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Motto:

,Mobbing je Casovand bomba, kterou je potieba co nejdiive zneskodnit, aby
nenapachala rozsahlé skody!*

H.J. Kratz



Uvod

Toto téma bakalaiské prace jsem si zvolil zmnoha divodid. Jednim z nich je
vykon mého zaméstnani, nebot’ jsem zafazen v ozbrojené slozce u Celni spravy Ceské
republiky. Na svém pracovisti, kde plisobim jsem sam osobné zaZzil problém zvany
,bossing®. Aktudlnost problému nasili na pracovisti a stim souvisejici fluktuace
mnohdy kvalifikovanych pracovniki je hlavnim diivodem ke zpracovani tohoto tématu.

Ve své bakalafské praci jsem se proto zaméfil na psychické tyrani
v pracovnépravnich vztazich, nebo také psychoteror, ktery je jednim =z velkych
negativnich fenoménli a zavaznych probléml poslednich let. Toto jedndni probiha
zejména v latentni podobé a zptisobuje velké psychosocialni zmény v chovani jedince.

At uz se jedna o mobbing, bossing ¢i sexualné motivované jednani, miizeme
hovotit o projevech patologickych interpersonalnich vztahli, k nimz dochazi pfii
interakci zaméstnancl na pracovisti. Naptiklad sexualni obtéZovani se projevuje tim, ze
je umyslné a urazi distojnost zaméstnancli na pracovisti — pocinaje sexualné
motivovanym cilenym chovdnim, vybizenim knému, télesné dotyky, vyroky
jednoznaéného sexudlniho obsahu) aj.

Je zfejmé, Ze mobbing, bossing a sexual harrasment, nebo také bulying provazi
témet kazdého zaméstnance a zaméstnavatele v riiznych formach a stadiich. Z toho
nasledné vyplyva, Ze se tato oblast tyka velké vétSiny zameéstnanct 1 vedoucich
pracovnikl — byt by to byl latentni problém, které obé& strany velmi rafinované zastiraji.
Vyskyt vysSe uvedenych forem psychického nasili v pracovnim procesu, se u
zameéstnavatele setkavaji s velkou nevoli. Neni to pro vedeni firmy - nezavisle na formé
vlastnictvi — soukromé ¢i statni, pozitivni zprava, ze se takovyto problém na pracovisti
nachdzi. Také samotny zaméstnanec neoplyva vynikajici reputaci, zejména v o€ich
svého nadfizeného ¢i vedeni firmy, pfi sdéleni ¢i zvetejnéni takovéhoto druhu problému
jakym je napf.: mobbing, bossing ¢i sexual harrasment.

Je velmi dulezité si uvédomit, Ze se tyto problémy skutecné vyskytuji, at’ uz je
oznacujeme jakkoliv. Samoziejmé existuji urcité rozdily, formy, které ovliviuji thel
pohledu na dany problém. Kazda z uvedenych forem se od sebe lisi, napi: socialnim
statusem ve skuping, postavenim, vékem, Grovni vzdélani jeho aktérti (agresora i obéti),
téz typem pracovisté (prostiedim), coz se projevuje v jednotlivych zpiisobech

psychopatologické interakce aktérti.



Pohnutek a pticin k psychickému nasili na pracovisti (at’ jiz v roli mobbera nebo
v postaveni bossera) mize byt mnoho a lze jej dozajista ovlivnit n¢kolika faktory.
Jednim z dillezitych faktorti je emociondlni stav obou stran. Lidska mysl je schopna
velmi uc¢inné potlac¢ovat strach, pud sebezachovy i bolestivé podnéty, ale stejné tak je
schopna koncentrovat veskeré své chovani na urCité ukony (at’ jiz hovofime o
psychickych, socialnich, ¢i somatickych podnétech), aby dosahl Gspéchu ¢i nadvlady za
jakoukoliv cenu. Diivody, které vedou bossera k jeho jednéni, at’ uz se jedna o zavist,
zbabélost, nesympatie apod.; nebo vzajemna fevnivost zameéstnanci se stejnym

pracovnim statusem

Nasili na pracovisti se netykd pouze psychické stranky véci, ale mize také
dochazet i1 k fyzickému nésili. Pfimé fyzické nasili by bylo jednim z vhodnych témat
pokracovani mé bakalarské prace. Prestoze forem psychického nasili na pracovisti je
celéd fada, ve své bakalaiské praci se zamétuji na mobbing a bossing, které povazuji za

stézejni formy ndsili na pracovisti.

Cilem bakalarskeé prace je vroviné teoretické popsat psychické ndsili na
pracovisti, ze kterého vyplyva daleko vétSi moznost vzniku mobbingu a bossingu; dale
shrnout poznatky o dané problematice a jejich néslednou kategorizaci - jednotlivé formy
a zpusoby psychického nésili se zaméfenim na mobbing, uzivané v pracovnim prostredi.

Bakalatrska prace dale popisuje pti¢iny vyskytu mobbingu a bossingu, predev§im
se zaméfenim na motivaci jeho aktéra, jejich strategii, cili a nasledkl pro ob¢ strany —

agresora i jeho obéti.

V praci je téz zahrnut vycet moznych postupi, jak ,Sikanu na pracovisti
v rovin€ psychického nasili fesit, véetné obrany proti ni (z hlediska pravnich tprav) a s
pfipadnymi moznostmi jeji prevence. Dale je zde obsazena kasuistika s ustfednim
tématem bossingu, nebot’, jak jsem jiz uvedl vySe, tento druh psychického nasili na

pracovisti jsem osobné prozil.

Jako pracovni hypotézu jsem si zvolil samotné motto, které zni: ,,Mobbing je
Casovana bomba, kterou je potfeba co nejdiive zneskodnit, aby nenapachala rozsahlé

skody 1%,



1. Historie, puvod a vymezeni zakladnich pojmu

Psychické nasili na pracovisti a pojmy s nim spojené existuji ve svété fadu let,
avsak u nds se tyto terminy vyskytuji kratsi ¢as, nebot’ to neni tak dlouho, co se zacalo

oteviené hovotit o psychickém nasili.

Mezi zékladnimi pojmy psychického nasili mizeme zatadit: mobbing, bossing,
sexual harrasmenti; ze zahranicni literatury prevzaté - staffing, bullying, chiring
nebo stalking a s nimi spjaté pojmy jako je mobber ¢i bosser . Je velmi dilezité uvést,
7e nékteti autofi erudovanych textli zaménuji napiiklad pojem mobbing a bossing
jako zcela totozny vyznam, avSak definic vySe zminénych pojmi je cela fada.

Jak by se mohlo na prvni pohled zdat, pojem mobbingu nepochazi z anglicky
mluvicich zemi, ale zfejmé je povazovan za némecky vyraz, nebot’ se jedna o uméle
vytvotené slovo. Tuto sloZeninu, jehoz podstatu tvoii sloveso fo mobb, 1ze volné
ptelozit jako srocovani se, obtézovani, hromadné napadéani, vulgarni napadani, spilani
atd.. Mobbing je totiz pojem, ktery nebyl dlouho v anglickém jazyce v tomto kontextu
uzivan. Velmi cCasto je u nas interpretovan, jako psychoteror, psychicky teror,
psychické tyrani, psychické nasil, jelikoz Cesky jazyk nema pro tento vyraz jednotné
synonymum. Mezi §irokou vefejnosti u nas se vsak vzila ponékud tvrdsi ndhrazka a to
buzerace.

Za puvodce vyrazu mobbing miizeme oznacit rakouského etologa Konrada
Lorenze ¢i némeckého psychologa a l1ékate Heinze Leymana. Konrdd Lorenz se mj.
zabyval studiem zkoumanim chovani zvifat a teprve Heinz Leymann jej nasledné
prenesl do mezilidskych vztahli. Mobbingem ptitom H. Leymann pojmenoval utok
zvitat, z pohledu zvifeciho spolecenstvi, jenz brani své teritorium pied vetielci se
snahou vypudit je ze svého teritoria z diivodu ohroZeni. Jako piiklad 1ze uvést hejno
hus kanadskych, jenz v sevieném houfu prondsledovaly lisku, nez opustila jejich

teritorium.

Dalsi z autori zabyvajicich se psychickym nasilim Frank Finn hledal vyznam
slova mobbing také ve zvifeci {iSi, kdy jim oznacoval ,.chovani ptdkd k ostatnim

ptaktm“. (SVOBODOVA, 2008, s. 20).



Mnoho fundovanych autort také tvrdi, ze Frank Finn, jako prvni uzil pojem
mobbing jiz v roce 1919. Nicméné i kdyz byl termin mobbingu dlouho znam, nebyl do

pocatku 80. let minulého stoleti podrobné&ji popsan.

Pro pojem mobbing tak existuje cela fada definic, ze kterych se 1ze domnivat, Ze
se jednd o konstantni, cilevédomé, opakované, systematické Utoky skupiny ¢i
jednotlivce s ostrakizujicim zamérem, kterym je vytésnéni z kolektivu, potazmo
zaméstnani. Béhem uskutécnovani tohoto zdméru se mulze pouzivat arogantni,
neptatelska, neetickd komunikace, jejimz cilem je znevazeni ¢i poniZeni jedince.
Dals$im privodnim znakem mobbingu je, aby toto jednani nastdvalo minimalné jednou

tydné a to po dobu piil roku mezi zaméstnanci (na stejné irovni) na pracovisti.

Jinou formu definice mobbingu pfindsi interpretace profesora Leymanna,
v publikaci P. Bena:

Terminem mobbing lze nazvat ,negativni formy komunikace, které jsou
zaméteny viucéi urCité osobé (ze strany jedné nebo vice jinych osob) velmi casto
pretrvavajicich po delsi dobu a kterymi je charakterizovéan také vztah pachatele a jeho
obéti“ (BENO, 2003, s. 9).

Oproti vyznamu pojmu mobbing, jenZ je vyhradné uzivan v celé kontinentalni
Evropé, je ve Velké Britanii, Australii nebo USA zazity mezi Sirokou vefejnosti termin
bullying. 1.ze ptedpokléadat, ze oba tyto vyrazy (mobbing a bullying) se daji povazovat
za synonyma. Je ovSem velmi dileZité znovu poznamenat nejednotnost vykladu
souhrnnych pojmi, nebot’ néktefi autoii po pojmem bullying uvadi souhrnné oznaceni
pro mobbing a bossing, naproti tomu jini autofi pojem bullyingu a mobbingu striktné
rozliSuji nebot’ k bullyingu ptitazuji jako jednu z hlavnich charakteristik fyzické nasili.
Tento pojem je odvozen od anglického nazvu bully, jez volné pielozeno znamena
brutalni ¢lovek nebo také hulvat a tyran. Taktéz se také v anglicky mluvicich zemich
pouzival namisto vyrazu terminu mobbing (bullying), pro oznaceni Sikany na
pracovisti, pojem emocional abuse, pod kterym si lze predstavit emocné Spatné
zachazeni nebo emoc¢ni zneuzivani .

Zatimco pii mobbingu se jednd o asocidlni mezilidské vztahy, pro néz je
pfiznacna situace, kdy kolega je napadan jinym kolegou v pracovnim procesu, kdy je
agresor i obét, tedy obé strany na podtizenych pozicich. Pti bossingu, jez mizeme

oznacit za jednu z dalSich forem psychického nésili na pracovisti), se jednd o proces,



pii kterém je agresor a jeho obét ve vzajemné interakci, tzn. Ze nadiizeny uto¢i na
svého zaméstnance nebo skupinu zaméstnancu. Jak jiz samo oznaceni napovida i tento
pojem je odvozeninou ale od anglického slova boss ( jehoz pieklad do ¢eského jazyka
zni §¢f, mistr, nadfizeny, vedouci atp.).

Opacnym piipadem, tzn. zdménou roli agresora a jeho obéti oproti bossingu je
proces, ktery se nazyva staffing. Pii této form& psychoteroru dochdzi ze strany
podiizenych k napadani svého vedouciho a je to de facto jakysi mobbing vykonavany
podiizenym, pfi¢emz jeho cilem je uplnd destrukce nadfizeného nebo vedeni
spolecnosti ¢i veskeré interni a personalni politiky. (KRATZ, 2005, s.16)

Je také vhodné, abych uvedl vyznam pojmt bosser a mobber.

Bosserem byva nejcastéji vedouci pracovnik, neschopny fidit kolektiv, ktery si
uvédomuje inteligenéni pfevahu svych podfizenych a nedokaze ji spravné vyuzit a
proto ji potird. Bosserem tedy oznaCujeme Clovéka, jenz napliuje roli agresora vici
svym podiizenym ¢i podiizenému.

Za mobbera se d4 povazovat pracovnik, ktery je strljcem, plivodcem a
realizdtorem psychoteroru vici svému kolegovi ¢i koleglim na pracovisti, na stejném ¢i
podobném stupni pracovniho zatazeni.

Dalsim z typickych zplsobii psychoterou na pracovisti bych uvedl sexual
harrasment. Vyznam téchto slov prevedenych do ceského jazyka lze pochopit jako
sexudlni obtéZovani. Tento termin lze vymezit jako jednostranna naklonnost pachatele
v sexudlnim obtézovani jez probiha bez souhlasu protistrany. Rozdilnost pohlavi
nemusi byt blize urCena. Je zde nutno 1 striktn€ rozliSovat situaci, kdy preskoci jiskra
mezi zaméstnanci pouze jednostranng, avSak s takovouto snahou o projeveni piizné,
naklonnosti, erotiky, sexualni obtézovani v pravém slova smyslu nesouvisi.

(HUBER, 1995, s. 81-82).

Sexualni obtézovani bych dale vymezil jako urCity projev diskriminace
opacného 1 stejného pohlavi, ktery spo€ivd v nezddoucim télesném kontaktu. Dale
mizeme zminit nevhodné reakce, poznamky, oplzlé vtipy, ¢i nabidky se sexudlnim
podtextem, jehoz disledkem je urazejici, neptijemné, dehonestujici az itocné jednani a
zejména ponizovani distojnosti zaméstnancli na pracovisti v postaveni obéti.

Zcela okrajové bych zde zminil 1 jiné formy psychického tyrani jako je
napiiklad stalking. Tento anglicky vyraz v ptivodnich vyznamech znamenal stopovani
(zvére), ale v soucasné terminologii jej prekladame jako honba, lovecky ¢i sledujici.

Jak jiz sadm vyznam tohoto slova napovidd, jedna se o umyslné a zlovolné



prondsledovani, obtézovani jiné osoby, jehoz disledkem je sniZzeni kvality Zivota obéti
a ohroZeni jeji bezpe€nosti. Stalking se projevuje tak, ze pachatel obtézuje ob&t

nechténou az nevyzadanou pozornosti.

2. Formy psychického nasili na pracovisti

2.1 Mobbing

Psychopatologické vztahy na pracoviSti na urovni mezi kolegy — mobbing,
zahrnuji opakované, cilené, systematické utoky jednotlivce ¢i skupiny na urcitou
osobu. Vzhledem k tomu, ze tato forma psychoteroru existuje tak dlouho jako prace
sama, je dulezité¢ obecné uvést, jak k tomuto psychickému nésili dochazi, pro¢ viibec
vznika, v jakych intervalech se odehrava, co je cilem mobbingu.

