, Praha 2003, .20

10 Holecek, V., Miihova, J., Prunner, P. Psychologie pro pravniky, Dobra Voda : Vydavatelstvi Ale§ Cenegk, 2003
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charakterovych vlastnostech (sobectvi, zavistivost, jeSitnost, ziskuchtivost, nedostatek
tolerance, egoismus, zarlivost, nepofadnost, lenost), vnitini zanedbanost jako odraz
zanedbané vychovy a nevhodného prostiedi v pfedchozim Zivoté. Tento typ osobnosti se
dale vyznacuje nékterymi nedostatky v seberegulacnich vlastnostech (napt. zhorSené
sebeovladani, arogance, ctizadostivost, zvySené sebevédomi, kariérismus, nedostatek
sebekritiky),

- nepfiznivy aktualni psychicky a t&lesny stav. Castym zdrojem konfliktu jsou frustrace
biologickych potieb slouzicich k zachovani existence Clovéka (potieba obzivy, spanku,
sexualniho styku, odpocinku), Ginava, stres, negativni emoce (nejistota, pocity viny, strach,
uzkost az deprese), neptijemné bolesti, n€které télesné obtize odrazejici se v psychickém
stavu Cloveéka (t€lesné nemoci, poruchy vyvoje v détstvi, zanéty mozku, intoxikace

apod.)."

* vngjsi pticiny, souvisejici s konfliktni situaci, napt.:

- rozdilnost lidi v potfebach, nazorech, postojich, zajmech, hodnotach, cilech,

- nespravné hodnoceni situace ze strany ucastnikd konfliktu z divodu nedostatku
informaci, zkresleného vnimani apod.,

- nepfijemna realita (napt. provokujici vystupovani nebo vzhled ucastnikii konfliktu),

- nezaddouci aktudlni situace (napf. ztrata blizké osoby nebo hrozba této ztraty, dale v
oblasti vztahli negativni vztah k rodicim partnera, chronickd osamélost ¢i schopnost
navazovat jen povrchni vztahy, také ohrozeni 22 jinych vyznamnych hodnot — omezené
uspokojované socialni potieby lasky, jistoty, bezpeci a uznani, ale tieba i zvySeni ndrokti a
odpovédnosti — nejcastéji ve Skole pifi zkouskach, pti vetsi zatézi v zaméstnani, pii
naro¢nych situacich v roding,

- kulturni a spolecenské vlivy (konflikty souvisi pfedevSim se spolecenskou pozici,
ptedpisem a vykonem role v dané socidlni skupiné — Zenska a muzska role,

- civilizaéni faktory — zrychlené Zivotni tempo, zmény ve spolecnosti (zejména zmény

socialni a politické), konzumni styl zivota. "2

1.3 Agrese, Sikana

1 Hole&ek, V., Minhova, J., Prunner, P. Psychologie pro pravniky, Dobra Voda :Vydavatelstvi Ales Cengk, 2003
12 Holecek, V., Miinhova, J., Prunner, P. Psychologie pro pravniky, Dobra Voda :Vydavatelstvi Ale$ Cengk, 2003
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V predeslé kapitole jsem se zminil o agresi, agresivnim jednani, a proto bych chtél

tento pojem dale vysvétlit.

Clovék se dostava do konfliktni situace, ktera byva zpravidla popisovana jako

frustrujici situace, kterd se miize mimo jiné projevovat agresi, utokem.

Agrese je vétSinou chapana jako jakadkoliv forma chovani, jehoz cilem je zamérné
nékoho poskodit nebo mu ubliZit. Je mozné také pouZzit definici, kterd vymezuje agresi
jako chovani organismu zamétené na cil, jako chovani, jehoz disledkem je poskozeni. Za
agresi je tedy povazovano takové jednani, kter¢ ma svého adresata, a nikoliv ndhodné

ubliZeni.

Cilem agrese je zastrasit druhého, zmocnit se objektu ¢i ho odstranit, jinému zmafrit a
sob¢ zajistit spoleCenské vyhody. Cilevédomé prosazovani se dé&je v prostredi
psychosocialnich vztahii, ovliviiujicich volbu nastroji agrese, ktera pak mulze byt

kultivovana.

Agresivni chovani je velmi pestré, od slovniho ,,nevinného* Spi¢kovani, pies nadavky

a vyhruzky, agresi proti pfedmétim, az po fyzické nasili vici osobam. '

Existuji rizné druhy agrese:
* instrumentalni agrese — prostfedek, jak dosdhnout vnéjsiho cile, pouziti této agrese je
zaloZeno na pfedem pfipraveném planu a na uvahach o moZnych variantich pribéhu
jednani
* emocionalni agrese — pfitomnost silné negativni emoce, vétSinou hnévu a agrese, neni
prostiedek, ale cilem sama o sobé
* agrese védome kontrolovana — aktér pocita s rizikem a pfemitd o disledcich
e agrese impulzivni — spontanni splanuti ¢i vybuch negativnich emoci a naslednych

motorickych reakci

3 Spurny,J.,Psychologie nasili,Praha: Praha Eurounion 1996,s.17-19
4 Cermék,Ivo. Lidska agrese a jeji souvislosti. 1.vyd. Zd’ar nad Sazavou: Fakta, 1999, s. 9,13
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Dale mizeme popisovat agrese jako napt. agrese vyvolana strachem, drazdiva agrese,
matefskd agrese, sexudlni agrese, agrese jako obrana teritoria, agrese piima a nepiima,

agrese verbalni a fyzicka.

Prvni otazka, kterou vétSina lidi polozi, zni: Kde se v lidech agrese bere? Je to néco
vrozeného, ¢lovéku vlastniho, snad né&jaky pud, ktery se musi vybit — anebo se Clovek
stava agresivnim v pribchu zivota, tieba v disledku nespravné vychovy, takze se tomu da

zabranit? '

Zdrojem agrese v Clovéku muize byt nejen pudové jednéani, ale 1 raciondlné
promyslené, planované jednani proti moralnim zasaddm. Takové jednani je slozitéji

motivované a nutno je posuzovat jinak nez pudové jednani.

Jako vnitini zdroj agresivniho jednani miZzeme oznacit dédi¢nost. Zdrojem agresivniho
chovani byva afekt (zloba, hnév, vztek), neuspokojend (frustrovana) potieba, ale i zvyk

»haucend®, instrumentalni, socidlné¢ odménovana agrese), vzdy ve spojeni s podmétovou

situaci. Agrese byva Casto jen prevleceny strach.

Tendenci Clovéka jednat agresivné zvySuje: pocit bezmoci, nemoznost alternativnich
voleb, ,,provokujici® verbalni i neverbalni projevy, existence znaki ¢i scén prezentujicich
nasili, uspéch, ktery timto jedndnim dosdhl, ebeny. schvalovani agresivniho jednani
okolim, pocit sounalezitosti s agresivné ladénym davem, situace konfrontacni, soupetivé,

s prvky nasili, intoxikace alkoholem, drogami, 1éky. '’

S pojmem agrese Uzce souvisi t€Z pojem Sikana. Sikana je zvlaStni piipad agrese.
Sikanovani je agresivni jednani uskuteciované s cilem ziskat pocit pfevahy a urcité

vyhody prostiednictvim fyzického a psychického tyrani druhych. '

15 Cermék,Ivo. Lidska agrese a jeji souvislosti. 1.vyd. Zd’ar nad Sazavou: Fakta, 1999, s. 10,11
16 Rigan, P. Agresivita a Sikana mezi détmi. 1.vyd. Praha:Portal, 1995, s. 22,23

7 Spurny,J.,Psychologie nasili,Praha: Praha Eurounion 1996, s.17-19

'8 Novak,T.,Capponi,V., Sam proti agresi. 1. vyd. Praha:Grada Publishing, 1996, s. 45
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Sikanovani je agresivni chovani, kdy jednotlivec nebo vice osob nuti jiného jedince,
ktery mu je formalné¢ roven, Casto pod pohriizkou nasili, vykonavat n¢jakou c¢innost,

kterou neni povinen vykonavat, snaset néco, co neni povinen snaset. "

Toto chovani ma prvky samoucelnosti, tzn. pachateli nemusi pfinést zadny efekt
vyjma pocitu pfevahy nad obéti. Sikanovani se vyskytuje nejéast&ji v prostiedich relativné

izolovanych od rodinného zazemi. *

Vcizin¢ je pro oznaceni Sikany pouzivan termin bullying. Terminem bullying
oznacujeme Sikanovani zakid mezi sebou, mezi dalsi druhy Sikany patii mobbing, sexual
harassment a bossing. Jedna se o druhy Sikany mezi dospélymi na pracovistich. Pod
pojmem mobbing si miZeme predstavit Sikanu na pracovisti mezi spolupracovniky
navzajem. Je-li takové chovani iniciovano nebo piimo akceptovdno nadfizenym

doty¢&ného, nazyva se bossing. '

1.4 Dil¢i zavér

Nézorové stiety na pracovisti mohou mit pozitivni i negativni dopad. Probirana témata
nekdy vedou ke zménam, které zlepSuji pracovni podminky nebo mzdové ohodnoceni.
Castgjsi jsou ale konflikty konéici odchodem ze zaméstnani, predevsim trvaji-li delsi
dobu. Ztrata zaméstnani vede az k tizkostem a obavdm o budoucnost nebo k rozvinuti

depresi.

V kontextu pracovisté rozliSujeme tyto varianty onemocnéni interpersonalnich vztaht:
1. Mobbing — jedna se o naschvaly, nadavky a pomluvy mezi kolegy na pracovisti ¢asto
s cilem primét Sikanovaného odejit z pracovisté. O mobbingu hovotime, déje-li se tak
pfiblizné 1x tydné po dobu Sesti mésict a to od jedné a vice osob.
2. Bossing — jedna se o projevy hrubosti a Sikany ze strany vedoucich — ,,8éfa“ vici

podfizenym.

19 Stéchova,M.,Vederka,K., Sikanovani mezi mladistvimi v prostiedi internatu. Studie. Praha: Institut pro kriminologii a
socialni prevenci, 1992, s. 8

20 gtéchova’t,M.,Veéerka,K.,gikanovéni mezi mladistvimi v prostiedi internatu. Studie. Praha: Institut pro kriminologii a
socialni prevenci, 1992, s. 8

2! Spurny,J.,Psychologie nasili,Praha: Praha Eurounion 1996, s.113,114
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3. Sexual harassment — jedna se o umyslné, sexualné (v rznych variantach a tirovnich)

motivované jednani, které urazi diistojnost zaméstnance ¢i zaméstnanctli na pracovisti.
V ramci této kapitoly doSlo také k definovani pojmu Sikana a agrese. Jestlize dojde

k poznani téchto pojmi, definice a naslednd eliminace disledki konflikth a jejich

prevence je daleko snazsi.
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2. Mobbing — teoretické vymezeni

Mobbing je v nasi spolec¢nosti jednohlasn¢ odmitan jako nezddouci zlo v pracovnim
zivoté, kterého je tfeba se zbavit. K Sikan¢ dozajista dochazelo uz v prvnich socidlnich
uskupenich prav€kych lidi. Také v podnicich se uz odnepaméti vyskytovaly asocialni
mezilidské vztahy, od Sikany az po agresivni psychicky teror. V posledni dobé se tyto jevy
ocitly vpopfedi zajmu vefejnosti, prdvem se odsuzuji a ziskaly trefnou, snad

zapamatovatelnou nalepku: mobbing!

2.1 Pojem mobbing, jeho vznik a priciny

Pojem mobbing je odvozen od anglického slova ,,to mob* = utladovat, urazet, utocit,
napadat, vrhat se na n€koho, srocovat se (nezdvisle na ptivodnim anglickém vyrazu se ve
Velké Britanii prosadil pro mobbing spi§ pouZzivanéjsi termin ,,bullying®, v USA pak
»employee abuse®). Vyraz mobbing pivodné razil rakousky etolog a nositel Nobelovy
ceny Konrdd Lorenz, ktery jim oznaCoval utok zvifeci tlupy na vetfelce. Do oboru
lidského chovani prenesl zminény vyraz v 60. letech minulého stoleti Svédsky chirurg
Heinemann. V roce 1993 zavedl v Némecku pojem mobbing Svédsky psycholog prace

prof. Leymann. *

Mobbing je definovan také jako socidlni stres. Mobbing je proces, v kterém jedna
nebo vice osob cilevédomé Uto¢i alespont jedenkrat tydné po dobu Sesti mésicli na
postizeného. Obcas se kazdy z nds poskorpi ¢i ,,do krve* pohadd, ale po hadce nastane
diive ¢i pozd¢€ji pfiméfi, a nakonec i smir. V piipadé mobbingu se vSak vzdy jedna o
dlouhodob¢é nepratelstvi. Postizeny ma byt v takto koncipovaném procesu nejprve
devalvovan a nakonec znicen, resp. napf. donucen opustit pracoviste.”

Dalsi definice oznacuje mobbing jako fadu negativnich komunikativnich jednénich,

jichz se dopousti jednotlivec nebo nekolik osob vuci uréitému cloveéku po delsi dobu

22 Kratz,H.,J.,Mobbing — jak ho rozpoznat a jak mu &elit,Praha: Management Press 2005, s.15-16
2 Hagkovcova,H., Manualek o nasili,Brno: Narodni centrum oSetfovatelstvi a nelékaiskych zdrav. oborti 2004, s.69-70
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(nejméné pul roku a alespoii jednou tydné). %

Také lze zminit definici Pavla Bena.

»Mobbing je nedostatena schopnost komunikovat, nedostacujici osobnost,
znevazovani a arogance, zavist, Spatné zptusoby chovani a jednani s druhymi, neschopnost

fesit konflikty a oteviené k nim pfistupovat, socialni nejistota.« **

Z ptedchozich kapitol a z vySe uvedené podstaty a definic mobbingu jasn¢ vyplyva

rozdil mezi tim, co jsou bézné konflikty na pracovisti a co uz je mobbing.

Mobbing oznacuje ptesné vymezenou formu psychického terorismu, jeZ se uplatiuje v
podnikové praxi (na pracovisti). Jde o delsi dobu opakované, systematické, prevazné
psychologické utoky se skrytym ¢i zjevnym cilem zbavit se pracovnika. Vzdy se jedna o
ponizovani lidské distojnosti. Tim se odlisSuje od jednordzovych béznych konfliktl nebo

stietul.

Mobbingem nejsou ani srazky nebo konflikty ,,stejné silnych* uc€astnik ¢i stran,
protoze pro mobbing byva charakteristické jakési ,nestejnomérné a nespravedlivé

rozlozeni sil*, nékdy dokonce v konstelaci ,,vSichni proti jednomu*.

Dals§im zasadnim rozdilem jsou 1 disledky obou druht konfliktti, protoze
mobbing na rozdil od pfirozenych konfliktd pfipravuje své obéti o sebevédomi a
zanechavd hluboké stopy - milze negativné ovlivnit psychicky, ale 1 fyzicky stav

poskozeného.

Cilem mobbingovych aktivit je:
* zamezit ob&ti mobbingu mezilidskou komunikaci
* snizit na minimum spolupraci s ob&ti mobbingu

 zablokovat jeji socidlni vazby a natrvalo poskodit jeji socidlni vaznost*

 Betio,P. MUj 8éf, miij nepfitel!?Slapanice: ERA group spol. s.r.0.,2003 ;5.8
23 Kratz,H.,J.,Mobbing — jak ho rozpoznat a jak mu &elit,Praha: Management Press 2005,s.16
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Spoustécim mechanismem je vzdy konflikt, a to zpravidla banalni. K naslednému
uklidnéni situace ani ke smiru ale nedojde, naopak ptetrvava ,,dusno* a vznika nepiijemna
napjatd atmosféra. V prib¢hu Casu se konflikty opakuji a jejich Cetnost se zvySuje.
Mobbovany ztraci padu pod nohama. Je nejisty, zdrava sebedlivéra mizi, vzrista nervozita
a obavy, ze vSechno ud¢la Spatné nebo alespon nedostatecné, zaujima defenzivni postoje,
nevi, jak se branit. Je na tom ,,psychicky Spatné¢*“ a neziidka dochdzi i k somatizaci.
Podstatné je, ze urcitou dobu je mobbing ,,skryty“. Nejprve si ho neuvédomuje ani
mobbovany, pozdéji svou nepfiznivou a nezavidénihodnou situaci reflektuje. Ptipad se
stava oficidlnim (kazdy o ném vi), kdyz uz nejen obét’, ale také spolupracovnici vnimaji

postizeného jako ,,nemoznou*, poptipad¢ ,,nesnesitelnou* osobu.

Urcité faktory, které pritkkazné€ ptispivaji ke vzniku mobbingu, jsou zndmy. Jsou to
ptedevsim:
* S$patnd organizace prace a neustala ¢asova tisen
* stres z pietizeni
* jednotvarnd prace nebo stereotypné se opakujici pracovni ¢innosti a doprovodna
nuda®’
* chybny styl fizeni, zavinény bud’ velmi silnym autoritativnim a nepfistupnym nebo
naopak velmi slabym $éfem
 konkuren¢ni tlak a strach z piipadné ztraty zamé&stnani*

Mezi nejcastéji aplikované strategie mobbingu patii Sifeni pomluv, izolovani kolegy,
sabotovani jeho prace, znevazovani vykonli a schopnosti, poskozovani zdravi a
poskozovani soukromi a osobnosti. Existuji 1 zdsadni odliSnosti mezi muzskou a Zenskou

formou mobbingu.

Zeny obvykle davaji prednost pasivnim metoddm — posmivaji se, ptikladaji polinka do
ohnég, Stvou za zady ob¢ti, pouzivaji zlomyslné narazky, preruSuji fe¢ obéti. Typické
metody pro muze jsou ignorovani, poniZzovani obéti, vyhrozovani, drazdéni cynickymi

poznamkami o praci i soukromém Zivote.

V uradech se mobbing vyskytuje vyrazné cCastéji nez na pracovistich s prevahou

manualni prace. Zatimco délnici se zbavuji frustrace nejcastéji pfimo, ufednici se obvykle

26 Hagkovcova,H., Manualek o nasili,Brno: Brno: Narodni centrum o3etfovatelstvi a nelékatskych zdrav. obor 2004,s.70
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uchyluji k subtiln€j$im a rafinovangj$im intrikam.

2.2 Priibéh mobbingu

Mobbing neni kratkd epizoda ani nenaddld piirodni katastrofa, nybrz zdlouhavy
vysilujici proces vyznacujici se nesmirnou dynamikou. Psychologové prace sestavili po
vyhodnoceni velkého poctu piipadii model pribéhu mobbingu. Podle néj ma mobbing
Casto Ctyfi vyvojové faze. Strukturu pribéhu mobbingu milZze vyznamné ovlivnit,

napt.kdyz:

* se Sikanovana osoba za¢ne na zaCatku druhé faze vehementné branit, obrati o sto
osmdesat stupnitl a pusti se do tryznéni toho, kdo se na ni ptivodn¢ dopoustél mobbingu

* se zaméstnance vystaveného psychického teroru zastane ve druhé fazi nadtizeny nebo
mu pomohou solidarni kolegové

* Sikanovana osoba v¢as zméni pracovni prostiedi

* nenastane tfeti faze, protoze odpovédni personalist¢ zaviou oci a odmitnou vzit
mobbing na védomi

* odpovédni pracovnici zakro¢i ve treti fazi proti mobbingu a zaplsobi na Sikanujici
osobu personalnimi opatfenimi — pfeloZenim, napomenutim nebo propusténim

e zOCastnéné strany maji propracovanou ,, kulturu feSeni spora®, takze jsou schopny

vyfesit konflikt konstruktivné uz v prvni fazi a nemusi viibec k mobbingu dojit*’

1. faze: konflikt se konstruktivné resi

Mobbing zacina Casto zcela nevinné obCasnymi jizlivymi poznamkami, domnélymi
vtipky a drobnymi neomalenostmi, jez vyvolavaji konflikt. Konflikt je pocitovan jako
vyslovené nepiijemny, protoz je ¢asto spojovan jen s nervovym vypétim, ztrdtou ¢asu a
energii, jako 1 s emocionalnim zatizenim. Konflikty jsou vSudypfitomné, protoze lidé maji
casto protikladné potfeby a jednaji jako potencialné konfliktni bytosti. Je vzdy dulezité,
jak spolu jednotlivé strany konfliktu vzdor momentalni neshod¢ vychazeji, jakou maji

»kulturu feseni sporti*“ a jak jsou ochotny se ji fidit.

27 Kratz,H.,J.,Mobbing — jak ho rozpoznat a jak mu Gelit,Praha: Management Press 2005, 5.22-23
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Kdyz se konflikty urovndvaji oteviené, jsou schopny leccos vyjasnit — vycisti
atmosféru jako bouika a lijdk v parném dni. Jsou-li vSak konflikty tabuizovény, tutlany a
zamlCovany, nebo vylévaji-li si zacastnéni srdce t€m, jichz se to netyka, spory bobtnaji
dal a stale vic ohrozuji snesitelné souziti, protoze diiv nebo pozd¢ji v zostfené podobé — a
castecné se snizujicim ucinkem — vyhfeznout na povrch. Proto je zaddouci, abychom se
konfliktim nevyhybali, nybrz abychom se s nimi potykali, abychom byli schopni je pokud
mozno co nejdiiv rozpoznat, feSit piekonavat. Konflikt pak slouzi k tomu, abychom

odstranili to, co nas ve vzajemném vztahu rozdéluje, a obnovili shodu. *

Stietim nelze natrvalo ani zabranit ani je ,,vysedét”, musime k nim pfistupovat
aktivné, abychom oslabili pfipadné negativni nasledky a feSili je piimcfené a

konstruktivné.

K tomu existuji strategie feSeni konfliktd, jejichz cilem je urovnani vzniklych sport
zpusobem akceptovatelnym pro zucastnéné strany. Rizné moznosti pfistupu ke

konfliktim a jejich feSeni jsou uvedeny pro obét’ mobbingu i pro nadfizené. *

Nyni mizeme jen konstatovat ndsledujici: pokud se nepouziji osvédcené postupy
urovnani a feSeni konfliktl, prosadi se siln€jsi, a pravé v tom spociva nejveétsi nebezpeci

mobbingu!

2. faze: systematicky se vykonava psychicky teror

Jestlize se konflikt nevyfesi konstruktivng, zméni se ojedinélé jizlivosti, zasti nebo
zékeinosti v systematicky, cileny psychicky teror. Sikanovana osoba je zatlatena do role
obéti a vydana napospas nepretrzitym ttokliim plivodce mobbingu. Je ¢im dal zranitelng;si

a citlivéj$i a neustéle se zhorSuje jeji psychicky a fyzicky stav.

ODbét’ ztraci sebedtivéru, sili u ni symptomy stresu a dostavuje se strach o jeji existenci.
Postupné se méni chovani postizeného mobbingem: z pratelského, otevieného cloveéka se
stava nevlidny mrzout a samotaf, diive vesely vstficny kolega se uzavie do sebe, takiikaje

se stahne do ulity. Soucasné s tim, jak je Sikanovany Clovék stidle méné schopen fesit

%8 Kratz,H.,J.,Mobbing — jak ho rozpoznat a jak mu &elit,Praha: Management Press 2005,5.22-23
% Kratz,H.,J.,Mobbing — jak ho rozpoznat a jak mu &elit,Praha: Management Press 2005,5.27-28
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situaci a roste jeho nejistota, je dal vytésiiovan na okraj kolektivu a chova se presné tak,
jak to od n¢j jeho tryznitel ofekava. Setrvava v defenzivé a zacind se dopoustét chyb,

které byly pro néj diive netypické.

3. faze: reaguje personalni vedeni

Pokud nadfizeni del$i dobu odbyvali stiety mezi zaméstnanci, v nichz by citlivy $éf
davno rozpoznal mobbing, s tim, Ze jde o jejich soukromou zalezitost, o prechodné hadky
a projevy Spatné nalady zptisobené tfeba momentalné Spatnym pocasim, budou pfinuceni
aktivné zasahnout ve chvili, kdy klesne pracovni vykon celého oddéleni. Ustavicna
mobbing totiZ snizuje vykon: obét’ mobbingu na jedné stran€ uz neni schopna pracovat
naplno a jeji tryznitel na druhé strané plytva ¢asem a energii na dal$i Gtoky.. Tyto zdroje

pak chybéji pii plnéni ukold.

Obcas jsou podnikany pokusy spor urovnat, ale piichazeji jiz ptili§ pozdé. Predevsim
puvodce mobbingu si jiz upevnil své postaveni vici obéti natolik, Ze neprojevuje zddné
pochopeni a nesnazi se upfimné zanechat zanechat asocialniho chovani. Odpovédni
personalisté Casto hodnoti situaci stejn¢ jako mobber, ktery ziistava nepotrestan. Pod
zaminkou pecovatelské povinnosti zaméstnavatele vii¢i zaméstnanci je pak Sikanované
osobé nabidnuto ptelozeni do jiného oddéleni, i kdyZ spi§ nez o nabidce lze v tomto

piipad€ hovofit o hrozbg.

4. faze: obét’ mobbingu je vyloucena z podnikového spolecenstvi

Kdyz ani pielozeni problém nevytesi, maji personalisté jasno v tom, jak postupovat
dal: obét’ mobbingu je pro podnik dale netinosna, je tieba se s ni co nejdiive rozloucit, aby
nedoslo k jesté vétsim Skodam. Obét’ vétsinou je tak zlomena, ze sama dobrovolné opusti
firmu.

Pokud nechce postizeny odejit dobrovolng, je k dispozici celd fada moznosti, jak jej
beze zbytku zniCit (neustalé piekladani z oddéleni na odd€leni, omezovani kompetenci,

piesuny na naprosto izolované pracovisté bez rozumné pracovni naplné, reorganizace,

3% Kratz,H.,J.,Mobbing — jak ho rozpoznat a jak mu &elit,Praha: Management Press 2005,5.27-28
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neustalé a tvrdé kontroly..). Postizeny je obvykle zlomen, ,,boj* vzdava a z podniku

odchazi. Cile je tak dosazeno, obét’ je vypuzena.*'

Znéazornény model neni mozné aplikovat na kazdy pfipad mobbingu, nebot” strukturu
priabéhu mobbingu mohou vyznamné ovlivnit rizné faktory. Podle Kratze jde naptiklad o
momenty, kdyz
* se Sikanovand osoba zacne na zacatku druhé fdze vehementné branit a sama zacne
mobbovat,

* se zaméstnance vystaveného utoku mobbéra zastane ve druhé fazi nadfizeny nebo mu
pomohou solidarni kolegoveé,

* Sikanovand osoba v€as zméni pracovni prostiedi,

* nenastane tfeti faze, protoZze odpovédné osoby (personalisté¢, vedeni) piiviou oci a
odmitnou vzit mobbing na védomi,

* odpovédni pracovnici zakroci ve tieti fazi a zaptisobi na Sikanujici osobu,

e zuCastnéné strany maji propracovanou ,kulturu feSeni spori, takZe jsou schopny

vyfesit konflikt konstruktivné uz v prvni fazi a k mobbingu tak viibec nemusi dojit.

2.3 Dil¢i zavér

Mobbing je specifickd odrida Sikanovani mezi dospélymi lidmi, zvIasté
v kancelarskych a jinych nez délnickych povolanich. Projevy a metody Sikanovani se lisi
podle toho, v jakém prostiedi se odehravaji. Nicméné, schéma pribéhu byva velmi

podobné.

Mobbing ma své spoustéci mechanismy a vyvojové faze. Rovnéz se pfi ném uplatiiuji

specifické metody a strategie.

Dtlezitym faktorem pro vznik mobbingu je atmosféra na pracovisti, to, jakym
zptisobem je podnik fizen, jak maji pracovnici zorganizovanou praci €i jaky je na
pracovniky vyvijen tlak ze strany nadtizenych. Svou roli pochopiteln¢ sehrava stres, ktery

sebou ptinasi agrese , jez zpétn€ vyzaduji urcitou ventilaci.