Co vede kolegy na pracovisti, aby tuto formu psychického nasili provadéli
jinému kolegovi? Je to strach o svoji existenci ve firmé, ze novy kolega bude lepsi nez
ja, ¢i inteligen¢ni prevaha takovéhoto kolegy nebo Sance se pripravit o uspéch, ktery
ma nalezet jenom m¢ a ne jinému zamestnanci? V ¢em tkvi jeho pocatek?

Osobné se domnivam, Ze jeho pocatek miZeme nalézt v konfliktech. Ne téch
zcela béznych, nebot’ ty jsou na pracovisti pfirozenym a zakonitym jevem a v rtizné
mife se vyskytuji v kazdém pracovnim prostiedi. Spise se jedna o ty druhy konfliktu,
které probihaji mezi zaméstnanci, po urcitou déletrvajici dobu. Ne kazdy konflikt 1ze
nazvat mobbingem a naopak.

Piivod mobbingu miize byt diametralné rozlisny. At se jiz jednd o nesympatie,
vzajemnou odliSnost, nepratelstvi, ispéch a s nim se prolinajici zavist, pro mobbujici
jedince jsou to vzdy divody k odstartovani psychického nasili. Aby se dalo hovofit o

mobbingu, je také tieba, aby se psychopatologické jednani opakovalo po delsi dobu.

Co vSse lze povazovat za mobbing uvadi ve své publikaci P. Beno. Jedna se o

tyto pfiznacné situace:



o ,Vas €1 nékoho jiného nékdo z kolegii, nadtizenych (ale i podtizenych) Sikanuje,
obtézuje, urazi (kupft. kii¢i na vas), pomlouva nebo vylucuje z kolektivu.

o Ptidélovani poskozujicich kol — kupt. nesplnitelnych ¢i neodpovidajicich
vasemu pracovnimu zatfazeni ¢i naopak pftili§ snadnych, maji-li byt zpochybnény
¢i znevazeny vaSe schopnosti.

o Mobbingem je také manipulace s informacemi, které bezpodminecné potiebujete
ke své praci a které jsou vam bud’ zadrzovany, ptip. falSovany nebo zkreslovany.
Cilem mobbingu je totiZ nékoho zamérné poskodit, znemoznit, piip. vyStvat a
prvnim krokem k tomu vétSinou byva snaha zabranit obéti aby mohla dobie

vykonavat svou praci.“ (BENO, 2003, s. 8)

Obecné se da fici, ze mobbing je oznacovan za latentni formu nasili, tzn. Ze
probiha skryté, dlouhodobé a rafinované.
Tim, ze je vSak mobbing skryty a probihd mezi zaméstnanci nendpadné a velmi
nasili? Divod je zcela prosty; mobbujici zaméstnanec nestoji o to, aby byl pfistizen ¢i
konfrontovan s disledky svého jednani a chovéani a byl tak vystaven jakymkoliv
vyhradam. Pfi pifimych ttocich by agresor mohl byt odhalen a ztratit tak nadvladu,
kterou ma nad svoji obéti. Tyto piimé utoky by tak mohly zapficinit i situaci, kdy by se
obét’ mohla bréanit a agresorovy by se tak mohlo dostat jakési formy odvety. Mimo to,
Ze agresor nema zajem na tom, aby byl pfistizen, také se zaujetim sleduje, jak se
projevuji disledky jeho tyrani, jak obé&t’ trpi, a jak je vnitiné ni¢ena.VysSe zminéné je
hlavnim rysem mobbingu — psychického nésili.
Toto nasili, se projevuje nejen tim, Ze neni vidét, ale predevSim tim, Ze se o
ném na vefejnosti nemluvi. Latentnost tak zapfi¢inuje i to, ze mnohdy sama obét’ si

nevSimne pocatku vzniku mobbingu, a nemusi si ho v§imnout ani jeji okoli. Mnohdy

vvvvvv

v

svizelnéjsi je dokazovani tohoto jednani. Jen velmi tézko je pro mobbujici obét’ dokazat
napiiklad potupnd gesta, pohrdani, zesmé$néni, krceni ramen, pohrdavou mimiku,
zostouzeni, tryznéni, organizovanou sprostotu, intriky, urazky, pomluvy, zlomysiné
oso€ovani, popichovani, hanobeni, zast, vyhrozovani, jimiz se mize projevit mobber.
Zaketfnost tohoto jednani spocivd nejen vjeho skrytosti, ale také

v dlouhodobosti a zejména v jeho psychické hrubosti. Proces mobbingu probiha



pozvolna, pricemz kazdy jeho projev zcela samostatné plisobi jako bézné, normalni,
nicemu se vymykajici kazdodenni neshody, pravé v téchto negativech se projevuje
svoji silou. (SVOBODOVA, 2008, 5.28)

Na vefejnost mohou mensi formy naschvall, kanadské zertiky, SuSkandy c¢i
legracky pisobit zcela neSkodn€, nicméné jenom obét’ si je védoma toho, ze se jiz
nejedna o ndhodu ¢i ojedinélost, nybrz o jiz zabéhnutou soucdst pracovniho procesu.
Naptiklad, kdyz kolega na pracovisti verbaln¢ ¢i neverbdlné nereaguje na pozdrav,
pomlouva obét’ u nadfizeného, provadi obéti riizné naschvaly od zhasinani svétla na
WC po schovavani predmétl v kancelafi ¢i smazani nebo presunuti soubort v pocitaci;
jsou takovéto situace a jejich pribéh pro obét’ velmi skliCujici. Obét’ je v takovémto
ptipad¢ zahnana do kouta a kdyZ se nesnazi branit zcela podlehne mobbujicimu jedinci
¢i mobbujicim kolegim. Ve vétsin¢ piipadi zastihne psychicky teror obét zcela
nepiipravenou.

Toto utoCeni, které na vetejnost plisobi zcela neochvéjnym a béznym dojmem,
7ze je vSe vnaprostém potfadku, které probihd mnohdy pod rouSkou laskavosti a
vlidnosti, tvoii v globalnim smyslu zamérny, promysleny a ohrozujici jev. Z jednoho
naschvalu ¢i pomluvy mobberem obét jesSté nerozpozna, zda se jednd o bézné

vyhroceny druh konfliktu ¢i pfesné mifenou a zamérn¢ Sitenou psychickou Sikanu.

A jaky ma mobbing nasledek pro produktivitu firmy nebo -efektivitu
vykondvanych ¢innosti mobbujici obéti? Na tuto otazku bychom mohli nalézt odpoved’

v publikaci L. Svobodové:

,»V kazdém ptipad¢ mobbing predstavuje riziko pro bezpecnost a ochranu zdravi
pfi praci. Pod vlivem mobbingu se sniZzuje pozornost pracovnika, ktery je
v permanentnim stresu, meéni se jeho motivace a postoje k praci, ztraci se uspokojeni
z Cinnosti, klesd jeho soustiedénost, a dochdzi ke ztrit€¢ zajmu. Napéti a tzkost
nedovoluji vykondvat pfidélenou ¢innost naplno, a stejné¢ tak nedovoli ani plnou
regeneraci sil. To vSe mize mit za nasledek zvySeny pocet chyb, selhani ¢i pracovnich

trazii. (SVOBODOVA, 2008, s. 29)

Jaké jsou reakce vedoucich pracovniki, Ze v jejich firmé ¢i na jejich oddé¢leni

takovy mobbing vlastné probiha?
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Osobn¢ se domnivam, Ze jde veskrze o reakce negativni, nebot zvefejnéni
skuteCnosti, Ze mobbing na pracovisti viibec probiha je z hlediska pohledu majitele
firmy nebo vedouciho pracovnika nezadouci a je taktéZ odmitdn a je k nému
pristupovano jako k nutnému zlu. Ne ze by vedouci pracovnici si nebyli schopni
existenci mobbingu pfiznat, nicméné na otdzku zda u nich ve spolecnosti tento druh
nasili existuje ziejm& témét ve vSech piipadech odpovidaji nechapavé, nepiimo,
odmitavé az rozhotcené, pfitom divod je nasnadé. Nejenom, Ze piizndni tohoto
problému vrha Spatné svétlo na firmu, ale dozajista na fidici pracovniky, s poukazanim
na jejich styl fizeni, podminek vhodnych k pracovnimu prostiedi nevyjimaje. K tomu,
aby mohl mobbing vzniknout piispiva v neposledni fad¢ styl fizeni v dané spoleCnosti.
Velkym faktorem, ktery ovliviluje vznik mobbingu je zplisob nastaveni podnikové
kultury, struktura toho kterého odd¢leni, jeho velikosti, poctu mobbujicich jedinct ¢i

kolektivu, poctu obéti, atd.

2.2 Bossing

Za bossing oznacujeme stav, kdy nadfizeny napadéd svého podiizeného. K této
situaci dochdzi vSeobecné velmi Casto, protoze podfizenym zaméstnancim je
v§tépovano, ze pokud si chtéji svoje pracovni misto udrzet, musi byt pfipraveni na
vSechno.

A proC vlastné k bossingu ze strany $éfa dochazi? Jaké jej k tomu vedou
pohnutky? A miiZe se obét’ bossingu ucinné branit 1 kdyz se jedné o psychopatologicky
vztah mezi nadfizenym a podfizenym?

Za zivnou pidu pro bossing bych zde vyzdvihl gradujici konflikty mezi

vedoucim pracovnikem a jeho podiizenym.
Ptikladna jednani, jez se daji oznacit za bossing, zmifiuje P. Beilo nasledovné:
e ,,Obét byva vefejné¢ znevazovana a zostuzovana pied tymem svych kolegt.

. Je ji ptidélovéana prace, kterd je evidentné nad jeji sily. (Stejné tak ji mohou byt

ptidélovany i ¢innosti, které jsou hluboce pod jejimi schopnostmi a moznostmi.)
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o Tym dostava od vedouciho signaly, Ze je tento pracovnik urcen k odstielu a tim je
obét’ vlastné vydana na pospas Selmam.

o Vedouci zbavi obét’ privilegii, které doposud byly bézné (sluzebni auto, volné;si
prichody a odchody do zaméstnani, ptistup k e-mailu atp.).

o Je ¢inéna odpovédnou za chyby, které zjevné nemohla udélat, piip. jinak
ponizovana nebo Sikanovana, sekyrovana, zesmésnovana.

o Je zbavena piisunu informaci, které ke své praci potiebuje.“ (BENO, 2003, s. 65)

Pficin pro bossing, potazmo pro bossera mize byt celd fada, od dlouhych chvil
a zahnani nudy az po frustraci, tlak, zavist, zlobu. V neposledni fad¢ i intoleranci vici
obéti. Jednoduse feceno, hlavni postavou je zde bosser, tedy vedouci pracovnik. Velmi
dialezité jsou jeho osobnostni rysy, povahové vlastnosti, zejména jeho styl fizeni a
spoluprace s podiizenymi pracovniky, komunikace mezi nimi, a predev§im kvalitu
socialnich vztaht na pracovisti.

Osobnost vedouciho pracovnika v tomto piipad¢ hraje zasadni roli. Bosovani
vychazi od néj a lze se tedy domnivat, Ze takovyto pracovnik ma ziejmé néjaky osobni
problém. At uZz se jednd o strach ze ztradty nadvlady nad svou potencialni obéti,
poptipadé podiizenymi pracovniky nebo ze ztraty moci, popiipade ztraty kompetenci;
muzeme hovofit o tzv. osobnich zdminkach, tedy pohnutkach, které jej k tomu vedou.
V ptipadech zneuziti moci, jsou dasledky psychického tyrani pro obét’ velmi zavazné.
U bossera dochdzi k neobvykle silnému a nevSednimu zplisobu prosazovani z jeho
vys$si pozice, ¢imz pak tryzni své obéti, respektive podiizené pracovniky z obavy, ze je
nebude moci déle ovladat.

Také se mulZze jednat o existencéni potfebu vedouciho pracovnika, ¢i povahu
jeho vlastni dilezitosti, z nichz vychazi touha znicit druhého ¢loveka. Dalsim z ditvoda
muze byt i to, Ze bosser ma moc a rad si vychutnava jeji pozitky.

Forem bossingu existuje celd fada. Jednim ze znamych typi je ukolovani
druhych a tzv. poslickovani. Mnohdy se jedna o to, ze bosserové poveétuji svoje obéti
méné dulezitymi tkoly a cinnostmi, neustale své obéti kritizuji, na pracovnich
poradach je pranyfuji naprosto vetejné pied zbytkem pracovniho kolektivu, a da se fici,

ze jim pfisuzuji roli obétnich berankd. Dovedou vsak jednat velmi rafinované a
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s naprostou jistotou a hlavn¢ bez skrupuli. Ve firm¢ maji obvykle dobré postaveni,
zazemi a konexe. S nadsazkou tedy mizeme fici, Ze se jim nemulZe nic stat.

Za témito divody vSak miZze byt klasickd touha po nedosazitelném,
popiipadé neptejicnost, kdy obét’ disponuje vlastnostmi ¢i schopnostmi, které bosser
postrada. Jednd se o nadani, titul, dosazené vzdé€lani, popularitu mezi ostatnimi
spolupracovniky, odborné znalosti, dovednosti atp.

Zcela jina muze byt situace, kdy bosser psychicky terorizuje své podiizené ze
zbabélosti. Obvykle se vyznaCuje nedostatkem sebevédomi a strachem. Takovyto
agresor ma strach zjakékoliv zmény, coz jej vede ke znevazovani a intrikovani.
Z ptipadnych otevienych konfrontaci ma obavu, coz je pro n& divod vyhnout se
osobni komunikaci. Dozajista se toto jednani d& vyjadfit vyrokem: ,,Na toto téma se
s Vami nebudu bavit; O tom s Vami nebudu ted’ diskutovat®.

Sikanovani ze zbabé&losti bychom mohli oznagit, za jeden z nejvyrazngjsich
negativnich projevii bossingu, kdy agresor spatiuje své potéSeni v nejriznéjSich
intrikdch a pomluvdch svych podfizenych pracovniki. Velmi casto se jednd o
vedouciho pracovnika, jehoz Zene kuptedu obava ze skutecnosti, Ze neni-li vinik uréen
jako prvni, mohla by vina spo¢inout na ném samém. (BENO, 2003, s. 76)

V neposledni fad¢ bych zminil jesté dalSiho typického pachatele bossingu a
to vedouciho, jenz je charakteristicky svoji ideou tradicionalismu. Takovy clovék se
drzi jiz zab&hlych hodnot, zvyklosti a norem. Jeho ttoky pak stihnou ty, ktefi se odvazi
je porusovat. Nové prichozi zaméstnanec je v tomto pifipadé idealnim teréem pro
bossera. Ne vzdy, kdyz vedouci pracovnik trva na plnéni pracovnich povinnosti u
svych podtizenych se jedna o bosing. Tento thel pohledu je velice sloZity a je nutno jej
podiizenymi akceptovat.