3! Kratz,H.,J.,Mobbing — jak ho rozpoznat a jak mu &elit,Praha: Management Press 2005,s.33
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3. Bossing — teoretické vymezeni

Bossing, stejné¢ jako mobbing, je vnasi spolecnosti jednohlasné¢ odmitan jako
nezadouci zlo v pracovnim zivoté, kterého je tieba se zbavit. Bossing miizeme definovat

jako psychoteror na pracovisti zpiisobeny vedoucimi pracovniky.

3.1 Pojem bossingu

V ptipadé, ze teror nepochazi od VasSich spolupracovniki, ale od nadfizeného, jde o
bossing. Nadfizeny se mize bat ispé$Sného pracovnika, nebo si jen miize chtit dokazat, ze

on je ten, kdo to tu fidi.

Zla situace nastava pro kazdého pracovnika, ktery upadne v nemilost svého $éfa.
Dtvody nepiizné $éfa jsou rizné a zpravidla iraciondlni nebo Spatné odhalitelné. Séf

prosté nema urcitého podiizené¢ho rad a dava mu to patficné najevo.

Praktiky bossingu jsou jesté razantnéjs$i nez u mobbingu, ktery probiha vétSinou mezi
stejné postavenymi kolegy. Vedouci ma autoritu delegovanou vedenim podniku a davéru

svych nadfizenych. M4 také odlisné motivy a pouziva jiné strategie.

3.2 Motivy bossingu

Jednim z velmi vyraznych motivl je hnév na organizaci a tlak shora. Tento motiv je
zvlasté silny v obdobich chaosu a organiza¢nich zmatkd, jak jsme o tom mluvili diive.
Vedouci pak pfendsi svoje frustrace vyplyvajici ze Spatného fizeni ¢i Spatnych osobnich
vztahli se svymi vlastnimi nadiizenymi na své podfizené, piipadné na jednoho
podfizeného, z néhoz si u¢ini obétniho beranka.

A v neposledni fad¢é patii mezi tyto motivy 1 negativni osobni vlastnosti vedouciho,

které dostanou pfilezitost se projevit v okamziku, kdy doty¢ny jedinec ziskd moc. TakZe
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touha po moci nebo i jen touha po vyfizeni osobnich ucti s nékterym z podiizenych

dostavaji silny impuls a podporu v podob& formalniho postaveni a pravomoci vedouciho.*

3.3 Diivody a projevy bossingu

Ditvodem bossingu jsou Casto obavy z uspesného pracovnika, dokazovani si osobni
moc, nebo averse vuci pracovnikovi. Vedouci pracovnici maji vzdy silnéjsi pozici pro
poskozeni pracovnika, ktery je v roli obéti. To se projevuje napiiklad neumoznénim
dovolené, vyhrozovanim vypovédi, nesmysiné pracovni pozadavky apod. Pokud je
nadfizeny rovnéz majitelem firmy, mize v takovém pfipadé pomoci jediné¢ zmeéna
zaméstnani ¢i soudni spor.

Sikanujici vedouci mé nejenom motivy, které se odlisuji od motivii na kolegialni
urovni, takovy vedouci pouziva i odlisné strategie. Tyto strategie vyplyvaji z mocenské
pozice vedouciho viic¢i postizenému podiizenému. Hlavni strategie mobbingu vedouciho —

bossingu — jsou nasledujici:

« Pridélovani sisyfovskych ukoli. Vedouci podiizenému piidéluje jednotvarnou praci
a ukoly, které jsou bud zcela nesmyslné nebo o jejichz smyslu lze s uspéchem
pochybovat.

«  Umyslné pridélovani nevhodnych tikolii. Dal§i strategii je zadavani ukold, které sice
maji svlj smysl, ale jsou hluboko pod kvalifika¢ni urovni 1 dovednostmi postizen¢ho
pracovnika. Zrcadlovou strategii je pak pfidéleni tUkolu nadmiru obtizného,
nezvladnutelného. Do této kategorie patii 1 pfidélovani takovych tkold, které jsou pro
doty¢ného pracovnika nestravitelné nebo traumatizujici z osobnich divoda. A rovnéz sem
patii 1 pridélovani ukold, které mohou doty¢ného pracovnika zdravotné posSkodit,
naptiklad je mozné alergikovi zadat praci ve velmi zapraSeném prostiedi.

« Trvala kontrola je jednou z nejrozSifenéjSich strategii mobbingu nadfizeného.
Postizeny pracovnik je kontrolovan nad rdmec bézny na daném pracovisti. To se tyka
vSeho, co néjakym zplsobem souvisi s pracovnim procesem. Vedouci kontroluje 1 dil¢i
vysledky prace postizeného, jeho ¢i jeji telefonni hovory a zejména pfitomnost na
pracoviSti a pfisné dodrzovani pracovni doby, vcasnych piichodd i odchodl, jakoz i
pfedepsanych prestavek. Strategie trvalé kontroly je mimofadné rozsifend a oblibena

strategie mobbingu mezi vedoucimi po celém svéte. Je velmi jednoducha a nendro¢né na

32 http://asistentka.cz/node/7367
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provedeni a vedouci ji velice snadno zdivodni jako plnéni povinnosti vyplyvajicich z jeho
funkece.

« DalSi oblibenou strategii je prichystani neCekanych prekvapeni. Zejména po delsi
nepfitomnosti na pracovisti, napiiklad po nemoci nebo dovolené, je pracovnik po svém
navratu zaskocen né&jakym nepfijemnym piekvapenim. Napiiklad byl jeho stil
prestéhovan do jiné kancelafe, nebo mu na stole chybi pocitac, tiskarna apod.

« Mezi dalsi strategie mobbingu vedoucich patii oklest’ovani kompetenci postiZeného
pracovnika. To se miiZze projevovat napiiklad tim, ze se pracovnikovi odeberou
dlouhodobé naro¢néjsi ukoly, v nichz je dotyény pracovnik dobtfe zabéhnuty a s nimiz je
spokojeny, a predaji se jinému pracovnikovi. Postizenému pracovnikovi pak zacnou byt
pridélovany dil¢i ukoly pod jeho odbornou urovni (viz vyse).

« Pracovni izolace postiZeného pracovnika patii rovnéz mezi bézné metody mobbingu
ze strany vedouciho. Pracovnik neni napiiklad zvdn na porady, neni informovan o

dulezitych rozhodnutich a celkové se mu dava najevo, ze se s nim nepocita.

+ A konecn€ mezi tvrdsi, ale nastésti méné frekventované strategie mobbingu patii
zpochybiovani psychického stavu obéti. Jakakoliv reakce se pak da vyuzit proti takto
postizenému pracovnikovi. Energicka nebo nervozni reakce se interpretuje jako
patologickd agresivita, reakce opacnd se miiZze interpretovat jako patologickd pasivita.
Plati zde v pIné mife réeni "kdo chce psa bit, hil si vzdy najde".*®

Podfizenému, ktery je v nemilosti, pfid€luje nadfizeny nejhorsi prace, bezdtivodné jej
pteklada na jiné pracoviste, vetejné jej peskuje, ostentativné prehlizi o odpird mu nalezity
plat nebo prémie. D¢la neptijemnosti v piipadé Zadosti o dovolenou nebo nahradni volno
atd. Cely kolektiv vi samoziejmé své, ale Sikanujiciho se zpravidla nikdo nezastane

z obavy, aby se také nestal Sikanovanym.

3.4 Dil¢i zavér

Jak bylo vySe zminéno, mlizeme bossing definovat jako psychoteror na pracovisti

zpusobeny vedoucimi pracovniky.

33 http://asistentka.cz/node/7367
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V Ceské republice se o bossingu zatim pfili§ nehovofi. Bossing ale samoziejmé

existuje.

Kazdy zaméstnanec se boji o své pracovni misto. Jestlize zaméstnanec upadne
v nemilost tedy ml¢i a trpi vSemi privodnimi jevy dlouhodobého socidlniho stresu.

Jakmile se vSak naskytne moznost jiného zaméstnani, odchazi.

Odbornici se shoduji v tom, Ze za odchod z tohoto diivodu se nemusi nikdo stydét a

dodavaji, Ze zména zaméstnani je nejlepsi a casty zplisob feseni problémil na pracovisti.

Problém, ktery zlstdva, tkvi vtom, ze tyrany zaméstnanec, ve snaze zbavit se
nepiijemnosti za kaZzdou cenu, nakonec piejde do zaméstnani, kde nemize uplatnit svou
kvalifikaci anebo, kde se jeho odbornost viibec nevyzaduje. Uvedenym zptisobem dochézi
nepochybné k tniku vysoce kvalifikovanych pracovnich sil, a to by Zadny resort nemé¢l

dopustit.
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4. Aktéri mobbingu

Aby mohlo dojit k mobbingu, jsou nezbytné urcité predpoklady. Prvnim z nich je

moznost zvolit si vhodnou obét. Déle se na pracovisti musi vyskytovat osoba agresora

(mobbera), nebo celd skupina agresori. Velkou roli hraje také atmosféra na pracovisti,

ktera je charakteristickd zejména stresovymi podminkami a stdlou hrozbou profesionalni

existencni nejistoty. Velice vyznamnym podilem vedoucim ke vzniku mobbingu je $patna

hierarchie a systém fizeni firmy a rovnéz i ptistup vedoucich pracovnikii.

4.1 Obéti mobbingu

Nékteti 1idé jsou tzv. ,silni“, tzn. psychicky odolni. Ani tato vlastnost vSak neni

zarukou, Ze se vyhnou disledkiim mobbingu. Bylo vSak opakovateln¢ prokazano, ze se

obéti muze stat doslova a do pismene kazdy, zalezi pouze na vybéru devalvujicich metod

a délce trvani vybranych utokd. Jinymi slovy, nakonec podlehne i ten silny a zdatny

jedinec.

Ptesto jsou vSak néktefi zaméstnanci ohrozeni mobbingem vice nez jini. Jednd se

zejména o Zenu, ktera pracuje ve vyhradné¢ muzském kolektivu, nebo o muze ve vyhradné

zenském kolektivu. Rizikového jedince také pifedstavuje kazdy novy pracovnik, ktery

prichdzi do stmeleného a sehraného kolektivu. Za poznamenani stoji skutecnost, ze

mobbing pfitahuji také mladé, krasné, chytré, Sikovné a samoziejmé v daném kolektivu

nové zeny. T¢ém se neodpousti zhola nic a naopak na nich si 1é¢i své komplexy

méné&cennosti cela fada spolupracovnic.*

Dle dal$ich zdroji mizeme uvést rozdéleni obéti mobbingu do nasledujicich skupin:
* prvni skupinou jsou n¢jak oslabeni jedinci,

* druhou skupinu tvoii pracovnici, ktefi misto z existencnich divoda potiebuji,

3 Hagkovcova,H., Manualek o nasili,Brno: Brno: Narodni centrum oSetfovatelstvi a nelékatskych zdrav. oborii 2004,s.71
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» tfetim Castym typem obéti jsou novy pracovnici, ktefi pfiSli do zab&hlého kolektivu,
* v posledni skupin€ se pak jedna o jedince Uspésné a aktivni, kteii jsou konkurenci,

nebo ohrozuji pozice ostatnich.

Je tedy ziejmé, Ze neexistuje zadny typicky profil obéti. Mobbing mize postihnout
kazdého. Mobbing Ize pozorovat 1 ve vSech oborech. ZvysSené riziko hrozi predevsSim
zameéstnancum a ufednikiim resortu zdravotnictvi a socialnich véci, resortu Skolstvi a

statni spravy.

4.2 Pachatelé mobbingu

Mobbing je agresivni chovani, 1 kdyz se ziidka setkdvidme s mobbovanim obéti
prostiednictvim fyzického napadeni. Cast&ji se jednd o psychicky utok, jako je slovni
napadani obéti, slovni potycky, urdzky. Aktérem mobbingu je clovek, ktery agresi
uplatituje, chee-li védomé uspokojit své potieby a cile. Naptiklad ziskat moc, ptrevahu,

postaveni apod. ¥

Tak, jak neexistuje typickd obét’ mobbingu, tak neexistuje typicky pachatel mobbingu.
Nékteré atributy maji ale aktéfi mobbingu spolecné. Predev§im byvaji zdatnymi
manipulatory se znaky jako je: navozeni pocitu viny u ostatnich, ptenaseji zodpovédnost
na druhé, komunikuji nejasné, méni nazory a chovani podle potfeby, zpochybnuji kvality,
schopnost a nazory druhych, kritizuji druhé, podnécuji konflikty, stavéji se do role obéti,
nedbaji zadosti ostatnich, vyuzivaji druhé ve sviij prospéch, vyhrozuji ¢i vydiraji at’ ptimo
¢i nepiimo, chovaji se vyhybave, snazi se vyvolat dojem ptevahy, 1Zou, jsou egocentricti,
zavistivi, odmitaji kritiku své osoby, popiraji fakta, nerespektuji prava a potieby druhych

atd.

Pachatelem mobbingu muize tedy byt Zena ¢i muz na riznych pracovnich urovnich.
Podle toho, jakym zpiisobem se na mobbingu podileji je mozné je rozdélovat na:

» strhjce — tedy ty, ktefi mobbingové strategie vymysli

3% Wagnerova,].,Mobbing jako druh kontraproduktivniho pracovniho chovani se zaméfenim na prevenci prostiednictvim
sociomapovani a videotréninku interakci, Praha:FSV UK 2007, st. 9,
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* ndhodné pachatele - ti, u kterych mobbing vznikl z konfliktu, jeZ se rozrostl
v dlouhotrvajici spor a oni v ném pozd¢ji ziskali ptevahu
* spoluncastniky — ti, ktefi striijce aktivné podporuji nebo ti, ktefi predstiraji, ze problém

nevidi, a tudiz proti nému nic ne¢ini. *°

Podle mobbujici osoby rozeznavame:
1. Mobbing, kdy kolega napada kolegu

mnohé podniky nejsou schopny zajistit respektovdni minimalnich prav jedince a jen
prihlizeji, jak mezi zaméstnanci buji rasismus a sexismus, tyrani ob¢as vznikne ze zavisti
vici nékomu, kdo mé oproti ostatnim néco navic(krdsu, mladi, bohatstvi..),
agrese mezi kolegy mize mit také piivod v osobnim neptatelstvi souvisejicim s minulosti
jednotlivych protagonistli nebo ve vzajemné fevnivosti, kdyz se jeden chce prosadit na
ukor druhého.
2. Podfizeni napadaji svého nadiizeného

jednd se o mnohem vzacnéj$i ptipad, pachatel mobbingu miize tyrat osobu, ktera
piijde z vnéjsku a jeji styl ¢i metody neschvaluje
3. Nadfizeny napada podiizené¢ho

k této situaci dochazi v soucasné dobé extrémné casto, nebot zaméstnanci jsou
udrzovani v presvédceni, ze musi byt pripraveni na vSechno, pokud si chtéji misto udrzet,
vedeni podniku klidné ptihlizi, jak nékteti jedinci fidi své podfizené tyranskym nebo
perverznim zplisobem, protoze se mu to hodi nebo to nepoklada za dilezité. Dusledky
jsou pro podfizené velmi zavazné.
* muize jit prosté¢ o zneuziti moci: nadiizeny se netinosnym zplisobem prosazuje ze své
vyssi pozice a tyranizuje své podfizené z obavy, ze nad nimi ztraci kontrolu. Takova je
moc bezvyznamnych vedoucich.
* miZze jit také o perverzni manévr jedince, ktery z potfeby vlastni dileZitosti nebo

z existen¢ni potieby ni¢i druhé nebo i jen jednoho vybraného ¢lovéka, obétniho beranka. *’

4.3 Diléi zavér

36 Wagnerova,I.,Mobbing jako druh kontraproduktivniho pracovniho chovani se zaméfenim na prevenci prostiednictvim
sociomapovani a videotréninku interakci, Praha:FSV UK 2007, st. 9
37 Hirigoyen, M.F.,Psychické nasili v roding a zam&stnani, Praha: Academia nakladatelstvi véd CR 2002, st.64-69
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Mobbing mlize postihnou kazdého. Neexistuje ani typicky pachatel ani typickad obét’.

Nejvice samoziejmé postihuje lidi, ktefi se néjakym zpisobem odlisuji od vétSiny.

Shrneme-li vyklad k obé&ti mobbingu, mliZzeme fici, Zze obecnym a velmi dilezitym
faktorem bude jisté vliv uréitych vrozenych dispozic. Lidé s piecitlivélou psychikou jsou
mnohem snaze zranitelngjsi a zpravidla téZce snaSeji sebemensi frustraci ¢i kritiku. Nejsou
schopni suverénné a konstruktivné fesit konflikty. Ale existuje samoziejmé i vyjimka,

kterou tvoii odolni, sebejisti a kvalifikovani zaméstnanci.
U pachatelt je to stejné. Muze to byt jak Zena tak muz. Ale pfedevSim je jim Clovek,

ktery uplatiiuje agresi, aby védomé uspokojil své potieby a cile. Napiiklad ziskat moc,

pfevahu, postaveni apod.
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5. MoZnosti prevence

Abychom se mohli zabyvat otdzkou prevence mobbingu, je dulezité¢ shrnout, co je
pricinou jeho vzniku. Divody mobbingu spoc€ivaji jednak v osobé samotné a jednak ve
vztahu kolegii mezi sebou. Na druhou stranu mohou k mobbingu vést i Spatné organiza¢ni

rdmcové podminky.

Mizeme hovoiit o ctyfech faktorech, které vyrazné prispivaji k mobbingu na
pracovisti. Jsou to nedostatky v planu prace, nevhodné chovani vedeni, nedostate¢na
ochrana jednotlivych pracovnikli a nizké moralni vlastnosti pracovnikii v oddé€leni

(skupinach, tymech).

Dobry plan prace s jasné stanovenymi a vzdjemné odsouhlasenymi terminy sniZuje
miru stresu pracovniki, a tim i riziko jeho vybijeni na dalSich pracovnicich. Dostatecna
kontrola prace jednotlivych pracovnikli a moZnost spolurozhodovat v pracovnich
zalezitostech snizuje pravdépodobnost vyskytu mobbingu. Chova-li se top management
odpovidajicim zplisobem, svym piikladem pfedavd model chovani na stfedni
management. Hodnoty, které jsou stanoveny top managementem, jsou jednoduseji
pfijiméany a integrovany do celé firemni kultury. Management by mél svym chovéanim jit
piikladem a posilovat kladné mezilidské vztahy na pracovisti. Ve firmach by mél mit
kazdy pravo stézovat si a oteviené se vyjadrit k riznym pracovnim situacim. Ve firmach
by mélo byt jasn¢ stanoveno, jaké chovani se povazuje za mobbing a jaké chovani je

akceptovatelné.

V ramci prevence mobbingu mizeme hovofit o dvou metodach, které se mohou jevit
z hlediska prevence a zvladani mobbingu jako pokrokové a perspektivni. Jde o

sociomapovani a videotrénink interakci.

Sociomapovani je zvlaStni prostiedek systému mapovani vztahi mezi prvky
komplexniho systému, ktery je neurcity a nekompletni. Metoda je vyuzivana pro analyzu

a zobrazeni dat. Hlavni vyhodou sociomapovéani je moznost integrace a efektivniho
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zpracovani velkého mnozstvi riznorodych dat, kterd umoziiuje odhalit nejen jejich
strukturu, ale 1 dynamiku zmén. Metoda se da vyuZit pfi rozvoji tyml. Da se vyuzit
k poznani konflikti v tymu, pochopeni mocenskych soubojii, zhodnoceni divoda pro
ptijeti novych ¢lenti tymli nebo pro odchod ¢lend tymit a pochopeni celkového chovani
tymu z hlediska efektivity. Tuto metodu mizeme pokladat za vhodnou i pro diagnostiku
potencialu rozvoje mobbingu. Metoda neni pochopitelné zacilena piesné na tuto oblast,
proto pokud zjistime znacné komunikacni bariéry, které provazeji socidlni izolaci obéti
mobbinu, musime zjiStovat pfi¢iny. Sociometrie socialnich skupin miize vyznamné
napomoci véasné diagnostice vznikajici mobbingové situace. V praxi jsou Casté i piipady,
kdy k mobbingu oteviené¢ doslo ¢i dochézi, ale problém neni rozpoznan a pojmenovan.

Préavé prosttednictvim sociometrie a sociomap je mozné tyto problémy zaznamenat.

Metoda videotrénink interakci se prostfednictvim rozboru videonahravek soustfedi na
zlepSeni komunikace. Metoda je zaloZena na principech dobré komunikace a na podrobné
analyze interak¢nich prvka a vzorcl. Tato analyza interakci nabizi novy pohled na

problémovou situaci a na moznosti zmény.

Této metody se da vyuzit 1 v souvislosti s mobbingem, a to zejména v téch piipadech,
kdy aktéfi mobbingu maji ochotu spolupracovat na rozpozndni a zméné situace.
Vychazime ztoho, Ze mobbing je Casto tmyslnym a védomym chovanim, nicméné
casteCné je 1 nevédomym a pudovym projevem. Pokud je toto chovéani zachyceno
prostfednictvim metody videotrénink interakci, oznaceno jako neprospésné, pak je zde
Sance na jeho postupnou eliminaci. Pfitom je zapotifebi akcentovat pozitivni prvky
komunikace. Vhodnymi situacemi pro tuto metodu budou pracovni porady a pracovni

interakce. 3

Jak bylo vyse zminéno, diivody mobbingu spocivaji jednak v osobé samotné a jednak
ve vztahu kolegli mezi sebou. Na druhou stranu mohou k mobbingu vést 1 Spatné
organiza¢ni rdmcové podminky. V nésledujicich bodech jsou podrobné popsany zpisoby

jak celit mobbingu ze strany podniku, nadtizeného a obéti.

3 Wagnerova,l.,Mobbing jako druh kontraproduktivniho pracovniho chovani se zamé&fenim na prevenci prostiednictvim
sociomapovani a videotréninku interakci, Praha:FSV UK 2007, s. 16-19
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5.1 Mozna opatieni zaméstnavatele

Kdyz se zeptame zaméstnavatelll, zda v jejich firmé dochéazi k mobbingu, ¢asto se
setkdvame s pievazné negativni odpoveédi. Bud’ v daném podniku skute¢né vlddnou dobré
mezilidské vztahy a mobbing neexistuje, nebo se nad nim naivné pfimhuiuji o¢i — nebo na

managementu jednoduse chybéji informace tykajici se tohoto ,,0zZehavého problému.

Podnikové vedeni miize mobbingu celit tim, ze prozkouma vSechny ptipady, kdy
zaméstnanci opustili firmu — at’ uz zjakychkoli divodi. Pokud je pocet odchodii
v n¢jakém tUtvaru zvlast’ vysoky, ihned se rozezni poplasné zvonky a motivy se zjisti pii
pohovorech s odchazejicimi zaméstnanci. Zjistovat motivy fluktuace by pokud mozno
nem¢l pfimy nadfizeny, protoze mu odchazejici pracovnik Casto uvede klamné divody.
Cenné informace o situaci tykajici se mobbingu poskytne vyhodnoceni zévérecného

pohovoru. *

Ackoli negativni dopady Sikany na podnik jsou viditelné, firmy casto otaleji
s opatfenimi proti pivodcim mobbingu. Diivodem mohou byt lhostejnost podnikového
vedeni, neschopnost nadfizeného pfispét ke konstruktivnimu fteSeni nebo obava
z nezddoucich nasledkd. Podnik by mél v kazdém ptipadé brat mobbing vazné a fadné
provéfit vzniklou situaci. Podnik by nemél necinné ptihlizet mobbingu, at’ uz z moralnich,
nebo z ekonomickych hledisek. Musi dat pfisluSnymi opatfenimi najevo, Ze si mobbing
nepieje ani ho nestrpi. Zaméstnavatel rovnéz nesmi piehlizet, ze je podle pracovniho

prava povinen chranit osobnost svych zamé&stnanci a peCovat o n&.*

Jak se tedy miiZe podnik chranit pfed mobbingem? Mezi zdkladni preventivni opatieni

patii:

1. Stanoveni firemnich zasad

Kazdy podnik si musi stanovit zadsady spolupréce, aby v ném nezavladl
zakon dZzungle. K uspéchu podniku pfispivaji jednoznacnd, naprosto srozumitelnd
pravidla, s nimiz zamé&stnanci souhlasi a ktera je souasn¢  motivuji.  V téchto

firemnich zasadach se zrcadli podnikova filozofie. Je v nich obsazen: soubor hodnotovych

% Kratz,H.,J.,Mobbing — jak ho rozpoznat a jak mu &elit,Praha: Management Press 2005,5.39
40 Kratz,H.,J.,Mobbing — jak ho rozpoznat a jak mu &elit,Praha: Management Press 2005,5.40
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pfedstav a norem chovani, vSeobecné¢ zasadni prohldseni podnikového vedeni ke
strategickym zaméram, definice podnikového cile a oborit Cinnosti. M¢lo by byt
samoziejmé, Ze tyto zasady vyzdvihuji zaméstnance jako nejdiilezitéjsi soucast podniku a
ustanovuji obecnou povinnost divéryplné, oteviené a poctivé spolupracovat, kterd plati
pro vSechny zaméstnance podniku. Vzdyt kvalifikovani a motivovani pracovnici jsou
rozhodujicim faktorem konkurenceschopnosti, bez niZ nemtize dlouhodobé obstat na trhu

zadny podnik.

Jak opravdové jsou mezilidské vztahy ve firmé, totiz zavisi do znacné miry na
stanovené a praktikované podnikové filozofii. Podnikova filozofie, ¢1 kultura, je Casto
pokladana za zodpoveédnou za nejriznéjsi organizacni neduhy a piilezitostné se ji pfipisuje
vytvafeni kladnych vlastnosti. KdyZ k sob& pracovnici pfistupuji oteviené, obvykle také
jednaji Cestné¢ a spravedlivé. A v atmosféfe, v niz vladdne dialog a partnerstvi mezi

nadfizenymi a podfizenymi, se mobbingu nemiZe v Zaddném ptipadé¢ dafit!

2. Styl podnikového Fizeni

Ve stylu fizeni se odrazi zpusob, jakym se védomé, planovité ovlivituji zaméstnanci
tak, aby podnik mohl plnit své cile. Zrcadli se v ném zadkladni postoj nadfizené¢ho viici
podiizenym, styl fizeni charakterizuje zptisob chovani vedouciho, prostfedky fizeni, které
si zvoli. JednoduSeji feceno popisuje formy komunikace mezi nadifizenym a

podiizenymi.*!

Miizeme uvést dva druhy fizeni:

* autoritativni styl fizeni - ktery predpoklada séfa vybaveného velkymi pravomocemi,
ktery vykonava potiebnéa rozhodnuti bez spolutcasti podtizenych, nadfizeny si udrzuje od
podiizenych velky odstup, je to styl fizeni, ve kterém snadno vznikaji takové vztahy a
pocity, které umozni rozvoj mobbingu

* kooperativni styl fizeni — $¢f zajiStuje optimalni plnéni tkold a soucasné usiluje o
maximalni spokojenost zaméstnanct, nadtizeni vidi v podfizenych své partnery, dochazi
k delegovani ukoll, kompetenci a odpovédnosti, v podniku pfevlada partnerské mysleni a
jednani zbavené natlaku, nezdravé ctizddosti a mocichtivosti, v kooperativnim pracovnim
klimatu vyznacujicim se otevienosti a u€asti na rozhodovani je nebezpeci mobbingu spise

jen nepatrné.

41 Kratz,H.,J.,Mobbing — jak ho rozpoznat a jak mu &elit,Praha: Management Press 2005,s.41-42
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3. Podnikové krizové centrum

Ziizovat mobbingové krizové centrum nebo pfijmout zvlastniho povéience pro
potirani mobbingu se urcité nevyplati u malych firem, ale ve vétSich podnicich by mohly
tyto instituty povzbudit Sikanované zaméstnance a urovnat vzniklé konflikty. Informace a
osvéta by se mély v prvni fadé zabyvat problematikou mobbingu na vSech podnikovych
urovnich , jeji nebezpecnosti a zaludnosti. Mohli bychom jmenovat naptiklad typy Skoleni
jako jsou seminate pro vedouci pracovniky zaméfené na optimalizaci chovani nadfizenych
a na kooperativni fizeni, seminafe pro vSechny zaméstnance zaméfené na zlepSeni
komunika¢niho chovéni, semindfe pro vSechny zaméstnance zaméfené na zvladani
konfliktnich situaci.