Je fenomén bossingu pro firmu ptfinosem? Osobn¢ se domnivam, ze nikoliv,
protoze velmi dulezité jsou nejenom soustavné podnétné pracovni prostiedi, ale taktéz
fungujici mezilidské vztahy na pracovisti. O atmosféru trvalého napéti, strachu Zadny
z podiizenych zaméstnancii jisté nestoji, tim spiSe, ze jejich disledkem dochazi nejen
ke snizeni pracovniho vykonu na pracovisti, ale i k demotivaci jednotlivych
podfizenych pracovniki. Domnivam se, Ze takovy bosser se firmé nékolikanasobné
prodrazi, nebot’ jeho cas, Usili, schopnosti, dovednosti, znalosti by se jisté daly vyuzivat
efektivnéji, nez vici podfizenému a ,,nechténému* zaméstnanci, ktery se stal bosserovi

trnem v oku.
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Vzhledem k tématu mé bakalarské prace a osobnim zkuSenostem na pracovisti
(problém bossingu jsem zazil na vlastni kizi), se budu timto problémem zabyvat

v zévérecné kapitole, kde zminim mj. kasuistiku s redlnym, osobni piikladem bossingu.

2.3 Sexual harrasment

Jednim z dalSich druhti psychického tyrani na pracovisti, kterym se zabyvam
ve své praci a se kterym se mlizeme za urcitych okolnosti setkat, je sexualni obtéZovani
neboli sexual harrasment.

Oznaceni tohoto druhu psychického nasili ma sviij ptivod v anglickém jazyce.

Jaké jsou znaky sexudlniho obtéZovani a ¢im je charakteristické? Mezi
kym probiha a jaké jsou jeho mozné druhy?

Pti zmince o sexudalnim obtézovani, je ziejmé, ze se jednd o typ chovani ktery
je nezadouci. Tzn. takové chovani, které druha strana povazuje za nepiijatelné a chape
jej jako nevitané, nevhodné, urazliveé; poptipade i takové, které vytvaii nepratelské
prostiedi na pracovisti. Obét’ jej vnima tak, Ze zasahuje do jejich osobnostnich prav, a
to je velmi citliva oblast. Pfedpokladem pro sexudlni obtézovani jsou znaky, které jsou
dany vnimanim a posuzovanim osoby v postaveni ob¢ti.

Nezadoucim chovéanim v této oblasti minime takovy druh chovani, ktery pro
dotéenou osobu ptedstavuje nepfijatelnost a nesouhlasnost — jako ptiklad je mozno
uvést nezadouci doteky, oplzlé narazky apod.. Odlisnym je chovani, které je pratelské,
vzajemné a je vSeobecné piijimano. Tim je urcen rozdil mezi vSeobecnymi zvyklostmi
chovani a sexudlnim obtézovanim.

Hovofime-li o sexudlnim haraseni, musi byt shodné splnény dalSi znaky.
Vyjma ptedpokladu, Ze se jednani vyznaCuje sexudlnim podtextem, musi byt
sméfovano k ponizeni dustojnosti obéti. Nasledujicim kumulativnim znakem je
skutecnost, Ze se jedna o chovani nevitané, tzn. takové chovani, které je obéti vnimano
jako obtézujici, urazlivé a nevhodné.

Je otazkou, jak kterd osoba vnima a jaké pfipisuje takovémuto jednani vyznam,
at’ uz bylo zaddano, vyprovokovano, ¢i se nejednd o béznou podobu komunikace mezi
agresorem a jeho obéti. V neposledni fad¢ se musi jednat o chovani které probihd na

pracovisti. Z tohoto chovani mtize také vyplynout nepfatelska atmosféra.
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Je velmi dilezité piipomenout, Ze nezéalezi na pohlavi osob, mezi nimiZ se toto
psychopatologické chovani uskuteciiuje. Objektem sexudlniho obtéZovani muize byt
osoba stejného pohlavi, stejné tak vtah muze a Zeny v obou dimenzich.

Pfi vzniku této formy nésili je nepodstatné, na které strané stoji agresor ¢i jeho
obét. Nezalezi tedy na tom, vjakém vztahu vzhledem k socidlnimu statusu
zamé&stnavatel, jednotlivy zaméstnanci jsou. Je zde zahrnuto jednani, mezi nadiizenym
a podfizenym ¢i naopak a mezi spolupracovniky na stejné tirovni

Jinym piikladem nevitaného sexudlniho chovéani, mize byt takové, které je
druhou stranou pracovniho vztahu vnimano, jako ,,podminka“. Pod podminkou si lze
predstavit ur€ity druh ukonu sméfujiciho k rozhodnuti. Napi: umoznéni dosaZeni
vys$siho vzdélani, prefazeni na atraktivngj$i pracovni pozici, uzavieni pracovniho
poméru, zvySeni mzdového zakladu, upraveni pohyblivych slozek mzdy atp.

(BOGNAROVA, 2003, ¢. 5, s. 3-5)

Motivem sexudlniho obtéZovani nejsou pouze sexualné orientované znamky
naklonnosti nybrz i velmi podstatny projev moci pachatele nad obéti, jenz je vnimana
jako sexudlni objekt. Sexualné¢ obtézovana osoba se stdvd pro agresora

nepostradatelnou, nebot’ je neustale k dispozici.

Pokud se zamétfime na rizné podoby sexualné motivovaného chovani, které
sméfuji k poniZzeni osobnosti na pracovisti, mizeme nalézt jejich rizné formy

(podoby).

Od verbalnich ¢i neverbalnich projevt az po fyzicky kontakt.

Verbalni podobou sexualniho obtézovani rozumime takové, které probiha ve
slovni roviné. MiiZze se jednat o nejriznéjsi navrhy, nabidky se sexudlnim podtextem,
poznamky tykajici se télesné schranky obéti, jeho sex apelu, po erotické ¢i dvojsmysiné
vtipy. Jinym pfiznakem této verbalni povahy miiZze byt poukazovani nebo znevazovani
odlisnosti tykajici se sexuality obéti. Nepatticné zvukové projevy jako je napi:

pohvizdovani a mlaskani, Ize také zahrnout mezi verbalni vzhled sexualniho haraseni.

Neverbélni projevy sexualniho obtéZovani muzeme pozorovat vizudlné a to

v podob¢ oplzlych gest, mimiky, aj. jejichz obsahem jsou riizné naznaky. Naproti tomu
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verbalni projevy se vyznacuji piimym sd€lenim, napt. k soulozi, dvojsmysin¢ vedené
komunikaci atd.

Nejvyssi formu sexudlniho obtézovani Ize spatfovat v jeho fyzickych
projevech. Zde dochazi ke konkrétnimu fyzickému kontaktu nebo jednani, které je
mifeno proti poSkozenému. Projevuje se télesnymi dotyky, osahavanim, poplacdvanim,
dale omezenim pohybu, odhalovanim se az po sexualni napadeni.

Je otdzkou, zda-li k fyzické formé¢ sexudlniho obtézovani také fadit sexudlni
napadeni nebo takové podobné jednani (omezeni pohybu, zndsilnéni aj.), které svym
provedenim naplni jiz skutkovou podstatu trestného ¢inu. (HURKOVA, S. — HURKA,
P., 2004, ¢. 3,5.99)

2.4 Dil¢i shrnuti

Mobbing, bossing a sexual harrasment nejsou pouhymi hadkami mezi
zaméstnanci ¢i zaméstnanci a vedoucim pracovnikem. Jednd se o jakousi
psychologickou valku, kterou provazeji spoleéné dva znaky. Témito jsou: zneuziti moci,
jenz lze zahy odhalit, pficemz takovéto jednani neni ve vétSiné ptipadt akceptovatelné
zaméstnanci; a zvIast’ nebezpecné zachazeni, které je ve vysledku taktéz destruktivni
pro obét’.

Psychické formy nasili, 1ze oznacit jako cileny proces a mechanismus, ktery ma
svlj vytéeny cil, kvalitni, efektivni a promyslené interakce a komunikace, jez maji ve

vysledné podstaté zdiskreditovat protivnika, té které organizace.

Cely proces je ovlivnén osobnostnimi a povahovymi rysy zucastnénych;

moznostmi a tolerancemi dané podnikovou kulturou.
V mnohych organizacich ¢i firmach je tento proces nespravné interpretovan a

opomijen-az znevazovan. Mnohdy dochazi k negativnimu jevu, kdy vedouci pracovnici

neptikladaji vaznost redlnému prubéhu psychického nasili na pracovisti.
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Zaméstnanci na vSech urovnich by méli dbat etického kodexu zaméstnavatele,
ctit zdkonik prace, sluZzebni zdkon a zdkon o zaméstnanosti, ktery se jiz timto neSvarem
zabyva. Nutno si uvédomit, ze pokud dojde k nalomeni psychické sebedlvéry jedince,
pfinasi to v pracovnim procesu mnozstvi chyb, ztratu motivace, snizeni efektivity prace

a celou fadu demotivacnich faktoru.

3. Diivody vzniku mobbingu a jeho znaky -

pachatel a obét’

3.1 Divody mobbingu

Co je diivodem vzniku mobbingu? A jak pozname, Ze dochazi ke vzniku tohoto

psychopatologického jevu mezi zaméstnanci na pracovisti?

Diivodt, které vedou ke vzniku mobbingu je mnoho. Spoustécim mechanismem
je vzdy konflikt (zejména neteseny), ktery bude popsan v nasledujicich kapitolach.

Mnohdy se jednd o zcela trividlni vyhroceni situace. Je dulezité uvést, ze ne
kazdy konflikt vede k odstartovani mobbingu. Minime konflikt, ktery nebyl spravné
urovnan; takovy je potom tim pravym spousStéfem pro mobbing. Rovnéz nizka
schopnost vypotadat se s konfliktem a to jak ze strany agresora ¢i jeho obéti, patii
k dal§im divodiim vzniku mobbingu.

Mobber a jeho osobni antipatie, kvili kterym se dopousti pachani nasili na
svych obétech hraje velmi dilezitou roli.

Dalsimi pficinami vyvolani tohoto psychického nésili miize byt napi: nizka
moralni urovei mobbera ¢i jeho negativni lidské vlastnosti, které se projevuji
agresivitou, psychopatii, neurotismem, uzkostlivosti, nesamostatnosti nebo i zavisti,

zast'1, nadmérnou ctizadostivosti, extrémni antipatii a vzajemnou fevnivosti.
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Psychicky natlak, pomluvy, intriky sméfované vii¢i zaméestnanci umoziuje fada
faktorii. Témito faktory mlze byt nuda, pokus o odreagovani se ¢i nalezeni vhodné
osoby jakozto ,,hromosvodu® pfi vlastnim socidlnim napéti.

Do mobberovych divodi jedndni je mozno zahrnout nesympatie, zavist, penize
a strach z konkurence. Jednim z dusledka jeho chovani je negativni pfistup v plnéni
pracovnich ukoll, ktery se promitne jako asocialni klima na pracovisti.

V mnohych firmach vzniké klima, které je Zivnou pidou pro vznik mobbingu.
Spokojenost na pracovisti a celkové ztotoznéni se s firmou do urcité miry ovliviiuje
firemni kultura. Nespravné vymezena firemni kultura upfednostiiuje nezddouci, dravé a
bezpateini vztahy, kde se setkdvame se zdvisti, a absentuje zde etika. Takto negativné
nastolend atmosféra ve firm¢ ovliviiuje chovani a jedndni pracovnikii a ma tak pfimy
vliv na jejich odvadény pracovni vykon. Je-li vSak na pracovisti dlouhotrvajici negativni
vliv predchozich aspektl; ma toto za nasledek podnécovani  vyvoje vzniku
patologickych vztahii, mezi néz mizeme fadit mobbing. Tam, kde se vyskytuji
mocenské boje a intriky, dochazi v pracovnim klimatu k nevitanym jeviim, jako je ztrata
oteviené komunikace.

Je velmi dilezité, aby v podniku vladla pohodova pracovni atmosféra, ¢ehoz lze
dosahnout vybudovanim firemni kultury na pevnych etickych a moralnich zakladech.

Etick¢ a moralni normy by mély byt zcela jasné vymezeny, aby vSichni
pracovnici védeli, jaké jedndni je od nich vyzadovéano, jaké jednani a chovani je
nepiistojné a tedy v rozporu s témito pravidly a jaké jednani nebude tolerovano. Tyto
normy chovani by mély doléhat stejnou mérou jak na podiizené tak na nadfizené
zaméstnance. Podfizeni zaméstnanci, totiz v riznych podobach pifejimaji chovani, jez

vnimaji u svych nadfizenych jako vzorové. (SVOBODOVA, 2008, s.34-36)

V neposledni fadé¢ miizeme mezi piic¢iny psychopatologického jedndni zahrnout i
permanentni tlak na zvySovéani vykonli a sniZovani nakladd, destruktivni zachazeni
s chybami a omyly, ¢i nedostatek tolerance az po nedostatky ve vnitropodnikovych
strukturach.

Soucit, ohleduplnost ¢i laska jsou hodnoty, které v ekonomickych procesech
nemaji zddné misto. V dneSnich dobach ekonomické filosofie kazdého podniku, je
vyvijen nejen na vedeni podniku tlak, v podobé zvySeného vykonu pii minimalizaci

nakladu.
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Silici strach ze ztraty zaméstnani, at’ jiz z divodu konkurenceschopnosti ¢i
reorganizace firmy vede k nepfiznivému pracovnimu klimatu. Je provazen tlakem a

stresem z pietizeni. V takovém ptipad¢ pribyva rivality a vzajemného oceriiovani.

Ambiciozni zameéstnanci, ktefi prahnou po kariéfe, nebo si chtéji stavajici
postaveni v zaméstnani déle udrzet, pouzivaji rafinovanych zpiisobii a podlych metod
bez morélnich zébran, aby vypudili své kolegy.

Mobbovany zaméstnanec vnima veskeré¢ praktiky jako frustrujici a deprimujici.
Tam, kde jsou vztahy mezi zaméstnanci na pracovisti na nizké socidlni tirovni je misto
pro netoleranci. Vzkvéta zde boj o lepsi pozice, odstranéni konkurence, moderné;jsi
formu zazemti atp.

Vyskyt mobbingu Ize tedy vyjadfit piimou uUmérou mezi pfi¢inami
patologického jednani a vniméani nezadouciho socidlniho klimatu na pracovisti ¢i
Spatného psychického stavu pracovniki.

Vyskyt mobbingu miiZzeme zaznamenat na riznych pracovistich. V ramci této

situace zadné neni preferovangjsi nez jiné.

Psychologickd valka je vedena téméf na kazdém pracovisti, mezi nimiz lze
nalézt i ty rizikovéjsi. Mobbing Ize €astéji rozpoznat v Gfadech statni spravy, jako napf.:
zdravotnictvi, Skolstvi, socialni péce. Tyto Grady disponuji byrokratickou organizaci a je
pro n¢ pirizna¢né hierarchistické upotradani pozic, norem, predpist, pravidel ¢i striktné
nastaveny stupeii dosazeného vzdélani.

Mobbing se méné Casto vyskytuje mezi fyzicky pracujicimi jedinci. Naopak ve
vétsi mife jej miiZeme zaznamenat v rozsahlych organizacich a hlavné mezi duSevné

pracujicimi zaméstnanci.

3.2 Pachatel mobbingu

Pachatelem mobbingu miize byt kdokoliv znés. Ne, ze by kazdy clovek
povazoval toto chovani za vlastni. SpiSe touto schopnosti kazdy disponuje bez ohledu
na to zda ji vyuziji ¢i nikoliv, protoze jisty stupenl agrese je v kazdém z ndas. Existuje

prototyp mobbera? A jaké jednéni je charakteristické pro mobbera, ¢im se vyznacuje?
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Pfipousti mobber city, empatii, vyCitky? Dokéze se citit provinile a uvédomit si rozsah

svého jednani a chovani?

Pfi zmince o pachateli mobbingu mizeme fici, Ze se jednd o zaméstnance ¢i
skupinu zaméstnancti, ktery obéti ublizuje tim, ze na ni pachd nésili obvykle
psychického charakteru. Projevuje se pfetrvavajicim a nelitostnym tlakem sméfovanym
ke své obéti, nejméné po dobu Sesti mésici. Déle je mlizeme charakterizovat, jako
nevyrovnané jedince a nc¢kdy az nevyzralé osobnosti, majici sklon k infantilnimu
zpusobu chovani, podkreslené agresivitou. PovétSinou jsou to lidé, ktefi mohou byt
zahledéni sami do sebe, uznavaji vylucné sva pravidla hry, zdkon silnéjSiho ¢i vyssi
bere. Pfiznacny je dale pocit ménécennosti, vybusnost, popudlivost, nespokojenost
s dosavadnim prib&hem svého zivota atp.

Absence empatie, neschopnost vnéjsi kontroly svych emoci, ¢i emocni
nevyrovnanost, rovnéz patii k charakteristickym znaktim.

Mobber zné velmi dobie své kladné a zaporné vlastnosti a tim, Ze poukazuje na
nedostatky jinych, umé tak maskuje své vlastni. Jednd se o manipulatora, ktery
nevtiravym zptsobem vnucuje obéti sviij nazor.

Nadrazenost a prosazovani se za vSech okolnosti je povaZzovano za typické

chovani mobbera.

Mezi vycet pachateli mobingu miizeme zatadit i ambicidzni zaméstnance, ktefi
pod vidinou uspéchu a povysSeni, jednaji s okolim naprosto chladné a bez skrupuli.
Pfedurceni stat se mobberem ma také zaméstnanec, ktery byl nedavno povysen anebo

ziskal vetsi majetek.

Uvazujeme-li o typickém profilu osoby provozujici mobbing, nelze ji tak
jednoznacné popsat, nebot’ typicky pachatel mobbingu neexistuje.

Pachatele mobbingu mizeme rozd¢lit na dvé skupiny. Jednak na tzv. ndhodné,
ktefi se stavaji mobbery v dusledku nefeSiciho a pretrvavajiciho konfliktu a na druhé

stran€ to jsou striijci mobbingu.
Rozdilnost v jednani mobbera je uréena také pohlavim.

Muzi se vyznacuji vysSi verbalni agresivitou a pifimocarosti v jednani. Také

tvrdosti, chladnosti a projevem fyzické pievahy. K metodam typickym pro muze patii
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uziti ignorace, upozornovani na slabé stranky mobbujiciho zaméstnance, vyhrozovani a
pouziti nasili, cilevédomé uvadéni v omyl a nejistotu.

Naproti tomu Zeny mobbuji odliSnym zplsobem, casto tajné, rafinovangji,
zakeingji a skryt€. Vice Ipi na detailech a vétSinou nekomunikuji ptimo. K typickym
projeviim agresora opacného pohlavi tedy mizeme uvést posmivani, znemoznéni
oteviené komunikace, prerusovani komunikace, pretrvavajici narazky, atd.

Mobber se projevuje dale hostilnim chovanim, opovrhuje ostatnimi, pochybuje o
jejich inteligenci, byva podrazdény az nevrazivy. Mé nedostate¢nou emocni inteligenci
a neoplyva slitovanim s ostatnimi zaméstnanci. Je bezcitny, plny zloby, pohrdajici svoji
obéti. V psychickém tyrani nachéazi jisty druh potéSeni. Nazorova nesourodost
s ostatnimi zaméstnanci, pasivita, a zdrzenlivost je rovnéz na misté. Jednd se o
zakomplexovanou osobnost, s mnozstvim predsudkl tykajici se napi: v jiné sexudlni
orientaci, jiné sdileni kulturnich hodnot, rozdilné hodnotové orientaci ¢i rozdilného

nabozenského vyznani.

Jaké jsou nejcastejsi typy mobbert? S nadsazkou lze fici, Ze typologie osobnosti

mobbera vychdzi z jeho negativnich vlastnosti, chovani, jednani ¢i motivi.

Proto se muzeme setkat s neprejicnym mobberem. Vyznacuje se Zarlivosti,
nenavisti az zasti. VéEtSinou zavidi to, ¢eho nikdy nedosahl. V tomto se prolind i
nendvist. Jedna se o vlastnosti, schopnosti ¢i dovednosti, kterych u své osoby postrada,
ale rad by jimi disponoval. Jesté horsi variantou mize byt mobber krutovidadce, pro néjz
je ptiznac¢na likvidace druhych a ponizovani distojnosti obéti. ZvySeni vlastniho
sebevédomi dosahuje tim, Ze uto¢i na sebedivéru a sebevédomi obéti. Jeho touha po
moci a vladnuti je nezdolna. Chce byt obdivovan, zdokonalovat se a ma potfebu miti
veskeré véci pod kontrolou. Taktéz se vyznacuje manipulatorskymi sklony, aby obét’

vmanipuloval tam kam potiebuje.

Mobber jakozto [likvidator konkurence je také nelitostny. Novy pracovnik
prichazejici na oddéleni predstavuje pro tohoto mobbera hrozbu. Nejedna se o hrozbu
opravnénou, nebot’ ve skutecnosti neni ohrozena jeho pracovni pozice ¢i povySeni.
Mobbing tak voli jako jedine¢nou moznost k likvidaci nepatiicné konkurence nebot’

emocionaln¢ nedokaze byt srovnavan ve vztahu k novému pracovnikovi.
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Nespokojenost dava najevo agresor nejisty, frustrovany az deprimovany. Stav
nespokojenosti je pifiznacny pro vSechny mobbery. Nicméné nesouhlasny mobber
veskera sva Spatna rozhodnuti, nedostatky ¢i pramenici obtize nechéva na druhych.
Z téch se pak stava jeho kofist. Znudénost ¢i pocit sevienosti byvaji charakteristické
pro dalsi typ mobberti. SpoustéCem tak byva nemoznost vyrovnani se se zatézi ¢i
tlakem na svoji osobu. Jisty zplisob relaxace mu doptava napadani druhych. Stira tim
svoji bolest, deprese anebo utrpeni. (SVOBODOVA, 2008, 5.46-52)

Dalsimi typy mohou byt mobbefi, ktefi jiz byli mobbovani a tzv. soucitni
mobbefi. Byvalou obét’ zene kuptedu jediny motiv. Snaha zautocit dfive, nez zautoci
nékdo jiny. Naproti tomu mobber ,citlivka* se snazi vyvolat slitovani, a touzi byt
sttedem z4jmu druhych. Role chudéka je mu vlastni a nadneseni dilezitych ukoli

nevyjimaje.

3.3 Obét’ mobbingu

Psychické tyrani na pracovisti miize postihnout kazdého z néas. Nepostihuje tedy
pouze slabé, handicapované ¢i méné choulostivé, pesimistické, nepritbojné, uzaviené a
pasivni osoby, ale i pracovniky s velmi dobrou az vynikajici pracovni moralkou i
psychicky stabilni a odolné.

Stejné tak jako neexistuje typicky profil pachatele mobbingu, nezndme ani
odpovidajici charakteristiku obéti mobbingu. Velmi zalezi na osobnostnich

charakteristikach pracovnika, jeho v€ku, pohlavi, vzdélani ¢i inteligenci.

Obétmi se tedy mohou stat lidé, které lze oznacit za bezmezné divéiivé az
naivni. Nedokdzi si pfipustit, ze agresor by mohl byt tak kruty, a dopustét se
psychického nasili pravé na nich. Naopak stale vice dochazi k situaci, ze omlouvaji
navenek psychopatologické jednani mobbera. Netusi vSak, Ze mobber na nich jiz
aplikuje tento cileny proces psychického nasili a Ze nekompromisné postupuje kuptedu,

zatimco obét’ se snazi hledat diivody, proc?
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Proc je obéti zrovna doty¢na osoba? Co vyvolalo zlobu v o¢ich mobbera? Mohl
se stat obéti mobberova jednani nékdo jiny?

Které osoby se mohou jeste stat ob&tmi?

Mohou se jimi stat lidé, ktefi se dopoustéji mnohokrate Spatnych vysledku ¢i
osoby osamocené. Mobbing postihuje také osoby které jsou uspé$né ¢i néjakym
zpusobem napadné.

Osamocenost takovych jedincli nespociva v socialnim izolaci s jeho okolim, ale
v pfevaze opacného pohlavi. Je-li na odd¢leni pievazné Zensky kolektiv, s pfitomnosti
napiiklad jednoho muze, pak lze pocitat s tim, Ze se stane spiSe ob&ti mobbingu muz
nez kdokoliv ze zbytku Zenského kolektivu. Jedna se vSak o moznou predikci.

Pokladame-li si otdzku, kdo se stane obéti Castéji v roviné pohlavi, zda-li muzi
nebo zeny, pak odpovéd’ lze nalézt ve statistikach. Statistiky mohou byt sice zavadéjici,
ale procentudlni vyjadieni podilu pohlavi — muzii a Zen na Sikanovani v zaméstnani,
uvadim v piiloze €. 1 této prace.

Jinou obétni skupinu tvoii lidé, ktefi vynikaji svoji Usp&Snosti v plnéni
pracovnich ukoll, uspécht u Zen, lidé s tzv. Stistkem. Tito zaméstnanci maji velkou
Sanci stat se obéti mobbingu. At se jiz jednd o osamocenost, vyraznost, Uspésnost 1ze
tyto projevy shrnout pod totozny vyznam a to ,,0dliSnost”. OdliSnost tedy hraje

vyznamnou roli. (HUBER, 1995, s. 21)

Jaké odlisnosti miizeme nalézt v podob¢ uspésné osoby?

Tim, Ze ma n¢jaky zaméstnanec lepsi vysledky nez jeho kolegové, se vyrazné
odliSuje. Nemusi to byt pravidlem, ale at’ jiz vynikajici vysledky prace potencionalni
obéti vedou k povyseni ¢i k prosté pochvale nadfizeného; mezi kolegy se najdou taci
zameéstnanci, ktefi takovouto pochvalu ¢i povySeni dotycné osob¢ zavidi. Pak se zde
vyskytuje prostor pro nespokojené kolegy, ktefi maji za to, Ze jiny zaméstnanec dostal
pfed nimi pfednost. Ten pak byvd pomlouvan, ofernovan (ze zavisti) a stava se tak
obéti mobbingu.

Ideédlnimi ob&étmi rovnéz mohou byt ekonomicky zavisli jedinci. Jsou existenéné
fixovani na svoje zaméstnani. Jsou proto snadno ovladatelni, manipulativni,
vydiratelni. Za vSech podminek jsou odhodlani na pracovisti setrvat. Diivody existencni
zavislosti mohou byt rizné, napi: vysoka nezaméstnanost, pracovni smlouva na dobu

urcitou, svizelna finanéni situace atd.
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Samostatnou obétni skupinou mohou byt novy zaméstnanci, ktefi jsou nejvice
ohroZeni. Piivétivy pfistup od ostatnich kolegi v zaméstnani az po vedouci
zaméstnance; sympatie, podpora smérem k novému zaméstnanci by mélo byt
samoziejmé. Ne vzdy vsak tomu tak je. Harmonie pracovniho kolektivu, zavist, ale i
schopnosti, znalosti, dovednosti, to v§e mohou byt diivody pro to, jak se stat ideéalni
obéti

Mobbovani si mohou nékteti pracovnici pfivodit sami. Karieristicky pfistup ke
svym kolegiim, bezohlednost, pfevySovani ostatnich kolegil, to vSechno jsou znaky
odlisnosti, které mohou vést k moznému procesu mobbingu.

Obéti mobbingu jen zpocatku nékdy nevédi, ze jsou tyrany, manipulovany
a vydirany. Jaké jsou moznosti obrany pii mobbingu, tim se zabyvam ve své bakalarské

praci v kapitole ¢islo pét.

Déle bych se v této podkapitole zamétil na to, jak reaguje obét’ na mobbing a
¢im si prochdazi je-li mobbovana.

Pro pracovnika, ktery se stane obéti svych kolegi to mize byt v kone¢ném
disledku Sok. Nejen proto, Ze se s takovymto chovanim, ¢i jednanim jesté nesetkal, ale
1 proto, Ze se obéti stal pravé on sam. Pro obét’ jsou disledky mobbingu riiznorodé.
Zpocatku trpi tim, Ze je latentn€ napadan a nedokaze se ¢inné t€émto praktikam branit.

Zvlaste, pokud se s takovym jednanim setkava poprvé.

Jestli-ze se mobbingovy proces v¢asn¢ neukonc¢i (at jiz odchodem obéti, Ci

zasahem nadiizeného), obét’ absolvuje cely mobbingovy proces.

Jak jsem jiz vySe uvedl, v poc¢ateCnim stadiu procesu, obét’ nemusi zpozorovat
skutecnost, Ze je mobbovana. Rozpoznava pracovni prostiedi, situace a veskera jednani
a chovani ze strany spolupracovnika (¢i spolupracovnikil) hodnoti jako zcela bézna,
ni¢emu se nevymykajici. Nasledné obét’” mobbingu zaregistruje abnormalni chovani
svych spolupracovnikll. Toto vSak nespojuje se svou osobou. Okamzikem uvédomeéni si
obét’ zaCina piipoustét, ze se nejedna o pouhou nahodu. Mnohdy nespravné hleda
pti¢iny mobbovéni ve své osobé. Zacina premyslet, Ze chyby jsou na jeji stran¢ a Ze se
situace Casem urovna. Jenze opak je pravdou. Konflikty, tyrani, neptatelstvi, nardzky
apod. se ze strany agresora stupnuji. Neni nic platné omlouvani chovani mobbera.