Je dllezité podotknout, Ze tato centra by méli vést zkuSeni psychologové, Iékafi ¢i

socialni pracovnici-pedagogové s doplikovym vzdélanim v oboru psychologie prace.

4. Kolektivni smlouva
Zvlastni formou prevence proti mobbingu jsou kolektivni smlouvy. Podle nich maji
vSichni pracovnici podniku zakdzano dopoustét se mobbingu a jsou povinni ho potirat.
Neni tteba zvlast’ upozoriiovat na skutecnost, Ze uzaviené kolektivni smlouvy nesméji
byt degradovany na pouhd prazdna vyhlaseni , nybrz Ze je nutné, aby se také vérohodné
uskuteciovaly v praxi. Vedeni podniku musi pozorné sledovat dodrzovéni této smlouvy a

v piipad¢ potieby zakrocit.

5. Pracovné pravni kroky

Obranou proti mobbingu se v poslednich letech stale Cast&ji stava Zaloba. Podle
zakona by mél zaméstnavatel svému zaméstnanci vytvaret ptiznivé pracovni podminky.
V této situaci miZete také kontaktovat sdruZeni Prace a vztahy, které vas bude pfi jednani
se zaméstnavatelem zastupovat, pokud jim k tomu date plnou moc.*

Nepravni obrana spociva ve zvySovani vlastni kvalifikace — naptiklad studium jazykd,
znalost vypocetni techniky — a ve zlepSovani finanéniho zdzemi, aby neexistovala hrozba

existencni nejistoty.

42 Kratz,H.,J.,Mobbing — jak ho rozpoznat a jak mu &elit,Praha: Management Press 2005,5.44-47
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5.2 Jak miiZe zakrocit nadrizeny

Lecktery nadfizeny se domniva, ze se nemusi vmeéSovat do Sarvatek svych
podtizenych, protoZze se od né& vyzaduje ptredevS§im odbornd zpisobilost. Jen at’ se
podtizeni klidné poperou, jen at’ se s mezilidskymi problémy vypotadaji sami. Opatrni
vedouci pracovnici se vyhybaji zjevnym stfetim, protoze si chtéji uSetfit nepiijemnosti

s mobbery, nebo se dokonce boji, Ze by se mohli ocitnout v jejich kiizové palbe.

V ptipad¢ mobbingu se ale Zadny nadfizeny nemize zbavit své odpovédnosti. Jakmile
vedouci pracovnik zaznamena zacinajici mobbing, podaii se mu vcasnymi a cilenymi
opatfenimi problém zahy zvladnout, musi ovSem skute¢né chtit. Protoze tikolem kazdého
fidiciho pracovnika je zajistit optimalni plnéni kol a souasné¢ maximalni spokojenost
zamé&stnancl, poruSuje nadiizeny hrub& své povinnosti, kdyz necha konflikt necinné
nabobtnat nebo pasivné piihlizi vieobecnému zapasu ve stylu ,,udef, jak mizes“. Séf musi
preventivné usilovat o navozeni dobrého pracovniho klimatu a pokud se piresto vyskytnou
tendence k mobbingu, je povinen konflikt zvladnout a jit do stfetu aktivné. Nadiizeny se
ma skutecné podilet na feSeni klimatu, piisobit jako jakysi ,,manazer konfliktu“. Kazdy
nadfizeny by se mél nad svym zasahem zamyslet jesté z jednoho hlediska. Jestlize nikdo
Sikanujici agresory neprodlené¢ a razné nezarazi a nevykaze je do patficnych mezi,

pracovni atmosféra nesmirné utrpi neZddoucim psychickym terorem. **

Kazdy vedouci pracovnik by mél znit symptomy mobbingu. Byly jiz zminény
v predeslych kapitolach, ale pro rekapitulaci uvadim naptiklad: pokles kvality prace, ¢asté
absence zaméstnance, obét mobbingu nedostavd podnikové informace, rozpad dosud
harmonického tymu, slabne ochota pomahat kolegiim, nedostate¢né ochota podilet se na
novych ukolech a jejich feSenich, izolovani a vytésnovani urcitého pracovnika, sili
tendence k opatrnosti, Sifi se pomluvy...atd.

To vie signalizuje zhorSeni pracovniho klimatu. Ridici pracovnik musi tedy jednat,
protoze, jak jiz bylo zminéno, dobré pracovni klima je piedpokladem splnéni

dlouhodobého cile, spole¢ného tispéchu a minimalizuje vznik mobbingu.

# Kratz,H.,J.,Mobbing — jak ho rozpoznat a jak mu &elit,Praha: Management Press 2005,5.51-52
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Jaké postupy Ize tedy doporucit vedoucim pracovnikii?
Kromé prubézného zlepSovani pracovni atmosféry piichdzeji v uvahu predevSim tato
opatieni:
»  Zajistit ispéSnou integraci novych spolupracovniki do tymu
* Sledovani pracovniho klimatu, aby fidici pracovnik véas rozpoznal mobbingové
aktivity a mohl jim celit
* Boj proti pletichafeni a donaseni
* Nezlehcovani stiznosti podtfizenych
» Je tfeba hovotit o mobbingu jako o Spatnosti, kterou je tieba potirat
* podilet se na ,,sociadln¢€ tnosném* feseni konfliktl

s Zasobovat obé&ti mobbingu potfebnymi informacemi*

5.3 Jak miZe mobbingu celit obét’

Mnozi pracovnici ptehlizeji diskriminaci namifenou proti nim v nadgji, Ze se situace
nebude stupniovat a ze mobbing piestane, protoZze nenachdzi odezvu. Tato zdanliva
harmonie skon¢i ve chvili, kdy situace eskaluje a ukaze se, jak absurdni byl pocatecni
nazor obéti. Jini lidé postizeni mobbingem se védomé ,pfikr¢i“ a snazi se ziskat
agresorovy sympatie pfehnanym usilim a jes$t¢ vetsi vstiicnosti a pfizplsobivosti. Dalsi
reakce spociva v tom, ze se obét’ vyhyba mobberovi, jak to jen jde. Toto chovani, které
nds navic v zivoté¢ velmi omezuje, ovSem ztraci smysl pii kazdodenni spolupraci:

v podniku neni prakticky mozné se izolovat.*

Kdyz pracovnik zjisti, Ze se stal obéti agrese a lze ocekavat, ze bude trpét mobbingem
delsi dobu, nesmi se s tim v zadném piipad¢ smifit, musi z toho aktivné vyvodit patficné
zavéry a prevzit odpoveédnost sam za sebe. Nabizi se urCité kroky, které by se mély

rozvazit a podniknout, staneme-1i se ob&ti mobbingu.*

# Kratz,H.,J.,Mobbing — jak ho rozpoznat a jak mu &elit,Praha: Management Press 2005,s.54
4 Kratz,H.,J.,Mobbing — jak ho rozpoznat a jak mu &elit,Praha: Management Press 2005,585-119
46 Kratz,H.,J.,Mobbing — jak ho rozpoznat a jak mu &elit,Praha: Management Press 2005,5.86-119
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Zacdit inventurou své situace

Dftive, nez obét’ zvoli urcity postup, méla by si sestavit prehled predchozich udalosti,
konkrétné a komplexné vyli¢it svou nepiijemnou situaci, existuje také doporuceni vést si

,mobbingovy denik*

Uvédomit si sva slaba mista a snazit se zménit chovani

Protoze ne vzdy dokdzeme spravné vyhodnotit, jak plisobime na ostatni, je ziejmé
zadouci zpétna vazba, zajimavé je srovnani vlastniho obrazu s hodnocenim druhych a
zjisténi do jaké miry se 1isi, ¢im vic se liSi vlastni obraz od hodnoceni druhych, tim
realistictéji byste se méli snazit na sebe podivat a vyvodit ztoho disledky pro své
chovani, s tim, jak usilovné ¢loveék pracuje na odstranéni ,,Achillovych pat®, soucasné

zmenSuje u své osoby plochy, na néZ miize né¢kdo zautocit

Zapojit svou ,,socialni sit**

Cim vic socialni, emocionalni a moralni podpory se obdti dostava z profesniho a
soukromého okoli, tim ma vétsi Sanci obstat v tizivé situaci. Zakladem je tedy nebojovat
proti mobberovi sami, protoze pak hrozi obéti velké nebezpeci, Ze se brzy dostane do
izolace. Je dulezité vcas zapojit svoji socidlni sit. Je mozné se obratit na nasledujici
spojence:

* zivotného partnera ( kdyz nebude informovan o tizivé situaci, mozna si vylozi Spatné
tteba Spatnou ndladu obéti a jeji obCasnou agresivitu, takZze dojde k naruSeni dosud
bezvadného vztahu)

* dospéle déti

e pfibuzné, znamé a pratele

* kolegy, ktefi jsou zjevné na stran¢ ob¢ti

* nadfizeného

* podnikovou/personalni radu

» telefonni poradnu zaméfenou na mobbing

* oSetfujiciho 1ékate
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* svépomocnou skupinu stejné postizenych ( v nizZ si obéti mohou vymeénovat zkusenosti
s ,,druhy v utrpeni®, obét’ potom nema pocit, ze je jediny Sikanovany clovek na svéte,
doporucuji se skupiny vedené odborniky, protoze jinak nelze vyloucit nebezpeci, ze se
¢lenové skupiny jen utvrzuji ve svém zoufalém postaveni, mista aby hledali feSeni)

* podnikové povérence pro otazky rovnopravnosti

* povéience pro boj proti mobbingu

Je dilezité¢ si ale peclivé rozmyslet, komu se svéfit se svym trapenim, nebot
k doty¢nym osobam by méla obét’ mit duvérny vztah. Osoby, které obét mobbingu
pozada o podporu, projevena diivéra nejspiS motivuje. Citi se ji byt zavazani a reaguji
Casto vstficn€, pomadhaji vyzkoumat pfiCiny a radi, jak problém vyftesit. Nejpiiznivéjsi pro
obét’ je, kdyz rddce ma schopnost empatie, potom teprve dovede fadn€ pochopit jeji

situaci a muze ji podpofit v osobnim rozvoji zaméfeném na odstranéni problému.

Vedle mimoiadné dulezité stabilizace osobnosti nebo ,,psychické vyzbroje®, pfi niz
obéti pomohou clenové jeji socidlni sité, je také dualezité vypracovat spole¢né strategii
obrany proti mobbingu. Na tomto zékladé¢ by mélo dojit v jakési experimentalni fazi
k rozdéleni roli mezi obéti a divérnikem a piehrat si ptislusné situace. A to ne jednou i
dvakrat, nybrz tak dlouho, az bude obét schopna uspokojivé reagovat na vSechny
myslitelné utocnikovi reakce. Pravé v této tizivé situaci plati zasada: ,,dobra piiprava — pil
uspéchu®. Po experimentalni a ptipravné fazi je obet’ dokonale pfipravena vyzvat mobbera

k rozhovoru mezi ¢tyfma oc¢ima.

Promluvte si s piivodcem mobbingu o jeho jednani

Obét’ by méla mobbera vyzvat k rozhovoru mezi ¢tyfma ocima, pfi némz by méla
dodrzovat obvyklé normy civilizovaného styku, nicméné zdkladem je vystupovat
rozhodné. Méla by se pokusit se pfili§ neroz¢ilovat (zadné ttoky, Zadné nadavky), nebo
dokonce projevovat city (zadny plac). Je bezpodmine¢né nutné, aby se takovy rozhovor
odehraval ,,s vylouenim vefejnosti®“. Obét’ by méla bez okolkl , klidn€ a nevzrusenym
tonem, predlozit naprosto nesporné piipady mobbingu, které zaznamenala. Je nutné
mobberovi struéné vysvétlit, co se chystd podniknout v ptipad¢, Ze s mobbingem bude dal

pokracovat.. Mlze rovnéz pohrozit tim, ze si pujde stézovat nadiizenému nebo ucini fadné
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pravni kroky. Musi byt ovSem pfipravena vSechny tyto pohrizky také uskutecnit, pokud

nedosdhne svou intervenci u uto¢nika Zadouciho vysledku.

Diilezité je myslet pozitivné

Pozitivni sebeovliviiovani je nejucinngj$i moznost, jak se zbavit vlastnich obav a
negativnich vlivii okoli. Je ziejmé, Ze kdyz osoba zaujme pozitivni postoj, potlaci své
uzkosti a prestane se bat. Pravé v obtiznych Zzivotnich situacich je zapotiebi sily
pozitivniho mysleni. ZkuSenost uci, ze Sikanovan a odstrkovan je ten, kdo o sob¢é nema
valné minéni a hledi na svét v zadsadé pesimisticky. Jestlize ma osoba stale negativni

pocity, je doslova nasmérovana k nezdaru.

SnaZte se vystupovat sebevédomé a nedavejte re€i téla najevo nejistotu

Je dulezit¢ se vyhybat gestim prozrazujicim nejistotu a snazit si zachovat klidny

postoj i ve stresovych situacich, jimz osoba naznacuje ochotu hovofit a spolupracovat.

Neodhalujte slaba mista, kdyZ se zaclefiujete do nového tymu

Prvni dny na pracovisti pfindSeji novackovi spoustu nepfedvidatelnych situaci, které
ho znejistuji. I kdyZ se snazi od pocatku udélat dobry dojem, jisté se neciti dvakrat dobte
ve sveé kiizi. Chybi mu pocit bezpeci. VSechno kolem né&j je vice ¢1 méné cizi. A vSude na
n¢j ¢ihaji neviditelné pasti, jimz se dokdze vyhnout, jen kdyZ ma spravny Cich. Staci jeden

nepromysleny krok a hned se stdva obéti mobbingu.