Mnohdy obét’ podléha klamu v ptipadé delsi Casové pauzy mobbera. Tento vSak miize
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pritvrdit ve svych akcich v nejnecekanéjsi okamzik. Obét’ se podvoluje psychickému
tlaku, nicméné si nechce pfiznat, Ze je to pravé ona, kdo je stiedobodem zajmu
pachatele. M4 obavu ze zvefejnéni situace, i z reakci ostatnich kolegti. Nadfizeny se
muze snazit vzniklou situaci ,,zamést pod koberec™ anebo nemusi obéti diivétovat.
Muze odmitat naf¢eni svych spolupracovniki, z diivodu ze by néceho takového prece
nebyli schopni. Obét’ se stile sama sebe pta, pro¢ pravé ja? ProC si vybral agresor
zrovna mne? Analyzuje jednotlivé dny na pracovisti s cilem nalézt divod mobberova
chovani. VétSinou se ji vSak nedafi nalézt raciondlni divod mobberova patologického
chovani. Spole¢né¢ s témito uvahami premysli o mozné obrané proti Gtoku agresora.
Pokousi se s pachatelem komunikovat ve snaze vyftikat si problémy, které mohou
agresorovi na obéti vadit. Nicméne mobber vétSinou reaguje slovy: ,.k tomuto tématu ti
nemam co sdélit” ¢i ,,skutecnost je takova“. V tom hor§im ptipadé se mobber odmitne

0 tom co mu na ob¢ti vadi bavit Gplné.

Okamzikem, kdy si obé&t’ uvédomi, Ze se stala ter€¢em psychického tyrani nastava
pro ni Sok. Misi se v ni pocity zklamani, osamoceni, bolesti a ttrap. Obét’ jiz nema sil
na obranu a proto vétsinou voli tnik. Unikem, rozumime napi: pracovni neschopnost
anebo navykové latky jako jsou alkohol, drogy, antidepresivy aj. Tato fdze pro mnohé
kon¢i psychosomatickymi obtizemi, jako je stres, nevyrovnanost, strach, pocity
skli¢enosti apod. Psychosomatickymi disledky mobbingu se zabyvam v podkapitole

4.6. (SVOBODOVA, 2008, 5.74-75).

Je dilezit¢é poznamenat, Ze ob& nemusi vzdy projit celym procesem
psychického tyrani ze strany mobbera. Béhem mobbingového vyvoje se obét’ muize
postavit na odpor, respektive zvolit ur€ity druh obrany. Neméné¢ dulezita, je také divéra

nadfizenych obéti a hlavné ochota vzniklou situaci fesit.

Vzhledem k pfetrvajicim utoklim agresora na psychickou stranku obéti,
dochdzi t¢z k napadani zdravi a negativnim odezvadm v soukromi. Z toho vyplyva, ze
obét’ se zamérn¢ vyhyba pracovnimu procesu (viz. vyse), je probihajicim pracovnim
prostfedim, v kterém probiha mobbing nemotivovana a hlavné neplni ukoly na své
obvyklé urovni. Takovy pracovnik je postupné pro spolecnost ,ztratovy“. Z divodu

nespokojenosti radéji absentuje v zaméstnani, pod nejriiznéjsimi zaminkami. Dochézi
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k poniZzeni produktivity prace a muze se tak dostavat do bludného kruhu snizovani

vykonnosti.

Tento bludny vykonnostni kruh (viz schéma ¢. 1), lze vyjadrit nasledujicim

vevr

vice se obét propada do sebe a je sklicenéjsi.

Schéma €. 1

Bludny kruh vykonnosti

Ztrata

Psychické a

psychosomatické
potize

vykonnosti

Nespokojenost

Jak jsem se jiz vySe zminoval nesndze v pracovnim procesu mohou byt pro obet
destruktivni. Projevuji se opét psychosomatickymi obtizemi, jako v predchozim
schématu. Tyto obtize vedou kjakékoliv formé uniku obéti a zejména Ccastym

nepritomnostem na pracovisti, jak je mozno pozorovat z nasledujiciho obrazku(schéma

& 2):
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Schéma €. 2

Bludny kruh potizi

Psychické a

Nemoc a Casté
psychosomatické

potize

absence

Potize v praci

(SVOBODOVA, 2008, s. 76-77, vlastni uprava).

3.4 Kasuistika

Jak jsem jiz predeslal, jsem zatazen v ozbrojené slozce Celni spravy CR a misto
meého sluzebniho ptsobisté je Celni Gfad ve Stiedoceském kraji.

Je tomu jiZ par let, co jsem v ramci sluzebniho poméru zménil misto sluzebniho
pusobisté. Nastoupil jsem na celni Gfad (v hierarchii na pocatecni piicce) na pravni
oddéleni, kde jsem pulsobil jako fadovy zaméstnanec. Celé oddéleni cita 22
zaméstnancl, polovina byla ve sluzebnim poméru, polovina v poméru pracovnim.
Predesilam, ze se jednalo o pievazné zensky kolektiv. Kdyz jsem na toto oddéleni
nastoupil, vedoucim oddéleni byl schopny a inteligentni vedouci. Byl ve stfednich
letech, m¢l znalosti celni problematiky a zkuSenosti z praxe. S vedenim celniho ufadu
vychézel, nemél zadna vétsi nedorozumeéni a i u ostatnich zaméstnancti mél ptirozenou
autoritu, respektovany. Po zhruba jednom roce tento vedouci z odd¢€leni, potazmo od

Celni spravy odesel; ukoncil tak svilij sluZzebni pomér s ndrokem na ,,vysluhu®. Na jeho
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misto nastoupila mladd, ctizddostivdA vysokosSkolacka, absolventka VSE, bez
jakychkoliv zkuSenosti, praxe a znalosti zminéné problematiky.

Pred néstupem do funkce vedouci na naSe oddéleni, pracovala velmi kratce na
jiném celnim ufadé jako fadovy zameéstnanec. Provazela ji povést tvrdé, mladé
piislusnice, jenz se svymi kolegy jedna bez skrupuli, neziidka vyhledavajici konfliktni
situace.

Po jejim nastupu a ustanoveni do funkce na pravnim oddéleni, bylo po urcitém
Case znatelné, ze nema dostatek zkusenosti s vedenim kolektivu. Kazdy ze zaméstnanct
se zabyval odlisnou problematikou. Po urcitém cCase, kdy se nova vedouci zapracovala
ve své funkci a ziskala si na svoji stranu neformalni vedouci tohoto oddéleni (nejstarsi
kolegyn¢€) jsem pozoroval prvni ndznaky bossingu. Tercem jejich ttoki se stala stejné
stara piisluSnice jako ja, slouzici na stejném oddé€leni. Zadavala ji napi. ukoly
nepiimérené ¢asovému rozsahu, které nebyla schopna v daném limitu zvladnout.

V tuto dobu jsem zacal pochybovat, zda se jedna o problémy pracovni ¢i
osobni. Nicméné béhem dalSich mésict jsem pozoroval, Ze ona doty¢na kolegyné neni
jedind, ktera se stala jeji obéti. Bez dlkladnéjSiho pfemysleni jsem to pficital jejim
slabym zkuSenostem s vedenim lidi, absenci socialnich kontaktd na oddéleni atp.

Vedouci se postupem casu obklopila ,,svymi vérnymi®. O ostatni kolegy a jejich
problémy nejevila z4jem. S ostatnimi podfizenymi jednala velmi striktné a formalné,
tito byli izolovani od veskerého déni na oddéleni, a kontakt byl omezen pouze na
pracovni aktivity.

Samoziejmé tuto situaci provazela velice negativni atmosféra na odd¢€leni, ztrata
motivace, ztrata zdravé ctizddostivosti; nechut’ a ostentativnost komunikace urc¢itych
pracovnikll vi¢i vedouci byla vidét na prvni pohled. Vedeni tfadu sice védélo o téchto
pomérech panujicich na pracovisti, ale nefesilo je, ani neprojevilo snahu o jakoukoliv
napravu dané situace. Oddé€leni podavalo velmi dobré vysledky, za které vedouci
zodpovidala a jeji nadfizeni neméli zdjem a ani nechtéli tehdy slySet, ze by mohl na
tomto oddéleni néjaky problém existovat.

Po urcité dobé¢, kdy doty¢né kolegyné, jenz se staly terCem bossingu na nasem
odd¢leni (coz bylo feSeno odchodem na matetskou dovolenou), jsem nabyl dojmu, Ze se
zacalo blyskat na lepsi ¢asy. Opak byl vSak pravdou. Ziejmé mé uchlacholil pfistup
vedouci, kterda mi jednoho dne ozndmila, Ze mi bude zvySena platova tfida a sni

souvisejici osobni ohodnoceni. Osobni ohodnoceni, pomyslel jsem si, je nenarokova
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slozka sluzebniho ptijmu, tak asi doopravdy dobie pracuji, kdyz mi tuto skute¢nost dala
vedouci najevo zvySenim platu.

Jaké pak bylo mé zklamani, kdyz jsem se po par mésicich od konani tohoto
pohovoru dozvédél od vedeni tradu, ze plat, respektive platova tiida mi byla navysena
proto, aby ji nemusela navysit té kolegyni, ktera byla pfedmétem bossingu a kterd kvali
ni odesla na matetskou dovolenou.

Dalsi abnormalni situace na sebe nenechaly dlouho ¢ekat. Zhruba po dvou letech
spoluprace na jednom pracovisti jsme byli vedouci 1 ja pfijati ke studiu na vysokou
Skolu. Zatimco ja jsem byl pfijat ke kombinované formée studia, ona k denni - prezen¢ni
formé studia. Dostalo se mi moZnosti uzaviit se zaméstnavatelem smlouvu o
poskytovani studijniho volna. V ptipadé vedouci oddéleni byla zadost o poskytnuti
studijniho volna po dobu studia zamitnuta. Nasledkem toho bylo, Zze v mém ptipadé
jsem obdrzel na veskeré prednasky a zkousky placené volno od zaméstnavatele, ona
tuto situaci feSila fadnymi dovolenymi a navstévou lékate. Z odd¢€leni jsme byli jedini,
kdo studuje vysokou skolu, a timto obdobim zapocaly déletrvajici neshody mezi mnou a
dnes jiz byvalou vedouci.

Cerpani studijniho volna jsme byli povinni hlasit vzdy v dostate¢ném piedstihu
nadfizenému. Zpocatku tato jednoduchd konverzace probihala béznym zptisobem.

Uplynutim asi jednoho roku se postoj a chovani vedouci zménilo. Kdyz jsem
pfiSel nahlasit Cerpani studijniho volna, vidél jsem zamraceny oblicej a téméf vzdy mi
bylo odpovézeno: ,,To zase jedes do Skoly*“? a ,,Jak dlouho tady nebudes*?

Toto negativni a jednostrann¢ zaméfené jednani jsem jiz nepficital
ptepracovanosti anebo Spatnému psychickému stavu vedouci.

Nasledné¢ jsem naptiklad zjistil, ze v dobé kdy jsem nebyl na odd€leni pfitomen
(studium), byl jsem z jeji strany pomlouvan u kolegti. Dal$i nemilou véci bylo, ze vzdy
dalsi pracovni den jsem naSel na svém pracovnim stole ptidélené sluzebni ukoly, které
byly vécné slozité. Pracovni tkoly jsem pfijal a zacal je feSit standardni pfedepsanou
pracovni metodikou.

Zhruba po uplynuti dvou mésicii, co doty¢né bosované kolegyné opustily nase
odd¢€leni z diivodu matefské dovolené, byla pfijata na nase oddéleni nova kolegyné.
Vedouci pracovnice si ji velmi oblibila a po absolvovani vSech vstupnich skoleni,
pfiprav a kurzii (coz probéhlo v délce dalSich péti méesicl), se nova kolegyné vratila zpét
na naSe oddéleni, tentokrate nastdlo. Tato ,,nova“ kolegyné¢ ovSem v tu dobu méla

vyrazn¢ mensi plat a nizsi platovou tiidu. I kdyZ se vedouci snazila, aby ona doty¢na
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obdrzela co nejvyssi platovou tifidu, byla vtu chvili limitovana systemizaci a
obsazenosti volnych tabulkovych mist na oddéleni. Netrvalo pak dlouho a z kuloarnich
informaci jsem se dozvédél, ze ona doty¢na kolegyné mé zajem o moji platovou tfidu a
vedouci ji k tomu ma dopomoci. Toto zjisténi bylo pro mé Sokujici, a odmital jsem mu
uvefit.

V rozmezi dalSich dvou az tfi mésich mi vedouci provedla v dobé mé
nepiitomnosti na pracovisti kontrolu splnénych sluZebnich ukolti - dva roky zpétné.
Vysledkem této kontroly bylo zjiSténi, Ze jsem nesplnil fadné jeden z piidélenych tkoli
a navrhla svym nadfizenym mé kéazenské potrestani. Byl mi udélen kazensky trest, ktery
jsem piijal.

Ale ani timto jednanim neptijemné praktiky neskoncily. V 1ét¢ roku 2009, v
dobg, kdy jsem Cerpal studijni volno a nebyl jsem na pracovisti pfitomen, probéhl z jeji
strany ucelovy telefonat. V ném meé pted jejimi svédky (o nichz jsem nemél ani tuseni)
obvinila, Ze béhem stéhovani kanceléii se ztratily (dle mého nevyznamné piredméty)
jako napf. prazdny rdm na obraz, podlozka po mys, korkova nasténka, kancelatské
pomtucky atp. O ni¢em takovém jsem samoziejme nevedél, a byl to z jeji strany pokus o
diskreditaci mé osoby, ktery vyvrcholil zavérecnou stiznosti na mou osobu u feditele
ufadu.

Pocatkem podzimu 2009 probé&hlo v ramci restrukturalizace naseho oddéleni
st¢hovani do jiného patra budovy celniho ufadu. V té dobé byla vedouci oddéleni
v dlouhodobé pracovni neschopnosti a ja ji mél zastupovat. Jenze v tom byl zjevné ten
neskutecny problém a stiet, ktery nemohla piekousnout. Pozdéji nez zacala studovat
vysokou $kolu, se ji dostalo toho privilegia, Ze jako jedind z odd€leni disponovala
pruznou pracovni dobou. Kdyz béhem dne koncila svoji pracovni dobu, ostatni
kolegové, véetné mé, jesté na pracovisti zustavali. Nutnad sdéleni, vzkazy, sluzebni a
pracovni tkoly nepiedavala kdykoliv mé&, nybrz neformalni vedouci. Nic nepomohly ani
dva, tfi pohovory, které jsem s ni na toto téma mél. VSe vygradovalo v dob¢ sté¢hovéani,
kdy pouze nadfizena disponovala detailné zpracovanymi budoucimi plany jednotlivych
kancelafi, véetné predpokladaného rozestavéni nabytku.

Od fteditele Gfadu jsem dostal pfimy rozkaz, abych zajistil st€hovani naseho
oddéleni v ramci ufadu do novych kanceléfi. Na toto jsem odvétil, ze veskeré podklady
pro pfipravované st¢hovani naseho oddéleni mé u sebe vedouci oddéleni. Poté jsem se

pokusil zkontaktovat telefonicky vedouci oddéleni, ale bohuzel neuspésné. Nase
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vzdjemna komunikace se omezila pouze na komunikaci prostfednictvim textovych
zprav. V jedné z téchto zprav jsem ji pozadal o preddni aktualnich plant st€hovani.

Reagovala vSak velmi podrazdéné, kdy mi sdélila ,,co si to viibec dovolujes* a
,,0 to se vlubec nestarej, to neni tvoje véc™. Marné jsem se ji snazil vysvétlit, Ze jsem
dostal pfimy rozkaz feditele itadu. Mohl jsem dozajista zvladnout tento sluzebni tikol
bez plant ke st€éhovani, ale nechtél jsem obchazet svoji vedouci. V dalsi textové zprave
mi bylo sdéleno “co to tam vyvadis, az se vratim, tak si to s tebou vytidim!*

Tato druhd textova zprava byla ziejmé¢ posledni kapkou k tomu, Ze jsem se
rozhodl svoji situaci fesit ndsledujicim zpisobem. VSe jsem oznamil jejimu pfimému
nadfizenému, tj. ndméstkovi celniho ufadu, véetné textovych zprav, které jsem mél
ulozeny ve svém mobilnim telefonu. Po névratu vedouci z pracovni neschopnosti na
pracovisté jsem zadal u feditele ufadu feSeni nastalé situace a to formou konfrontace
s moji vedouci. Ten mé zadosti vyhove¢l, konfrontace probéhla, bohuzel bez konkrétniho
vysledku feSeni vzniklého problému. Po tomto nevyieSeném problému se atmosféra na
pracovisti stala velmi demotivujici nejen pro nas dva, ale i pro ostatni pracovniky
utvaru. Doslo ke zhorSeni pracovnich vykont, nadmérné chybovosti pii rozhodovant,
coz bylo jiz signalem pro vedeni Gradu vzniklou situaci fesit. Na zaklad¢ pohovoru mezi
feditelem ufadu a vedouci doslo ke kompromisu ve vztahu k feSeni problému; zadosti

vedouci o pielozeni na jiné misto sluZzebniho piisobisté, které bylo okamzité vyhovéno.

4. Faze mobbingu, jeho strategie a disledky pro
obét’ a jeji okoli

Psychické tyrani na pracovisti, neni jednordzova akce, nybrz se za nim skryva
vysilujici a dlouhodoby proces vyznacujici se silnou dynamikou. Nevznika tedy ze dne
na den a vzhledem k tomu, Ze se jednd o systematicky, planovity a zejména skryty
proces nasili, 1ze jej dle fady odborniki rozd¢lit do nékolika fazi, které se shoduji svym

pribéhem, nikoliv jiz svym nazvem.
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RozliSujeme nasledujici fAze mobbingu:

1. Faze
nefeSeny konflikt

|

2. Faze
udrZovani psychického vypéti

l

3. Faze
reakce nadfizenych

l

4. Faze
ostrakismus

(KRATZ, 2005, s. 23, vlastni uprava)

4.1 NereSeny konflikt

Mobbing ve vétsin€ piipadl zacind plizivé a nendpadné. Jizlivé poznadmky,
neSkodné Spickovani, drobné vtipky i neomalenost, to jsou charakteristické znaky,

které vyvolavaji konflikt. Pocatek konfliktu zpravidla souvisi s néjakym problémem.

Ne vzdy je mozno stiet oznacit jako pocatecni jev mobbingu. Jeho pfitomnost
totiz neni podminkou. Jsou znamy napiiklad situace, kdy ptichod nového zaméstnance

na pracovisti vyvola nepratelskou atmosféru.

Konflikt miize ¢asto byt titérny, bezvyznamny, banalni i nahodny. Ano, urcité
stiety a nedorozuméni nastavaji jak v pracovnim zivoté, soukromi nevyjimaje. Ne vzdy
lze povazovat kazdy konflikt za mobbing. Zde neplati pfima timéra. Mnohdy se jedna

o nedorozuméni ¢i informac¢ni Sum, na zaklad¢ kterych dojde k neshod€. Jsou to vlastné
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defekty - wvnitini, vnéjsi, které naruSuji bézny chod pracovni Cinnosti, pficemz

vyvolavaji zicastnénym stres a emocionalni vypéti.

Nelze si predstavit zivot Clovéka bez konfliktd, ani se nelze branit jejich
existenci. Konflikty jsou v Zivoté nevyhnutelné a pfiméfené nutné — obvykle posunuji
feSeni dané situace vpied. Diametralné rozliSné nazory, pocity, zkuSenosti, hodnotové
pfedstavy, postoje, protichiidné cile, vytvatfeji prostor k pluralit¢ nazord, kdy se
presvedceni muze proménit v rozpor. Proto je také dilezité uvést, ze konflikty
nevznikaji bez pticiny. Je tfeba aby ob¢ zicastnéné strany disponovaly urc¢itou davkou
reflexe, citlivosti a zkuSenosti, tak aby zdsadni spory v€as zaregistrovali a analyzovali.
Maji-li tyto schopnosti, mohou se s pfedstihem na mozné kolize a spornd jednani
pfipravit, ¢i jim zcela ptedejit. (FEHLAU EBERHARD, 2003, s 27 ; KRATZ, 2005, s.
24-27)

Konfliktni déni zésadné ovlivituyje mnoho faktorti. V riizné intenzité¢ jej
determinuji ptredpoklady subjektivni k nimz ftadime postoje osobnosti, nazorova
stanoviska, zptisoby chovani, motivy atp.

Vedle téchto subjektivnich predpoklada existuji také objektivni podminky jako
jsou metody a pracovni naplné, participace na fizeni ¢i vécné problémy. Zaméstnanci
nereaguji pokazdé tak, jaké je ocekavani. Senzibiln¢ reaguji, dojdou-li pfesvédceni, ze

s nimi neni jednano spravedlivé a dobfe.

Je-li vyvolany stiet, zavisi na tom, jakym zplisobem jej budou ob¢ strany fesit.
Velmi zaleZi na zvolené strategii obou stran.

Je-1i urovnan na bazi oteviené komunikace, strany tak jsou vétSinou schopny si
problémy vyjasnit. VétSinou pak zvoli tzv. humdnni feSeni konfliktu, na kulturnim
zékladu. Tzn. ob¢ strany svaru jsou schopny vécné argumentovat, vyvazit zajmy,
navzdjem porozumét, ¢imz dojdou k akceptovatelnym vysledkiim. Vyftesi-li se spor
timhle zptisobem, nemusi pietrvavat vypéti, dochdzi k odstranéni neshod v socidlnich

vztazich a je mozno nastolit mir a realné objektivni feseni dané situace.
Na druhou stranu je zde také piistup neefektivniho feSeni Cili stagnace. Spor

je velmi casto ponechan svému osudu, bez zajmu o jeho feseni. Bud’ takovému sporu

ob¢ strany nedavaji notnou davku dulezitosti anebo se jejim feSenim zabyvat nechtéji.
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Casto pak takovy spor eskaluje a v této fazi se pak stdvd moznym varovnym signalem
mobbingu.

Odmitame-li si pfipustit ¢im dal vice existenci konfliktl, ¢i se je snazime popirat
a nemame z jakychkoliv pohnutek zajem je fesit, tim vice se tyto odkladané konflikty
promitaji do nageho chovani (SPURNY, 1996, s. 30-32)

Nevyuziti moznosti feSeni konfliktu a obvyklych postupti urovnéni, vede k

tomu, ze prevahu ziskavaji ti silngj$i; ti, kteti maji navrch.

Jiskteni nelze natrvalo zabranit, ani je nechat ,,vySumét®. Je Zadouci k nému
piistupovat dynamicky, aby byly eliminovény piipadné negativni nasledky a byly
feSeny s konstruktivnim a uspokojivym zavérem. Tomuto pak nahravaji ucinné postupy
feSeni konfliktd, jez si kladou za cil dosahnout urovnani propuknuvsich spori takovymi
metodami, které by akceptovaly vSechny zicastnéné strany. Znacna ¢ast vyhrocenych
situaci k nimz dochézi v socialnich interakcich na pracovisti, je pomérné brzy fesitelna
a nelze je oznacit za tak zdvazné aby se vyhrotily v psychické tyrani.

Zavérem lze fici, Ze tato fdze mobbingu neni pfili§ dlouhd vzhledem k poméru

ostatnich fazi mobbingu.

4.2 Udrzovani psychického vypéti

Neni-li vznikly konflikt, ktery pietrvava po delsi dobu s ispéchem fesen, mohou
se objevit ndznaky pomlouvani, schvalnosti, ¢i jizlivé poznamky. V tomto stupni se
jesté nemusi jednat o ¢innost planovanou a systematickou. Obvykle dojde k zapomnéni
prvotni pohnutky, ktera vedla k takovéto situaci. Po urCitém ¢ase jiz ani agresor ani
obét’ si nedokdze vzpomenout pro¢ jejich chovani probihd v tomto duchu. Pficina ¢i
pric¢iny neshod — nevytesené konflikty, tak ustupuji do pozadi.

Jednani mobbera (mobberil) je cilené a proto si neomylné vybird ter¢ svych
cilenych utokd, na ktery se intenzivné zamétuje. Postupné se jeho jednani pretavi

v systematicky psychicky teror. (HUBER, 1995, s.35)

Agresor jesté nezna pomyslnou hranici kam az miZze zajit, proto ze zacatku neni
napadeni v takové intenzité a dynamice. Sikanovany zaméstnanec je plné v roli obéti a

ponechén svému osudu, ktery ma v rukou mobber. Nésledky jednani mobbera, na sebe
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nenechavaji dlouho ¢ekat. U obéti dochazi k vyssi senzibilité, zranitelnosti, rapidnimu
poklesu vykonnosti a moznym psychosomatickym obtizim. Disledkem je také sniZeni
sebevédomi obé&ti, stresu a uzkosti. Meéni se pfistup ze strany Sikanovaného
zaméstnance. Stava se konfliktni, nevstficny, uzavieny sam do sebe, mrzout. Obét
jedna presné dle ,,planu“ mobbera. Je nejista, zatahuje se do obranné pozice a hlavné
se zatind dopoustét chyb. Reaguje velmi podrazdéné, pfiCemz se nachazi pod

obrovskym tlakem. (KRATZ, 2005, s. 27-28)

Agresor je hnan touhou po ovladnuti obéti, ¢ehoz dosahuje mj. tim, Ze obét’
udrzuje v neustalém psychickém vypéti. Manipulativné se snazi aby se obét’ chovala,
tak jak on chce, coz si mnohdy Sikanovana osoba ani neuvédomi. Spolecné s timto se
snazi eliminovat odpor obéti a nastolit proces socialni izolace. Vedené utoky jsou
intenzivnéjsi a progresivnéjsi s jednoznacnym cilem - ostrakizovat obét’ z pracovniho

kolektivu.

A jaké jsou reakce okoli na psychicky tyraného zaméstnance?
vchovani a jednani obéti. V oCich ostatnich kolegli je obé&t svymi reakcemi
nepochopena a ti k ni vzhlizi proto negativné. Dochazi k naruSeni socidlnich vazeb a
divéry mezi ostatnimi zaméstnanci. Zavérem pracovni kolektiv dochéazi k presvédcent,
ze pritomnost Sikanované osoby na pracoviSti neni nezbytnd a Zze se bez ni dokazi

obejit.

4.3 Reakce nadiizenych

V této fazi vyvoje psychického teroru se obét jiz pravidelné dostdva do
konfliktnich situaci.

I kdyz je projev psychického tyrani od mobbera skryty, neni mozné jej utajit.

4

prohlubuje a obét si uvédomuje, ze je tyranizovana. Dochéazi ke snizeni kvality
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pracovniho vykonu, ztrat¢ soustfedénosti na pridélené pracovni ukoly, nezvladani
béZznych povinnosti a ¢astym absencim.

Ostatni kolegové obét povazuji za nespolehlivou a problémovou osobu.
Neziidka se mtze stat, ze se k mobberovi piidaji i ostatni spolupracovnici a Sikanovani
se pak stdva hromadnou zdbavou. At jiz z diivodu aby se mobberovi zalibili, kviili
pobaveni, rozveseleni.

Agresor ztraci Cas a energii svymi dal$imi ataky, a obét’ nepoddva sviij obvykly
pracovni vykon. V této fazi dochézi k situaci, Ze mobber firmu zna¢né poskozuje svym
chovanim a ani jeden z nich neni pro organizaci prospésny a uzite¢ny. Obvykle se vSak
stava, ze vedeni firmy oceni predevSim mobbera 1 kdyz ji de facto svym jednanim
ublizuje. Je otdzkou casu, kdy si vedeni podniku ¢i organizace psychického tyrani
vSimnou. Pak je ten pravy okamzik, kdy jsou nadfizeni nuceni netinosnou situaci fesit.
(KRATZ , 2005, s. 31-33)

Napomoci tomu mohou casté chyby ze strany obéti, ale i to, ze obé&t hleda
pomoc jinde. Obét’ se nachazi pod neustadlym tlakem, coZ zapficiiiuje fadu chyb. To je
pro okoli obéti dostatek indicii, Ze nikoliv mobber, ale obét’ ma problém.

Sikanovana osoba se tak stava nerespektovanou, neakceptovatelnou ostatnimi
kolegy, s oznaCenim ,,problémového hrace, kterého se je potteba co nejdiive zbavit.
Pro vedeni pak neni podstatny podtext celého ptfipadu ani skutecné pficiny, jez vedly k
rozpolozeni obéti. Skutecnost, ze postizeny zaméstnanec byl do této situace mnohdy
vehnan, malokoho zajima a ztidka kdy to né¢koho viibec napadne. Je leh¢i nalézt vinika
v zaméstnanci, nez v chybném vedeni.

Odpovédni pracovnici ztad vedeni organizace se mohou pokusit o jisté
urovnani sporu. Snaha o urovnani sporu ovsem velmi Casto prichazi pozdé. Mobber je
sebejisty, a povySeny ve svém jednani vici obéti do té miry, Ze je nesoucitny a
nesmlouvavy a nema zajem zanechat svého psychopatologického jednani.

Moznym feSenim celé situace pro nadfizené je i to, ze je Sikanovanému
zaméstnanci nabidnuta jina pracovni pozice v ramci firmy. Ze strany zaméstnavatele se
vSak jedna o vstiicny krok, spiSe takovou vystrahu a mobbovany zaméstnanec se citi
ukiivdén.

Otazkou pak zlstava ptfinos postizeného zaméstnance doty¢né firm&? Tim, ze
mu vedeni umozni ,,laskavost™ a pfesune jej v ramci firmy na jiné oddéleni a jinou
pozici, se nezbavi myslenek na mobbing. Velmi dobie si pamatuje co vSechno zazil,

musi se vyrovnat se svoji narusenou psychikou, ustalit kolisavé pracovni vykony, s tim
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souvisi zapracovani v nové pozici atd. Provazi jej cela fada problémii a néstrah,
spocivajici mj. v nedvéte ,,novych kolegl* ¢i urcité rezervovanosti. Jisté jej zpocatku
nemine kolujici Spatnd povést. Nemyslim si proto, Ze mobbovany zaméstnanec je pro
firmu (v jakémkoliv oddé€leni a pracovni pozici) piinosem do budoucnosti. Trva jisté
delsi ¢asové obdobi, nez se takovyto zaméstnanec dostane do pohody, klidu, ,,nabere*
znovu opétovné potiebné sebevédomi, a zapoji se plnohodnotné do pracovnich aktivit
firmy. Ruku v ruce s tim jde psychicky stav exmobbovaného zaméstnance, odraZejici

se také v jeho soukromi.