Nové prichozi zaméstnanec se 1épe vyzna v novém pracovnim prostiedi, jestli Ze se
bude fidit nasledujicimi poucky:
» Jeste pred nastupem do nového zaméstnani by si mél nechat fadné vysvétlit aktualni
popis pracovniho mista
* Neni zadouci pracovat prehnané horlive, stézi bude nékdo ocekavat, ze se bude chtit
nove prichozi prosadit jiz od prvniho dne. Zpoc¢atku je dobré vyckavat, pozorovat,
vyptavat se a ucit se.
* Je dobré navézat pozitivni vztah s nadiizenymi, kolegy a ostatnimi zaméstnanci,

v zadném pripad¢ se neuzavirat do sebe.
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* Chovat se z pocatku jako zaméstnanec, ktery se zaucuje a ne jako vSevédouci
chytrolin.

» Ttebaze se chce novy zaméstnanec co nejdiive profilovat, aby jej ostatni uznavali a
uspésné prekonal zkuSebni dobu, mél by se tak jako tak drzet zpatky a ,,nepoustét si pusu
na Spacir®.

* Je dulezité se chovat ke vSem spolupracovnikiim ptatelsky, vstiicné a ochotné.

* V mezilidskych vztazich se doporucuje projevovat co nejveétsi schopnost veiténi.

* Podniky nového pracovnika ¢asto ,, nehdzeji rovnou do vody*, ale snazi se mu néstup
ulehCit cilenym, pldnovitym zapracovanim. Pfed ndstupem do nového zaméstnani by si

mél pracovnik sestavit seznam informaci, které chce ziskat prednostné.

Tyto poucky by mély usnadnit nastup do nového zaméstnani a pracovniho prostiedi.
Kdyz pracovnik pfedem vi, odkud mu hrozi nebezpeci, miize se na n¢j pripravit. Kdyz
naproti tomu neobratnym chovani pfi nastupu do prace na sebe pfivold nové problémy,
nesmi jej prekvapit, kdyz se k nému budou zaméstnanci, spolupracovnici a nadfizeni

chovat odmitavé a mozna se stane 1 obétem mobbingu.

DodrzZujte skupinové normy

Pro kazdy pracovni tym plati, Ze sleduje urcity cil s ptipadnymi dil¢imi cili a chce ho
také dosahnout. Krom¢ téchto cilli slouzici k plnéni podnikovych tkoll se musi tym
sjednotit, také pokud jde o dalsi cile, napf. ma dohodnutou formu ranniho pozdravu,

narozeninovych oslav, spole¢ného odchodu na obéd apod.

Uvniti pracovniho tymu vznikaji z oCekavani a nazorti vétSiny a nejvlivnéjsich ¢lenti
skupinové normy, které jsou jako ,,ilegalni zdkony* zavadény skryté, tichou dohodou nebo
zakodovanou komunikaci. Tyto normy stanovi ,,spravné chovani* a ,,pfiméfeny pracovni

vykon®, takze obsahuji rizné pokyny jak pracovat a jak nepracovat.

Zalezi na tymu, jaké normy si vytvoii. Ty se mohou liit od podnikovych cili, nebo se
s nimi naopak shodovat. D4 se pied nimi opravdu stézi utéct. Kdyz néjaky clen tymu
porusi jeho normy, zklame vSechny. Vzapéti ho ,,exemplarné potrestaji* za nekazen a

,privedou ho k rozumu* — klasicky piiklad mobbingu.
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Braiite se osobnim utokim

Obcas se setkavame s lidmi, ktefi bez ostychu pouzivaji riizné finty, podrazy, triky a
jiné zlomyslnosti, aby dali najevo svou domnélou pfevahu a prosadili se na ukor druhych.
neni podstatné, zda jen davaji najevo pifimocarou surovost ¢i arogantni povysenost, nebo
utoc¢i zdmérné, s umyslem ndm ublizit. Dllezité je poznat, Ze nds soupef chce pfitlacit ke
zdi, takiikajic nas ptidusit a pfinutit, abychom opustili bojisté jako porazeni. Pokud na nas
n¢jaky mobber tvrdé dotira, neméli bychom zachovavat vzneSeny klid. KdyZ si nechame
bez odporu libit zlovolné utoky nebo Casto ustupujeme, povazuji nas lidé za slabochy a
mekkySe a nese to hotké plody — stdvame se ¢im dal castéji tercem utokll a
systematického utlaku. Soucasné¢ stim ochabuje stile vice nase vile a schopnost se
prosadit a ¢im dal Cast&ji ustupuje neblahé tendenci vzdat se bez odporu. Po néjaké dobe
si sami pripadame slabi, vahavi a ménécenny. A kdyz pak pozdéji chceme dobyt zpatky

vvvvvv

kdy dojde ke stietnuti.

Kdyz opustime bojisté jako rozzareny vitéz, zanechavame za sebou porazeného, ktery
se zpravidla nepodrobi, nybrz touzi se pomstit a nechd nas nab&hnout si na ntiz ve chvili,
kdy to vibec neCekame. Protoze snim musime zpravidla spolupracovat i nadale,
nemizeme védomé zranovat jeho sebevédomi a tim vném utvrdit trvalé uhlavni
neptatelstvi. Uz proto je vzdy dobré odpovidat na osobni utoky klidn€, vécné a zdvorile a

vzapéti si ve stejné véené roviné promluvit s agresorem.
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Zvolte pravni cestu

Casto slychame réeni, Ze je obrovsky rozdil mit pravdu a byt v pravu. To se naplituje
také v ptipadé, kdy se pfipady mobbingu dostavaji pred soud. Sice napliiuji skutkovou
podstatu trestného Cinu nactiutrhani, pomluvy, urazky nebo ubliZzeni na téle, pravni
dasledky vSak zpravidla ztroskotaji na nedostatku ditkaz. Velmi uzitecné muize byt pii
pravnim zpracovani prislusnych udalosti, kdyz si obét mobbingu vede denik s vysokou

vypovédni hodnotou.

Zalobce by si mé&l uvédomit, Ze se pousti do nakladného, zdlouhavého a denervujiciho
procesu s nejistym vysledkem, kdyz poda trestni oznameni. Soukromé zaloba miize dale
ohrozit jeho postaveni v podniku, které mize byt dokonce neudrzitelné, v ptipadé, ze je

zaloba zamitnuta.

Nicméné mobbera muize ,,vyléCit™ uz pouhé zahajeni trestniho fizeni. Je mu totiz dano
jasné na v€domi, Ze ma byt pranyfovdno jeho chovani a nelze vyloucit ani zdvazné

nasledky pro jeho osobu.

5.4 Dil¢i zavér

Jakykoli ndznak mobbingu, at’ uz mezi kolegy ¢i mezi nadfizenym s podfizenymi, je
tieba zlikvidovat hned na zacatku. Je proto nutné vsimat si varovnych signall, vcas a
rozumn¢ na rtizné konflikty ¢i nedorozuméni reagovat a snazit se je urovnat jesté v jejich
pocateCnim stadiu. Pokud se totiZ psychicky teror jiz dokonale rozvinul, jeho obét jej pak

sotva zastavi.

Velmi zalezi na atmosféfe, jaka panuje v pracovnim kolektivu a rovné€z na politice a
filozofii celé¢ firmy ¢i organizace. Spravny management by mél o nebezpecnosti a
nasledcich mobbingu své zaméstnance informovat napt. prostiednictvim svych vnitinich

stanov, zajistit jim ochranu, trestat pachatele mobbingu a razn¢ potirat kazdy jeho vyskyt.
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6. Pravni uprava mobbingu

6.1. Ustavné prdvni rovina

Mobbing predstavuje z pravniho hlediska poruseni zdsady souladu jednéani s dobrymi
mravy. Pro urCeni, zda je urcité jednani v souladu s dobrymi mravy nebo zda dobrym
mraviim odporuje, je rozhodujici obecné minéni spolecnosti o tom, zda se toto jednani jevi

z moralniho hlediska jako vhodné ¢i nevhodné.

Sexualni obtéZovani je nasSi pravni upravou oznacovano piimo za diskriminaci, tudiz
za jedndni odporujici zdkladni zdsadé¢ naSeho pravniho fadu, a to zdsadé¢ rovného

zachazeni.

Usneseni &. 2/1993 Sb. Piedsednictva Ceské narodni rady ze dne 16.12.1992
o vyhlaseni Listiny zakladnich prav a svobod jako soucasti ustavniho pofadku Ceské
republiky (dale jen Listina zdkladnich prav a svobod) zakotvuje zakladni dimenzi vSech
lidskych 1 ob¢anskych prav, kde ve ¢lancich 1 a 3 definuji zdkladni vlastnost vztahu a tou

je rovnopravnost lidi a nezrusitelnost zakladnich prav a svobod.

V ¢lanku prvnim je zakotveno pravo na rovné zachazeni jakoz i pravo na ochranu pred
diskriminaci, ktery stanovi, Ze lid¢ jsou si rovni v distojnosti 1 pravech a ze zakladni prava
a svobody jsou nezadatelné, nezcizitelné, nepromlcitelné a nezrusitelné, a dale v ¢lanku
tretim, ktery vymezuje diskriminacni divody, kdyZz tika, Ze zékladni prava a svobody se
zaruCuji vSem bez rozdilu pohlavi, rasy, barvy pleti, jazyka, viry a ndbozenstvi,
politického ¢i jiného smysleni, narodniho nebo socidlniho pivodu, pfislusnosti k etnické
nebo socialni mensin€, majetku, rodu nebo jiného postaveni. Na danou problematiku se
vztahuje také ¢lanek 10 Listiny zékladnich prava a svobod, kterym je chrdnéna distojnost

kazdého &loveéka.¥’
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Zéasadu rovnosti a zdkazu diskriminace zakotvuje 1 mnoho norem mezinarodniho

prava. Témito normami jsou naptiklad:

« Umluva Rady Evropy o ochrané lidskych prav a zakladnich svobod
(€. 209/1992 Sb.),

* VsSeobecna deklarace lidskych prav pifijata OSN vroce 1948, ktera zakotvuje
vSeobecny zadkaz vsech forem diskriminace,

* Mezinarodni pakt o obcCanskych a politickych pravech zroku 1966
(¢. 120/1976 Sb.),

* Mezinarodni pakt o hospodaiskych, socialnich a kulturnich pravech z roku 1966 (¢.
120/1976 Sb.),

« Umluva o odstranéni vSech forem diskriminace Zen zroku 1979
(¢. 62/1987 Sb.), ktera zavazuje Clenské staty piijmout vSechna vhodna opatfeni pro
odstranéni vSech forem diskriminace zen v zaméstnani,

« Umluva ¢ 111 MOP o zikazu diskriminace v zaméstnani a povolani

z roku 1958 (&. 450/1990 Sb.).

6.2. Pracovné pravni rovina

V souvislosti se vstupem Ceské republiky do Evropské unie bylo nutné uvést ¢eskou
pravni upravu do souladu s pravem Evropského spoleCenstvi. Abychom dosahli plné
slucitelnosti naSich pracovnépravnich ptedpisi s predpisy Evropského spolecCenstvi
zakotvujicich zasadu rovnosti a zasadu zakazu diskriminace, pfijali jsme nckolik novel

zakoniku prace a dalSich pracovnépravnich piedpisi.

Soucasny zakonik prace, zékon ¢. 262/2006 Sb., uvadi v hlavé III. zakladni zasady
pracovnépravnich vztahli. V § 13 je uvedeno, Ze zaméstnavatel musi zajistit rovné
zachdzeni se zaméstnanci a dodrzovat zdkaz jakékoli diskriminace zaméstnanci a ze
zamestnavatelé jsou povinni peovat o vytvafeni a rozvijeni pracovnépravnich vztahi v

souladu s timto zakonem, s ostatnimi pravnimi piedpisy a s dobrymi mravy.
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V § 14, odstavci 2 se uvadi, ze zaméstnavatel nesmi zaméstnance jakymkoliv
zpusobem postihovat nebo znevyhodiiovat proto, ze se zdkonnym zplsobem domaha
svych prav vyplyvajicich z pracovnépravnich vztahii. Odstavec 3 §14 dale uklada
zamé&stnavateli povinnost projednat se zaméstnancem nebo na jeho Zadost s odborovou
organizaci nebo radou zaméstnancli anebo zastupcem pro oblast bezpecnosti a ochrany
zdravi pii préaci stiznost zaméstnance na vykon prav a povinnosti vyplyvajicich z
pracovnépravnich vztahli. Tim ale neni doteno pravo zaméstnance domaéhat se svych

prav u soudu.*®

Mezi zékladni zasady ceského i1 evropského pracovniho prava patii zasada rovného
zachazeni neboli zésada zdkazu diskriminace v pracovnépravnich vztazich. Na§ Zakonik
prace uvadi tuto zésadu ve své hlavé IV, nazvané Rovné zachazeni, zdkaz diskriminace a
dasledky poruseni prav a povinnosti vyplyvajicich z pracovné pravnich vztaht, §16 a §17.
Zakaz diskriminace pfi pfijimani uchazecii o zaméstnani je dale zakotven v zdkoné ¢.

435/2004 Sb., o zaméstnanosti, ve znéni pozdéjsich piedpist.*

Zaméstnavatelé jsou povinni zajiStovat rovné zachazeni se vSemi zaméstnanci, pokud
jde o jejich pracovni podminky, odménovani za praci a o poskytovani jinych penézitych
plnéni a plnéni penézité hodnoty, o odbornou piipravu a o piilezitost dosdhnout funkéniho
nebo jiného postupu v zaméstnani. V pracovnépravnich vztazich je zakazana jakékoliv
diskriminace. Pojmy pifimé diskriminace, nepfimad diskriminace, obtézovani, sexudlni
obtézovani, pronasledovani, pokyn k diskriminaci a navadéni k diskriminaci a ptipady,
kdy je rozdilné zachazeni ptipustné, upravuje antidiskriminacni zdkon. Za diskriminaci se
nepovazuje rozdilné zachdzeni, pokud z povahy pracovnich ¢innosti vyplyva, ze toto
rozdilné zachazeni je podstatnym pozadavkem nezbytnym pro vykon prace; ucel
sledovany takovou vyjimkou musi byt opravnény a pozadavek ptiméfeny. Za diskriminaci
se rovnéz nepovazuji opatreni, jejichz ucelem je odiivodnéno predchézeni nebo vyrovnani
nevyhod, které vyplyvaji z piislusnosti fyzické osoby ke skupiné¢ vymezené nékterym z
davodi uvedenych v antidiskriminacnim zdkonu. Pravni prostiedky ochrany pted

diskriminaci v pracovnépravnich vztazich upravuje antidiskrimina¢ni zakon.