Existuje zde taktéz riziko, Ze na novém odd¢leni dostane byvala obét’ ndlepku

obétniho beranka a je tak mozné, Ze se stane ter¢em psychického tyrani opétovne.

4.4 Ostrakismus

Ptezije-li obét’ psychicky teror az do této faze, dochazi k formalnimu vylouceni
z kolektivu. K neformalnimu vytésnéni doslo jiz davno pied tim. Psychicky tyrany
pracovnik je vtom lepSim piipadé pielozen na jinou pracovni funkci, v tom hor§im
ptipad¢ je odsouzen k zahubé¢, v podobé nucené¢ho opusténi pracovisté. Ostatné toto je
hlavni mobbertv cil. Jednani agresora ziidkakdy odporuje pravnim normam ¢i internim
nafizenim organizace.

Nechce-li postizeny zaméstnanec dobrovolné opustit pracovisté, miize byt
opctovné prekladan zjednoho pracovisté na druhé. Ruku vruce stim jde socidlni
izolace vcetné bezbiehé a nesmysluplné pracovni ndpln€é. Zaméstnanec vlivem mj.
socialni izolace, tlaku a podrazdénosti se zacne dopoustét opétovnych chyb, pravé
takovych, zkterych byl na pocatku obviilovan. Tzn. vyvolava konflikty, chybné
zpracovava pridélené ukoly, absentuje v zaméstnani, jedna podrazdéné apod. Vedeni je
proto rozhodnuto se za kazdou cenu takového pracovnika zbavit. Malokdy lze ovSem
nalézt zakonny divod na strané zaméstnavatele, jak se zbavit ,problémového
zaméstnance. Obé&t je proto dale motivovdna k opusténi pracovisté, napiiklad

odstupnym ¢i velmi dobrym pracovnim hodnocenim. Je-li stimul netspé$ny, miize
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zamestnavatel pouzit 1 brutalnéjSich metod k donuceni pracovnika opustit zaméstnani.
(BENO, 2003, s. 47)

Naptiklad se miize jednat o nepfid€lovani pracovnich ukold, ¢i pod pohrizkou
nahrady,,fingované skody* anebo podaného trestniho oznameni donutit obét’ ke zméné
nazoru. Ve véEtSin¢ piipadl, psychicky tyrany zaméstnanec podlehne tlaku
zamé&stnavatele. Jeho fyzické 1 duSevni sily jsou vyCerpany, a i kdyZ se zpocatku brani,
je otazkou casu kdy podlehne okolnostem a dobrovolné ¢i nedobrovolné opusti
zamé&stnani. Timto stupném byva zavrSena mobbujici faze, pficemz mobber dosdhne

svého cile, ¢imzZ je vytésnéni problémového zaméstnance z pracovniho kolektivu.

4.5 Strategie mobbingu

Vycet strategii mobbingu je celd tfada, nebot’ mobbeti jsou v tomto smyslu
velmi vynalézavi a jejich repertodr je témét bezbiehy. Profesor Leymann, ktery se touto
problematikou velmi intenzivné zabyval, popsal na 45 forem chovani, jenz oznacil za

mobbing. Samoziejmé kazdé z nich mélo urcity cil, jasny zdmér a ucelenou podobu.

V tomto ohledu zcela zavisi na osobnosti mobbera jakou techniku zvoli a
s jakym cilem ji aplikuje. Jedna z nejCastéji uzivanych technik je naptiklad izolace
obéti. Snaha mobbera psychicky zni€it svoji obét’ bude o to snazsi, kdyZ obé&t’ nebude
miti spojence a nebude se moci ucinn¢ branit. Existuje mnoho zplisobt jak dosahnout
izolovanosti obéti. Obét’ se tak zajisté nedocka kolegidlni vypomoci ze strany svych
kolegli - mobberti, a to 1 kdyZ se blizi konec pracovni doby a ona se na né obraci
s prosbou o pomoc. V této situaci je obéti odmitnuta podpora, z otdzek na kolegy
kladené nevychazeji jakékoliv rozumné odpovédi, rady jsou odepirdny. Jistym
,mirnéj$im* naznakem v takovychto situacich miize byt zavirani dveri, coz je naprosto
cilené¢ gesto, kdy se obéti dava ostentativné najevo, Ze neni vitana. Nevitanost, lze
vyjadfit 1 ignoraci, kdy se obét stdva pro mobbera ,neviditelnou“. Ruku v ruce
s ignoraci postupuji mobbefi, kteti odmitaji spolupracovat s obéti. At se jiz jedna o
spole¢ny ukol, nebo spolupraci, je postupovano z fad mobberii tak, aby se jejich obét’

do tymu bud’ viibec nedostala, anebo aby s ni alespoii nemuseli spolupracovat. Ugast
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vSech zaméstnancti, zvlasté je-li oddé€leni fizeno tak, Zze Cas od cCasu dochazi k tzv.
brainstormingu, je ovSem nutnd. Nicméné i1 vtomto procesu muize byt obét
,odstréena®, kdy ji je naptiklad znemoznéno vyjadrit sviij ndzor. Obét se miize
napiiklad ocitnout i v tzv. prostorové izolaci ¢i socialni izolaci. V prvnim ptipad¢ ji
muze byt pfidéleno pracovni misto, které se nachdzi stranou od ostatnich kolegt,
vétSinou vyhrazené pro jiné (vySe postavené¢ zaméstnance). Ve druhém piipad€ neni
obét” vitanou osobou na riznych spolecenskych akcich, nikdo ji nikam nezve a je ji
svym zpiisobem znemoznéna ucast na jakychkoli neformalnich setkanich.

Zcela samostatnym druhem techniky s cilem izolovat obét je informacni
izolace. Utelné zadrzovani novych informaci, pies zapirani velmi duleZitych informaci
po nahlé ukonceni hovoru miize patfit k rafinovanym intrikdm ze stran mobbera.

Averze ostatnich kolegli vici své obéti ¢i obétem se mize projevit ve formée
sabotaZze respektive diskvalifikace své obéti. Probihd zcela nenapadné, skryté a
zejména velmi rafinované. Mobber se uchyluje k takovym ¢intim jako je poskozovani
i falsovani prace vykonané jeho obé&ti. Muze se proto stat, ze ndpad ktery vymysli
obét’ ,,vyuziva jako svij“ , anebo jednoznacné a zcela bez skrupuli svoli k tomu, Ze
hotovou praci obéti ,,ukradne®. Neziidka je toto jednani provazeno mizenim osobni i
pracovni korespondence obéti z pracovnich prostor. Tyto kroky vSak vedou obét” do
svizelné situace a proto aby mél mobber zaruceny uspéch, je nutné z jeho strany obét’
oklamat, v podob¢ nepravdivych informaci.

Nedostacuji-li takovéto diskreditani kroky, mtize se pachtel mobbingu uchylit i
k zaketfn€jsSimu jednani ve formé blokace své obéti. Mobber se zdrahé spolupracovat se
svoji obéti na ¢emkoliv, coZ pro oba znaci jistou formu piekézky. Zdanlivé nabidnuta
pomoc spoluprice ze strany mobbera smérem ke své obéti, kdy obét’ je naptiklad
v Casovém presu a stazeni této nabidky, tésn¢ pred tim, je zvlast’ zavrzenihodny zptisob
strategie mobbera.

Za jinou formu strategie mobbera je mozno povazovat zpochybnéni
pracovnich vykonu obéti a jejich schopnosti. Jakou cestou se tedy vydava mobber
v piipadé této skryté agrese?

Zvelicovanim  skutecnosti souvisejici s pracovnim procesem v podobé
,hafouknuti* ur¢it¢ho problému, ptes pretrvavajici kritiku a vycitky; jsou strategie
vedouci k diskvalifikaci obéti. Mobber je ale clovék vynalézavy a té€zi ze skuteCnosti, Ze
se obét’ Casto nemiize branit. S cilem psychicky zni¢it svoji obét’ vyuziva i dalSich

metod jak dosahnout zpochybnéni jejich schopnosti. Proto mlize jen tak mezi feci svoji
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obét’ kompromitovat pted ostatnimi kolegy, s dotazy na mnozstvi pracovnich ukola,
kdy vzapéti neopomene dodat, Ze jich zajisté nebylo mnoho, kdyz mél dovolenou atp.
Pro obé&t’ je tato situace neCekana a velmi sklicujici. Citi se tak byt vinna a ma pocit, Ze
by se méla omluvit a proto mize prispéchat s tvrzenim, ze v poslednich tydnech pred
dovolenou tvrdé pracoval. Nékdy, aniz by to mobber mimod¢k tusil, mize t€mito kroky
zasédhnout svoji obét’ i pfipadnou ztrdtfou motivace. Tato se muze i jinak projevit tim, ze
pachatel mobbingu naoko zareaguje nad slozitym pracovnim ukolem ¢i jeho Casovou
narocnosti, nicmén¢ svoji ob& vzapcti deptd tim, Ze to nemize dobie dopadnout.
Tvrdsim kalibrem ze strany moberra je verbalni utok na svoji obét’ s poukazanim na
nedostatek odborné zpiisobilosti. Obét’ v takovémto piipadé miize projevit iniciativu a
nadSeni pro urcity zdmér, ale zvefejnénim informaci o své neodbornosti je protihra¢em
odrazena.

Jinou taktikou mtize mobber toCit na poSkozeni soukromi obéti vcetné jeji
osobnosti. Obét’ Casto nebyva uSetfena a stava se terCem vtipkit na adresu svého
zevnéjsku, které mohou byt zaméfeny na postavu, obleceni uces atp. Pfi této ,.kritice*
vSak muze dochéazet i ke zvlast' zavrzenihodnému zpisobu taktiky, kdy se mobber
vysmiva vadam, jimiz obét’ disponuje. Mize piitom zesmesnovat rizné fecové vady, ¢i
si délat legraci z choroby nebo postizeni. Tato ,,neopravnéna‘“ a nemoralni kritika mtize
byt namifena i na zesmésnovdni osobniho Zivota obéti ¢i zvefejiovani diavérnych
informaci. Diky témto zvefejnénym informacim z oblasti soukromého Zivota, se obét
ocita na pranyfi, stava se terCem vtipkd a je kvili tomu neustdle dobirana. Psychicky
teror vSak muze pokracovat prostiednictvim anonymnich telefonatu, kdy je obét
utiskovdna i mimo pracovni prostredi.

Zame¢tenost mobbera neznd mezi a proto mezi vycty jeho strategii 1ze zaclenit i
daleko zakein¢jsi zpisoby boje, jejichz vysledkem muize byt poSkozeni zdravi obéti.
Ptimd hrozba pro postizeného pak mize byt vyhrizka v podobe fyzického nasill,
pfiCemz nezédvisi na tom jakym zplsobem je tato vyhriizka ucinéna, zda-li verbalné,
neverbalné ¢i prostfednictvim gest. Tyto utoky vSak mohou pfertist v otevienou agresi,
pfi niz mize dojit i k fyzickému zranéni. Spatné zachdzeni &i zranéni je vétsinou
maskovano ,nevinnou“ hrou, nastavenim nohy, nedopatfenim, nahod¢. Zaketnost
v podobé zvraceného jednani neni vyjimkou. Mobber naptiklad ma povédomi o tom, ze
jeho obét trpi alergii na prach a zadmérné posild svoji obét’ pracovat do prasného

prostiedi. Neztidka je obét’ také nucena k pracovnimu ukolu, kde dochazi k poskozeni
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jejiho zdravi. Obéti mize byt pridélena tézka fyzicka prace, 1 kdyz pachatel velmi dobie

vi, Ze obét’ disponuje zdravotnimi problémy v oblasti patefe. (HUBER, 1995, s. 37-70)

4.6 Diisledky mobbingu

Obéti mobbingu jsou vystaveny extrémnimu stresu obvykle v socidlni oblasti a
do jisté miry jsou vylouceni z kolektivu. Proces mobbingu tak zanechava na své obéti
negativni stopy na jeho zdravi. Obét’ se potyka s utrpenim a bolesti, kterou nelze jen tak
vymazat poté, co je tento proces ukoncen. Budoucnost obéti nicméné zdvisi na
odolnosti, se kterou je schopna reagovat na jednotlivé faze procesu mobbingu a
predvidat takovéto chovani je velmi obtizné. Mlizeme vsak fici, Ze se jedna o soubor

psychickych a fyzickych problém, které ovliviiuji socialni prostiedi jedince.

Dusledky pro obét’, jimiz trpi, mohou byt rizné i co se tykd miry zavaznosti.
Rozeznavame nékolik hlavnich skupin dusledki, jako jsou psychické, somaticke a
socialni.

Ob&t  stizend  psychickymi  obtizemi  se  projevuje  nervozitou,
nekoncentrovanosti, zbrklosti, vnitfnim neklidem. S témito projevy muze souviset
ztrata sebedivéry, pochybovani atp. U obéti v dusledku tohoto dochéazi ke ztraté
motivace, jejimz vysledkem je pokles pracovnich vykonli obéti a na Sikanovaném
zaméstnanci se zacina projevovat frustrace. Frustrace mize mit rizné atributy, jako
napf. nedostatecné financni ohodnoceni, absence seberealizace pfi dokonceni
pracovniho tukolu, nemoznost Cerpani fadné dovolené v ofekavaném terminu atp.
(BELOHLAVEK, 2000, 5.43)

Podrazdénost, agresivita a precitlivélost, se podepisuje na naruSené komunikaci
s ostatnimi zaméstnanci. Ob&t’ je velmi zranitelnd, pesimistickd, sklicend s obvykle
Spatnou néladou. Psychicky teror na pracovisti pak miZze v krajnim ptipad¢ pro obét
znamenat uplné fyzické a dusevni vycerpani. Obét’ Casto nachazi jediné vychodisko a
to v podobé¢ suicidnich myslenek. Mnohdy postizeny hleda utoc€isté v podobé¢ substituce

u alkoholu anebo drog. Nicméné jedna se o ulevu kratkodobou, nic nefeSici Unik od
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situace ve které se obét’ nachazi. Zvysenou aplikaci — drog, alkoholu, poptipadé 1é¢iv,
(vyvolana stale trvajicim napétim) vSak miize pieriist az v zavislost.