48 Zakon &. 262/2006 Sb, zakonik prace. §13,§14.
49 zakon &. 262/2006 Sb, zakonik prace. §16,§17.
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6.3. Obcansko pravni rovina

Pokud selze moznost uplatnéni pravnich prostredkii, které poSkozenému nabizeji
pracovnépravni piedpisy, nebo i soucasné s jejich uplatnénim, je mozné domdhat
se ochrany osobnosti podle zdkona ¢.40/1964 Sb., obcanského zakoniku, ve znéni
pozd¢jsich predpist (dale jen obcansky zakonik). Mobbing je zcela jasné jednanim, které

sméfuje proti lidské diistojnosti.

Ochrana osobnosti je upravena ob¢anskym zédkonikem v ustanovenich §§11-16. Dle §
11 ma fyzicka osoba pravo na ochranu své osobnosti, zejména zivota a zdravi, obCanské
cti a lidské distojnosti, jakoz i soukromi, svého jména a projevii osobni povahy.
§ 13 také uvadi, Ze fyzickd osoba ma pravo se zejména domahat, aby bylo upusténo od
neopravnénych zasahii do prava na ochranu jeji osobnosti, aby byly odstranény nésledky
téchto zasaht a aby ji bylo dano pfimétené zadostiucinéni. V § 16 se dale uvadi, ze kdo
neopravnénym zasahem do prava na ochranu osobnosti zptusobi Skodu, odpovida za ni

podle ustanoveni tohoto zdkona o odpovédnosti za Skodu. *°

6.4. Trestné pravni rovina

V ptipadé¢ diskrimina¢niho jednani se obét muze také obratit na organy cinné
v trestnim Fizeni,”' shleda-li, Ze dané chovani ma trestn&pravni aspekt. V ¢eském trestnim
zakoné (zékon ¢. 40/2009 Sb., trestni zdkon) Zadnou specidlni skutkovou podstatu, ktera
by odrazela zakaz diskriminace nenalezneme. Avsak je zde né€kolik skutkovych podstat,
pod které by se konkrétni jednani (pfipad mobbingu), paklize by napliiovalo znaky
skutkové podstaty trestného ¢inu, dalo podradit.

Ptipada v ivahu napftiklad naplnéni skutkovych podstat téchto trestnych ¢ini:
e §184 — trestny €in pomluva,
e §180- trestny ¢in neopravnéného nakladani s osobnimi udaji,

e §189 - trestny ¢in kuplifstvi,

30 7akon &. 40/1964, ob&ansky zakonik, ve znéni pozdgjsich piedpist, §11.
1 Organy &innymi v trestnim Fizeni jsou dle §12 odst. 1 zakona &. 141/1961, o trestnim fizeni soudnim (trestni ¥ad), ve znéni
pozdgjsich piedpist, soud, statni zastupce a policejni organ.
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e §184 — trestny ¢in pomluva,

e §145-148 — trestny ¢in ublizeni na zdravi,

e §171 — trestny ¢in omezovani osobni svobody,
* §175 — trestny €in vydirani,

e §177- trestny Cin utisk,

e §185 - trestny ¢in znasilnéni

* apfipadné i dalsi trestné Ciny.

6.5. Dil¢i zavér

V ptedchozich kapitolach doslo k ptehlednému popisu veskeré pravni ochrany pied
mobbingem. Jestlize obét ma dostatek dikazli, které zjevné dokazuji, Ze je obéti
mobbingu, mize vyuzit vySe zminéné ochrany. A to pracovné pravni nebo obcansko

pravni ¢i trestn€ pravni ochrany.
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Empiricka cast

7. Aktualni situace na pracovistich statni a

soukrome sféry

V této Casti se budu vénovat vyhodnoceni poznatkii ziskanych empirickym Setfenim.
Metodou prizkumného Setfeni byl zvolen dotaznik, o jehoz vyplnéni jsem pozadal jak

zamestnance statni spravy tak i soukromé podnikatelské sféry.

7.1 Cil, metody, stanoveni hypotéz a postupy zkoumani

Cil prizkumu

Cilem tohoto pruizkumu bylo pomoci dotazniki zjistit, zda se na pracovistich

respondentli miize vyskytovat mobbing.
Stanoveni hypotéz

Hypotéza 1
Pfestoze pojem mobbingu je pomérné novym a v literatufe ani v médiich neni zatim
dostate¢né zmapovan, predpokladame, Ze témét kazdy zaméstnanec ma piedstavu o tom,

co tento pojem znamena.

Hypotéza 2

VétsSina zaméstnanci se pravdépodobné v pribéhu své pracovni kariéry setkala
s nékterym z projevii mobbingu. Dotaznik mapuje vétSinu situaci, které je mozné za
pfiznak mobbingu povazovat. Proto miiZzeme ptredpokladat, ze nalezneme statisticky

vyznamny vzorek naSi zkoumané populace, ve kterém se bude vyskytovat v dotazniku
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vetsi pocet kladnych odpovédi. (Kladnou odpovédi rozumime, ze dotdzany pfipousti, ze

byl obéti konkrétni situace popsané v dotazniku.)

Hypotéza 3

Kazdy ze zaméstnancli vnimda riizné situace s nestejnou intenzitou, napiiklad né¢kdo
muZe byt citlivéjsi na atoky v profesni oblasti, jiny na utoky socialniho charakteru, atd.
Proto budeme projevy mobbingu sledovat také oddélene¢ v rtiznych specifickych
oblastech, a budeme piedpokladat, ze rozloZeni pfiznakti mobbingu nebude rovnomérné

rozdélené, ale ze populace miZe byt citlivéjsi na nekterou konkrétni specifickou oblast.

Sestaveni dotazniku

Dotaznik se skladal z 37 otazek. Na zacatek byly zafazeny 3 obecné otdzky zjistujict,
jestli se zaméstnanci jiz setkali s pojmem mobbing a zda tento jev vnimaji na svém
pracovisti jako problém. Dalsi otazky se pak tykaly konkrétnich situaci a moznych typa

konflikth ¢i pfiznakii mobbingu, se kterymi se mohou zaméstnanci setkat.

Dotazy mapujici mozné ptiznaky mobbingu byly rozdéleny do nasledujicich 5-ti
oblasti:
1. utoky na moZnost vyjadfovat svilj ndzor a na komunikaci obecné
utoky na socialni vztahy
utoky na reputaci

utoky v profesni oblasti

A

pfimé osobni utoky

Ke kazdé kategorii jsem vytvofil nékolik otazek (Ctyfi az devét), které tuto kategorii
mapuji. Tyto otazky v souhrnu tvoii dotaznik. Pro odpovédi jsem stanovil Skalu péti
moznosti:

1. naprosto souhlasim
2. spiSe souhlasim

3. nevim

4. spiSe nesouhlasim
5

rozhodné nesouhlasim
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Respondenti dale uvadéji pouze veék a pohlavi, ostatni tidaje nejsou poskytovany, aby
nebyla poruSovdna anonymita dotazniku. Dotaznik jsem ptedloZil ve dvou utvarech

Policie CR a v jedné soukromé spoleénosti.

7.2 Vyhodnoceni a interpretace dat

O vyplnéni dotazniku jsem pozadal pfiblizné 100 respondentl, prevazovali
zameéstnanci statni spravy. Ne vSichni byli ochotni na dotaznik odpovédét. Dotaznik
vyplnilo 63 oslovenych. Z toho bylo 23 Zen, 40 muzl, praimérny vék respondentii byl 35
let.

Odpovédi na obecné otazky

Cilem prvnich tii otdzek bylo zjistit obecné povédomi dotdzanych o pojmu mobbing.
54 oslovenych zaméstnanct, tj. 86%, uvadi, Ze se jiz s pojmem mobbing setkali. 15

dotazanych, tj. 24%, ptipousti, ze by se tento problém mohl tykat i jejich pracoviste.

Vyhodnoceni Hypotézy 1:
Muzeme konstatovat, ze Hypotéza €. 1 se potvrdila, povédomi zkoumaného pojmu je

pomérné€ vysoké.

Odpovédi na otazky tykajici se konkrétnich projevii mobbingu

Jak jiz bylo uvedeno, v dotazniku byly nékteré otdzky formulovany negativné a
nekteré pozitivne€. V nasledujicich statistikach jsou jiz sjednoceny odpovédi na pozitivni 1
negativni otazky do jedné skaly. V kazdé otazce na konkrétni situaci tedy odpoved ,,1
vzdy znamena, ze se dotdzany se situaci, kterd mize naznaCovat pfitomnost mobbningu,
jiz setkal nebo se danym problémem citi ohrozen. Obdobné odpoveéd ,,5% kterd je
opacnym extrémem Skaly odpovédi, vzdy znamena, ze se dotazany danym problémem

nebo situaci neciti nijak ohrozen.
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V otdzkach na konkrétni situace a projevy mobbingu odpovidali dotdzani pievazné
negativng. Velmi malo respondentli odpovédélo na nékterou z otazek odpovédi 1 nebo 2
(,,naprosto souhlasim®, ,,spiSe souhlasim®). Vyznamné vyssi cCetnost souhlasnych
odpovédi v porovnani s ostatnimi otdzkami se vyskytla pouze u problém sexualniho
obtézovani, se kterym se udajné¢ setkalo 10 zaméstnanct, tj. 15,9% z celkového poctu
dotazanych. Cetnost jednotlivych odpovédi v procentech shrnuje nasledujici tabulka a

graf:

Vyznam jednotlivych odpovédi:

1. naprosto souhlasim
2. spiSe souhlasim
3. nevim
4. spiSe nesouhlasim
5. rozhodn¢ nesouhlasim
Typ odpovédi 1 2 3 4 5
Cetnost v % 2% 3% 9% 27% 59%
/ Zastoupeni jednotlivych odpovédi \
70%
59%
60%
50%
40%
30% 20%
20%
10% %
° 2% 3% I—I
0% . . ' '
K 1 2 3 4 5 )

Z tabulky a grafu vyplyva, ze 5% (2% + 3%) z celkového poctu zodpovézenych

otazek dostalo ohodnocenti ,,1* nebo ,,2°.
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Procentudlni zastoupeni odpovédi v jednotlivych sledovanych oblastech se 1isi
minimaln¢, mirn¢ vys$i hodnoty odpovédi piipoustéjicich mobbing byly v kategorii
otazek na ,,Pfimé osobni utoky®, coZ lze pfic¢ist jiz vySe zminénému problému sexualniho

obtézovani. Vysledky jednotlivych oblasti jsou uvedeny v tabulce:

1 2 3 4

1. Utoky na moznost vyjadiovat svijj

) 2% 5% 8% 38%
nazor
2. Utoky na socialni vztahy 1% 2% 11% 27%
3. Utoky na reputaci 2% 2% 17% 27%
4. Utoky v profesni oblasti 1% 4% 4% 29%
5. Pfimé osobni utoky 6% 3% 2% 10%

Vyhodnoceni hypotézy 3

Ptestoze oblast ,,0sobni utoky* obsahuje nejvice souhlasnych odpovédi, divodem je
jeden konkrétni dotaz na zkuSenost sexualniho obtézovani. Pokud bychom nezahrnuli do
vyslednych hodnot odpovéd na tuto otazku, rozdé€leni jednotlivych oblasti by bylo

rovnomeérné. Fenomén sexualniho obtézovani by si zfejme zaslouzil podrobné&jsi analyzu.

Déle jsem zjistoval, jak odpovidali jednotlivi respondenti. Sledoval jsem, kolik se
v kazdém dotazniku vyskytuje souhlasnych odpovédi (tj. v kategorii ,,1 nebo ,,2). Tento
pohled shrnuje niZze uvedena tabulka a graf. Prvni sloupec tika, kolik dotdzanych uvedlo
v dotazniku minimalné 1 souhlasnou odpoveéd’, druhy sloupec kolik dotazanych uvedlo

minimaln¢ 2 souhlasné odpovédi atd.

1+ | 2+# | 3+ | 4+ | 5+ | 6+ | 7+ | 8+ | 9+ | 10+
36 | 25 14 10 8 6 | 5 | 4 | 3 | 2
57,1% | 39,7% | 22,2% | 15.9% | 12,7% | 9,5% | 7.9% | 6,3% | 4,.8% | 3.2%
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/ Rozdéleni podle poctu kladnych odpovédi \
57,1%

60,0%

50,0%

39,7%

40,0% +—

o 1|
30,0% 22 2%

20,0% | T 15,9%

12,7% .
10,0% 1 —  95% 79% g3y

A QO/
4,0 /0 3.2%

0,0% ‘ |_| ‘ I_l ‘ I_l ‘ ||
k 1+ 2+ 3+ 4+ 5+ 6+ 7+ 8+ 9+ 10+)

Pokud bychom povazovali za indikaci mozného mobbingu to, Ze dotdzany odpovédél
alesponit v 5 piipadech hodnotou ,,1° nebo ,,2“, znamenalo by to v naSem pfipadé
minimalné¢ mizeme z vysledkll dotaznikd fici, ze tento problém by se mohl tykat ptiblizné
12,7% respondentd. Jde vSak o velmi pfiblizny odhad. Urceni hranice, pfi jakém poctu
souhlasnych odpovédi lze jiz uvazovat o pfipadném mobbingu, je velmi problematické.
Zjisténi, zda se skute¢né v jednotlivych piipadech jednd o mobbing, by vyzadovalo

podrobnégjsi individualni analyzu respondentti, u kterych z dotazniku vyplyva podezieni,

ze by mohly byt obét'mi mobbovani.
Vyhodnoceni hypotézy 2:

Vyhodnoceni dat ukazalo, ze 12,7% respondentii mohlo byt obéti mobbingu. To je

statisticky vyznamna c¢ast populace, 1ze tedy konstatovat, ze Hypotéza €. 2 se potvrdila.
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Z.avér

V zivoté dochazi k podnétnym setkanim s druhymi lidmi, ktera nds inspiruji a vedou
k vydani toho nejlepSiho, co v nas je. A dochazi také k setkdnim, kterd ochromuji, a
mohou nas zni¢it. V kazdodennim zivot¢, a to 1 pracovnim, se setkavame
s problematickymi situacemi, otdzkami a samoziejm¢ i lidmi. Problematicti 1lidé nam
znepiijemiiuje nas zivot, dostavaji nas do hroznych situaci a nuti nas fesit komplikované
otazky. Nicméng, podstatou toho vSeho je pochopeni téchto lidi, jejich motivace,
pochopeni toho, co si mysli a pro¢ jednaji tak, jak jednaji. Poté se budeme moci vyhnout

nepiijemnostem, hroznym situacim a feSeni komplikovanych otazek.

Mobbing ptedstavuje pro soucasnou spolecnost velky problém, jelikoz pracovnikii,
ktefi jsou na svém pracovisti Sikanovani stale ptfibyva. O mobbingu mluvime jako o druhu
Sikana, se kterou se miizeme setkat napiiklad ve §kolach. Sikanovéni je agresivni jednani
uskuteciiované s cilem ziskat pocit prevahy a urc¢ité vyhody prostfednictvim fyzického a
psychického tyrani druhych. Mobbing se od Sikany ve Skolach 1i8i v n¢kolika bodech.
Jednim z bodu je naptiklad zptsob, jakym pachatel (Sikanujici ¢i mobber) dosahuje svého
cile. Pro Sikanu ve Skoléch je typické uziti fyzického naésili jako prostfedku dosazeni cile,
zatimco v pfipadech mobbingu se fyzické nasili vyskytuje jen ziidka. Hlavnim
prostiedkem mobbera je predevsim psychické nasili. Dalsi rozdil najdeme v délce trvani.
Sikana byva zpravidla kratkodobym procesem, protoze cilem je piedevsim n&koho
zastraSit, ponizit ¢i zesméSnit, mobbing je na druhé strané¢ procesem dlouhodobym,
nejedna se o jednorazovou akci. Cil mobbingu je s cilem Sikany ve Skolach totozny, jde o

to obét’ ponizit, donutit ji k Gstupu.

Obéti mobbingu se muze stat kdokoliv. Neexistuje typicka obét’, stejné jako neexistuje

typicky pachatel.

Mobbing najdeme piedev§im v takové organizaci, ve které existuje nedostateCna

kvalifikace pro vedeni lidi, kde pfevlada autoritarsky styl fizeni, pracovnici ¢i nadiizeni
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nejsou schopni se vyporadat s konfliktem, kde pracovnici jsou nuceni ke stile vétSim

vykontim, kde je podporovéana zavist a v neposledni fadé nedostatek tolerance.*

Jak se tedy Sikan€ na pracoviSti branit? Mnoho odbornikii, ktefi se zabyvaji
problematikou nasili, Sikany v pracovnépravnich vztazich, klade hlavni dliraz na prevenci,
celospolecenskou osvétu, ale pfedevS§im na samotnou obét. PotéSitelna je zprava, Ze

stoupa pocet lidi, ktefi se zaCinaji mobbingu branit,

Podle zakoniku prace je totiz povinnosti zaméstnavatele nebo organizace vytvaret pro
zamestnance priznivé pracovni podminky. Zaméstnavatelé by proto méli varovani pred
mobbingem zatadit uz do pracovni smlouvy. Dbat na prevenci. A se svymi zaméstnanci
mluvit, sledovat je a fesit jejich problémy. SpiSe nez zakazovat vefejné projevy o firmé,
naucit své lidi slusnosti. Celé tfada firem si - zcela v rozporu se zdkonikem prace - dava do
smluv rizné formulace o mlcenlivosti, nepodnikani Zadnych krokd vici firmé a jejimu
z4jmu, zékazu zveiejnovani informaci o mzd¢. Pfizna¢né pro Ceskou spolecnost je, ze se
to vétSiné lidi zd4 zcela v pofddku. Prévnici radi kazdému, kdo je obéti mobbingu,
schovavat si pisemnou dokumentaci, pfipadné zajistit osobni svédectvi v momentech, kdy
je diskriminovan. Je dobré, kdyz obét” mobbingu dlouho nevahéd a zacne si psat denik
vSech udalosti. Tyto dikazy mohou dobie poslouzit pii dalSim procesu, kdy se mobbujici
usveédci a ponese pravni kroky. Zaméstnanci firem, které nemaji odbory, mohou vyhledat

pomoc v b&znych ob¢anskych poradnach, v krizovych centrech ¢&i u psychologa.”

Pokud firma odbory ma, mohou se zastat zaméstnance praveé ony. Odbory maji za kol
sledovat problémy v pracovnépravnim vztahu i v otdzce bezpe€nosti prace. Resi
nezdkonné zruSeni pracovniho poméru nebo otazky urazl, kdy mezi zaméstnavatelem a

zamé&stnancem nepanuje shoda, zda to byl, nebo nebyl pracovni tiraz.**

Obét miize pomoc hledat i mimo pracovisté, napiiklad obcanské sdruzeni Prace
a vztahy poskytuje pomoc obétem Sikany na pracovisti véetné¢ jejich pravniho
zastupovani. Pfipadd v tvahu moZnost obratit se na Cesky helsinsky vybor nebo
Ceskomoravskou konfederaci odborovych svazii ¢ dalsi instituce, které mohou obétem

pfinejmensim poskytnout cenné informace.

52 http://podnikani.idnes.cz/kdo-chce-kolegu-bit-mobbing-si-najde
53 http://podnikani.idnes.cz/mobbing-skryty-teror-na-pracovisti

3% http://podnikani.idnes.cz/mobbing-skryty-teror-na-pracovisti
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Je totiz velmi dilezité, aby si obét uvédomila, Ze pfiina Sikany netkvi
vni samotné, ale v jejim okoli. Obét’ ve vétSin¢ piipadid hledd vinika ve své osobg.
Nechape proc¢ se stala terem Sikany pravé ona. Co udélala Spatng? Je opravdu tak
neschopna? Praveé ptistup obéti k pricinam Sikany predstavuje jeden z hlavnich problémd.

Obét wvidi pfi¢inu  vSech problémi vsobé samé. Postupné tak dochdzi

ke snizeni jejiho sebevédomi a sebedtuvéry.

Zpracovanim tématu ,,Mobbing, bossing™ v diplomové praci jsem sledoval zejména

piibliZeni této slozité problematiky jak sobé&, tak ptipadnym ¢tenaitim mé prace.

Za cil jsem si pak vyty€il podrobné se seznamit se vSemi dostupnymi prameny
tykajicimi se ndro¢nych zivotnich situaci v podobé konfliktli na pracovisti a nasledné pak
zasadni teorie, pohledy a poznatky z této oblasti pfehlednym zplisobem zpracovat,
zhodnotit a zprostiedkovat Ctenaiim v ucelené a piehledné formé. Pfitom bylo moji
snahou popsat a podrobnéji rozpracovat okruhy dané problematiky, které budu povazovat
z praktického osobniho a pracovniho zivota za zasadni. Doufam, ze se mi tento mij
puvodni zamér v konec¢ném vysledku podafilo naplnit a ze si ¢tenaf po seznameni s touto
praci utvoii uceleny a strukturovany piehled v oblasti problematiky konflikti na

pracovisti, tj mobbing, bossing.

Prostudovani mé prace by meélo Ctendfe vybavit teoretickymi poznatky zuvedené
problematiky. Ty by pak mély byt vhodnym zakladem pro jeho vlastni zdokonalovani, a
to jak v uméni jednat s ostatnimi lidmi, zvladani konfliktnich situaci, tak ve strategiich,

jak jim pfipadné ptedejit.
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Resume

V Ceském jazyce:

Diplomova prace se zabyva problematikou konflikti na pracovisti — mobbing, bossing
a jejich teSeni. Je rozdélena do Sesti hlavnich casti. Smyslem prvni kapitoly bylo
pfedstavit v obecné rovin€ problematiku konflikti. V této kapitole jsem se vénoval
vymezeni pojmi konflikt, jeho charakteristice, ¢lenéni konfliktd, jejich pozitivnim a
negativnim dopadiim, dynamice a zdrojim. Byly zde rozebrany i pojmy Sikana a agrese.
Druhd kapitola byla zaméfena na vymezeni pojmu mobbing. Ve tieti kapitole bude
zminén pojem bossing. Ctvrta kapitola se zabyvala obéti a pachatelem mobbingu. Pata
kapitola predstavila mozna preventivni feSeni, a to ze strany obé&ti, podniku, nadfizeného.

Posledni Sesta kapitola byla vénovana vyzkumu v dané problematice.

In english version:

Thesis deals with the topic of workplace conflicts usually referred to as mobbing or
bossing and it tries to find out possible solutions of such kind of conflicts. Text consists of
six main chapters. First chapter explains in general the problem of interpersonal conflicts.
Essential terminology concerning conflicts is defined, followed by in depth analysis
including conflict classification, analysis of both negative and positive impact to conflict
participants and the environment, conflict dynamics and possible conflict sources. Terms
like bullying and aggression are mentioned as well. Second chapter is focused to special
kind of conflicts called mobbing. Third chapter describes term bossing. Fourth chapter is
focused to mobbing victims and mobbing culprits. Fifth chapter suggests possible
preventive solutions which can be taken by victim, organization or superior employee
(manager). In last chapter the results of employee survey concerning mobbing are

presented.
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Anotace

V Ceském jazyce:

Tato diplomova prace se zabyva problematikou mobbingu, bossingu. Reenim
konfliktnich situaci jak v obecné roving, tak se zaméfenim na konflikty na pracovistich.
Prace zprosttedkovava v ucelené a systematické formé nejnovéjsi dostupné poznatky z
oblasti konfliktd na pracovisti, pfedev§im z oblasti mobbingu, bossingu a jejich feSeni.
Tyto poznatky by mély ¢tenafe obohatit o zékladni teoretické znalosti, které by jimi mély
byt vyuzity ke zdokonalovdni v uméni uspéSné feSit tyto naro¢né Zzivotni situace v

osobnim i pracovnim zivoté.

In english version:

This diploma thesis deals with the topic of workplace conflicts usually referred to as
mobbing or bossing. It covers solutions of general interpersonal conflicts and then focuses
particularly on workplace conflicts. Thesis introduces in integrated and systematic way
most recent knowledge from the area of workplace conflicts, primarily mobbing and
bossing and its solutions. Presented findings should give the reader basic theoretical
knowledge and develop its capability to solve successfully difficult situations both in

personal life and working career.
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Seznam priloh

Piiloha ¢. 1 - dotaznik
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Priloha ¢.1 - dotaznik

DOTAZNIK

Vék respondenta:  .......

Pohlavi: Z M

Ke kazdé odpovédi zvolte prosim jednu z variant 1 az 5.
. naprosto souhlasim

. spiSe souhlasim

. nevim

. SpiSe nesouhlasim

. rozhodné nesouhlasim

ko=

Dotaznik je anonymni, vysledky nebudou poskytovany zaméstnavateli, slouzi pouze pro ucely
akademického vyzkumu.

1 2 3 4 5
Slysel jsem jiz o problému mobbingu a vim co znamena
Myslim si, ze vétSina zaméstnanct se jiz setkala s néjakou formou
mobbingu
Na nasem pracovisti se mobbing nevyskytuje
Kolegové na pracovisti se mnou otevien¢ komunikuji
Pokud se snazim sd¢lit sviij ndzor nadiizenému, nevénuje tomu Zadnou
pozornost, ¢asto mne ani nenecha dokoncit myslenku
Na poradach nebo pti debatach mezi kolegy mam dostatecny prostor
k vyjadieni svych nazori
Pokud potiebuji s nadfizenym né&jaky problém fesit Gstng, je mi to vzdy
umoznéno
Mg¢ kritické poznamky jsou bagatelizovany. Jmenuji-li se Novak, jsou
nazyvany “novakovinami”, které ptece nikdo nebere vazné
Nékteri kolegové maji zakazano se mnou mluvit
Mam hanlivou, nebo alespon zna¢né nelichotivou ptrezdivku
Nadtizeni hodnoti mou praci objektivné
Casto se 0 mé vypravéji rizné smyslené historky
Na neformalni firemni akce nejsem zvan, nebo je ziejmé, Ze moje
pfitomnost neni Zadouci
Komunikace s mym nadfizenym je pozitivni a motivujici
Mg¢ pracovni misto je zamérné umisténo tak, abych nemohl komunikovat
s ostatnimi
Dostavam neustale nové tkoly v takovém mnozstvi, Ze neni absolutné
mozné je splnit
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Ostatni m¢ za mymi zady pomlouvaji

Ostatni mé Casto zesmésnuji

Ostatni ¢asto zesmésiuji a kritizuji mtj soukromy zivot

Mym pfipominkam je vénovana pozornost, jsou povazovany za diilezité
Ostatni se snazi presvédcit okoli, Ze jsem dusevné nemocny(a)

Dostavam ukoly, které jsou hluboko pod trovni mych schopnosti a znalosti
S kolegy na pracovisti mame pratelské vztahy a bavime se i o soukromych
zalezitostech

Vsechna mé rozhodnuti jsou automaticky zpochybniovana

V praci nedostavam zadné konkrétni tikoly

Je mi znemoziiovan piistup k informacim, abych si mohl(a) sam(a) stanovit
ukoly

Mezi svymi kolegy jsem si ziskal respekt a uznani

Ke splnéni pracovnich tikolti mam k dispozici vSechny potiebné podklady a
informace

Nikdy jsem nebyl(a) jsem vystaven(a) sexualnimu obtéZovani

UmysInym zni¢enim mych véci mi byla v zaméstnani zptisobena finanéni
ujma

Umyslné jsou mi pridélovany tkoly, které pesahuji moji kvalifikaci,

s cilem diskreditovat mé

Ukoly a pravomoci jsou mi ¢asto bezdivodné odebirany

Moje prace je bez uvedeni pii¢iny hodnocena jako Spatna

V zaméstnani jsem nikdy nebyl vystaven(a) ptimému fyzickému utoku
Kolegové na pracovisti mne naprosto ignoruji

Je mi pridélovana vycerpavajici fyzicka prace v nedustojnych podminkach

Nékdy dostavam ukoly, které maji charakter Sikany — vedouci zneuziva
svého postaveni, ukoly nesouvisi s pracovni naplni
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