Psychické nasledky zanechavaji na Sikanovaném jedinci nesmazatelnou stopu a
tak zahy nastupuji potize somatického charakteru. Celkové u obéti dojde ke zhorSeni
zdravotniho stavu. V ojedinélych ptripadech se miize Sikanovany zaméstnanec ocitnout
az ve stavu uzkosti. Ten s sebou pifindsi relativné nizké sebevédomi, sebepojeti a
nizkou schopnost reprezentace své vlastni osoby jako celku. V krajnich ptfipadech, kdy
je uzkost natolik silnd, mize dojit u Sikanovaného jedince k podlehnuti natlaku a ke
vzdani se dosavadni sebeptedstavy a pfijeti vnucenych vzorcti chovéni a jednani za
vlastni. (PONESICKY, 2005, s. 132-134)

Ve dnech pracovniho klidu, kdy postizeny nemusi do prace se dostavuji
nepiijemné pocity v oblasti zaludku, sviravé pocity, strach. S pfibyvajicimi hodinami
stale vice mysli na skute¢nost, ze za par hodin bude zpét v zaméstnani. Vi, Ze by na to
nemé¢l myslet, a snazi se zahnat tyto myslenky, ale odn¢kud z hlubin se ozyva vnitini
nechut. Uvédomuje si, Ze bolesti zad, Sije a stale trvajici stres nejsou disledkem
pfepracovani ¢i nadmérné fyzické namahy. Nezifidka se mizou dostavit bolesti hlavy,
migréna atp. Mnohdy je jeho stav provazen chronickymi travicimi problémy, byt
v minulosti zadné takovéto obtize nemél. Vysledkem mohou byt Zzalude¢ni viedy ¢i
neurdzy. Citi se fyzicky slaby, snadno podlehne virdze ¢i nachlazeni, coZ pro néj nékdy
mize znamenat Unik ze zaméstndni v podob& pracovni neschopnosti a vlastné
kratkodobého feSeni situace. Stresové situace pak mohou vyvolat zvyseni krevniho
tlaku a z toho plynouci fyzickd onemocnéni. (HIRIGOYEN, 2002, s. 168-184).

Je nade v§i pochybnost, Ze psychické 1 psychosomatické disledky mobbingu
se projevi 1 v soukromi obéti. Vzdy zalezi na tom, jak psychicky odolny jedinec je a
jakou ma podporu ze strany svych nejblizSich. AvSak po urcité dobé jsou misty
naruSovany 1 tyto ,,vztahy“. Oporou nedisponuje obét’ donekonecna, a muize dojit
k situaci, ze pretrvava-li Sikana jeji osoby nadale, uz ani jeji nejbliz§i nemusi véfit, ze je
to pouze jeji chyba. Dostava se tak do nejistoty a socialniho vypéti. Neumi se odpoutat
od myslenek nad touto situaci, je vSeobecné pranyfovana, vSem na ocich a tak se rad¢ji
uzavira do sebe, tvoii si ,,svllj vnitini svét™, obklopuje se ,,svoji realitou” a odcizuje se
tak svym nejbliz8im i ostatnim zaméstnanciim. V ocich ostatnich se z ni stava zcela jina
osobnost, kdy absentuji jeji bézné projevy, jako je naptiklad smysl pro pohodu, vtip,
radost ze zivota atd. Jeji komunikacni schopnosti jsou utlumeny, coz vede ke zhorSeni

socialnich vazeb vic¢i pratelim i1 svym nejbliz§im. Izolovanost obéti je tak jednim
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z nejdaraznéjsich trestd, nebot’ zde dochézi k naruseni dulezité psychologické potieba a
to kontakt s druhymi lidmi prostfednictvim socializanich vztahti. Tyto disledky
smétujici k izolovanosti obéti, v§ak nejsou jedinym trestem. Nad obéti také visi hrozba
v podob¢ ztraty zaméstnani. Okoli nemusi pochopit, pro¢ se obét nadale zdrzuje
v zaméstnani. Jednim z diivodii vSak miize byt i to, Zze obét’ pracuje v kraji s vysokou
nezaméstnanosti anebo pro vysoky veék, jenz by velmi ztizil budouci uplatnéni na trhu
prace.

A jaké jsou vlastné diisledky pro zaméstnavatele? Jednoznané ekonomicka
ztrata a nesmime ani zapominat na negativni ovlivnéni pracovisté, potazmo ostatni
zamestnance atmosférou mobbingu. Dochdzi ke sniZzeni pracovniho vykonu obéti a
zaroven 1 mobbera. Ten ztraci Cas, energii a silu vymyslenim novych a novych tutokd,
coz je oboustranné kontraproduktivni ve vztahu k zaméstnavateli a taktéz k vyuZzivani
své pracovni doby. ZvySuji se konflikty, rozpada se tymovy duch, eskaluje neochota
ostatnich kolegli navzijem si pomoci, pficemz mizeme hovofit o pocatcich
nepratelského prostiedi. Zaméstnavatel nema problém zvany mobbing vyfeSen ani
odchodem obéti, ani jejim setrvanim. Setrva-li obét na pracovisti, asto rezignuje,
nebot’ lze zaznamenat jeji fyzickou pfitomnost na pracovisti, nicméné odvadény
pracovni vykon zaostava za jejimi schopnostmi. Jinymi slovy, pokud obét” opusti své
pracovisté, odndsi si s sebou neblahé zkuSenosti a nemd na zaméstnavatele prave ty
nejlepsi vzpominky. Obét’ mize na sebe navazat svym odchodem dalsi pracovniky,
kteti nejsou spokojeni s negativnim pracovnim klimatem. Vznika tak fluktuace dalsich
zamestnancli, coz je pro firmu rovnéz neekonomické. A dale ve spojitosti
s vynalozenim prostfedkil na pfijeti novych pracovnik.

Zavérem lze tedy fici, Ze vSemi témito procesy firma ztraci, dochazi ke sniZeni
vykonu zaméstnancl a v neposledni fad¢ ke snizeni prestize samotné firmy. Mobber je

pak tim hlavnim strijcem, jenz zaméstnavatele ekonomicky neimérné zatézuje.
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5. Prevence, obrana a pravni uprava mobbingu

5.1 Prevence

Mobbing zasdhne vétSinu obéti naprosto nepiipravené. Jaké jsou mozna

preventivni opatfeni, jak z pohledu zaméstnance, tak z pohledu zaméstnavatele?

U samotného zaméstnance by méla byt vyvijena aktivita ve smyslu vhodného
vybéru pracovniho mista. Mél by ziskat maximalni mnozstvi dostupnych informaci
tykajicich se prav a povinnosti daného funkéniho mista. Mél by mit povédomi o tom,
jaka u svého budouciho zaméstnavatele panuje pracovni atmosféra, co je prioritou dané
firmy, jeji eticky kodex aj. Pfed nastupem na pracovisté by mél zaméstnanec dobie
uvazit veskeré nabizené podminky a vyzadované povinnosti. Jistou pozornost by m¢l
také vénovat pfislusnym ustanovenim pracovni smlouvy, jenZ mohou mnohdy néco o
neobvyklosti pfistupu a praktik ze strany zameéstnavatele prozradit. Po ndstupu
k novému zaméstnavateli by se mél ,,novy“ pracovnik chovat ukiznéné€, pozorné
vnimat pracovni prostfedi, ostatni spolupracovniky. S ostatnimi kolegy by se mél
prijmuvsi pracovnik snazit dobtfe vychazet a to jak po profesni strance, tak v osobnich
vztazich. M¢l by se snazit o to, aby dobie ,,zapadl“ do pracovniho kolektivu. Novy
pracovnik by se mél vyvarovat pifipadnych pocatenich stfett, konflikti a
nedorozuméni s ostatnimi kolegy. Po dikladném zapracovani a objektivnim
zhodnoceni situace novym zaméstnancem muze tento ke kolegiim i k plnéni pracovnich
ukolii pfistupovat s urcitou sebejistotou. Jeho pracovni pozice je stabilnéjsi, zvySuje
svoji profesni kvalifikaci, pracovni vykon atp., coz jisté neni divod vyvolédvat ptipadné
stiety. Nicméné v mnoha ptipadech se takovymto tfenicim novy pracovnik nevyhne.
Stabilizaci pracovni profese, zvySovanim kvalifikace ¢i pracovniho vykonu, tim v§im
se mohou citit byt ohroZeni ostatni kolegové. Na pracovisti pak vznikd konkurenéni
prostfedi, kde se vétSinou vzdy najde jedinec, ktery vyuziva nekalych praktik

k likvidaci toho druhého.

44



Zaméstnavatel také disponuje fadou opatieni, jak piedejit mobbingu. Hlavnim
cilem je efektivita a produktivita prace; pfiCemz mezilidské vztahy stoji na pozadi
celého pracovniho déni.

Prostfednictvim  vedouciho pracovnika — jako prodlouzené ,ruky*
zam¢stnavatele by méla byt iniciovana snaha o integraci nového pracovnika do
pracovniho kolektivu. Vedoucim pracovnikem by neméla byt opomijena ani atmosféra
na pracovisti, rozvoj mezilidskych vztahii a naslouchani kolegim. Nemélo by byt
trpéno ze strany vedoucich pracovniki podlé chovéani kolegli, pomluvy, intriky.
Piipadné konflikty by mély byt feSeny vcas a iniciativné. Vedouci pracovnik by mél
vzdy piedchdzet moznym rizikiim (v podobé¢ tienici, konfliktd, nedorozuméni) a tyto se
snazit odstranit véas a zamezit jejich dal§imu vzniku. (SVOBODOVA, 2008, s. 88-
101)

Firma se nerada dozvida informaci, Ze uvnitf na pracovistich buji psychoteror.
Prevence ze strany managementu firmy by potom méla sméfovat do oblasti
mezilidskych vztahd. Tyto mohou zdsadné ovlivilovat produktivitu prace, motivaci,
pracovni prostiedi, zdravi jednotlivych pracovniki, jejich spokojenost. Zaméstnavatel
by proto m¢l s dilezitosti sobé vlastni spravné volit pii naboru novych zaméstnancd.
V této oblasti se zamétit kromé kvalifikacnich predpokladi téZz na osobnostni stranku
budouciho zaméstnance. Tedy analyzovat jeho slabé a silné stranky jiz ptfi samotném
pfijimacim fizeni a na zdklad¢ téchto vysledkli se pro takovéhoto zaméstnance
rozhodnout ¢i nikoliv. Zaméstnavatel by dale mél vénovat pozornost nalezitému
zaskoleni nového pracovnika a také jej seznadmit s vnitropodnikovou kulturou, jako jsou
napiiklad etické kodexy, kolektivni smlouvy, ujednani, poptipad¢ jiné dohody. Je
povinnosti zaméstnancti respektovat v ramci svého plisobeni tyto normy, dodrzovat je a

dbat na loajalitu, kolegialitu, moralku, Cest a kazen.

5.2 Obrana proti mobbingu

Kazdy z nas se mize stat obéti mobbingu. Nevybiravé praktiky svych kolega,
zavist, podlost, naschvaly se tak mohou stat nechténymi provazejicimi znaky, které

obét’ pronasleduji na pracovisti.
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Existuje zplisob obrany proti tomuto psychickému nasili? Jak by se méla obét
zachovat, kdyZ dojde ke zjisténi, Ze se ocitla sttedem pozornosti jiného pracovnika?

Neni to zavidénihodna situace, ve které se obét’ ocitne, nicméné vzdy je tieba
takovouto situaci fesit. Tzn. neptehlizet vzniklé konflikty a z nich plynouci problémy,
ale aktivné situaci feSit. V zadném piipad¢ by nemélo dojit ke smifeni se s nastalou
situaci. Mnohé obéti prehlizeji sviij stav s nad¢ji, Ze diskriminace nepotrvd dlouho.
Mylné se domnivaji, ze po eskalaci procesu mobbingu se mobber nasyti, z divodu
nepfichazejici odezvy. Opak je vSak pravdou. Takto naivni obéti jsou piedem
odsouzeny k zahub¢, protoze se stavi do pasivni role a neodporuji.

V okamziku, kdy obét’ zjisSt'uje, ze se stala terCem psychického tyrani, by mélo
dojit z jeji strany k racionalnimu zhodnoceni situace. Méla by predevsim zanalyzovat
dosavadni pribéh komunikace s mobberem a zejména si urcit jasné priority ve vztahu
k zaméstnani.

Obét’ tak vlastné stoji pfed velmi dilezitym rozhodnutim. Zda soucasné
zaméstnani opustit anebo setrvat a dal byt objektem agrese €i vytrvat v zaméstnani a
postavit se na aktivni odpor.

Kazdy z nas ma moznost volby zda v takovémto ptipadé zaméstnani opustit ¢i
setrvat. Rozhodnuti odejit ze soucasného zaméstnani je sice feSeni trvalé, nicméné
s sebou muize pfinést fadu problémil. Obét’ se sice zbavi svého agresora natrvalo, ale
odndsi si vSak nepifijemné zdzitky a rozhodné na takovéto zaméstnani nevzpomina
v dobrém. Rozhodujicim aspektem je zde v&k obéti, souCasnd situace na trhu prace,
popt. socidlni aspekty. V pfipad¢, Zze poptavka po pracovnich mistech vyrazné
ptevysuje jejich nabidku, se mnohdy nezirocuje ani vysoky pocet let praxe a casto
nemusi zbyvat nic jiného nez setrvat v soucasném zaméstnani. Docela urcité si klade
otazky, zda mu zaméstnani s kolegou-agresorem stoji za to a zda-li to ma za potiebi.
Miize pak zvazovat predCasny odchod do dichodu ¢i zménu zaméstnani doprovazejici
mnohdy dojizdéni do vzdalenych mést. Existuji ovSem situace za kterych je vyhodnéjsi
zménit zamestnani a nepostavit se svému neptiteli celem. Mize to byt zdjem jiného
zameéstnavatele, nabizena vyssi pozice, dale mj. vyssi plat, lepsi benefity, aj. u nového
zamg&stnavatele.

Rozhodne-li se obét’ setrvat v zaméstnani, méla by si uvédomit, zda bude agresi
dale snaset a nevycleni se tak z role obétniho beranka anebo se chce branit a postavi se
tak svému agresorovi na odpor. Zavisi pak na ni, jakou strategii k tomu, aby se mohla

vymanit z nadvlady mobbera zvoli. Aby byla strategie uspésné a efektivni, musi vSak
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velmi dobie uvazit své moznosti, zvlasté pak psychickou odolnost. Vyhodnoti-li ji jako
nedostatecnou, je poté pro ni efektivnéjsi ze zaméstnani odejit. Bylo by pak otdzkou
casu, kdy by k odchodu skute¢né doslo a obét’ by se pouze v zaméstnani trapila.

Zvoli-li obét’ aktivni obranu, nejprve by méla analyzovat soucasnou situaci. To
vSe pied tim, nez se rozhodne pro konkrétni strategii. Je dualezit¢ zhodnotit veskeré
udalosti, které provazely proces mobbingu. Soucéasti hodnoceni by pak mélo byt
shromazd'ovani diikazl. Je totiz otazkou, jak dlouho bude obrana trvat a v jakém
¢asovém horizontu bude problém fesen. Je ku prospéchu véci vést si jakysi itineraf, kde
obét’ zaznamena, kdy konkrétné k jakému jednani doslo, jaké nasledovaly dusledky
apod. V tomto piehledu by pak nemély chybét jakékoliv dikazy (tzn. pisemné, e-
mailem, zvukové atd.).

Obét by dale méla zvazit komunikaci s mobberem za Gcelem ,,urovnani* vzniklé
situace. Obvykle tato varianta byva nelspéSnd, ale ne zcela. Takovéto jednani
s protistranou je velmi ndro¢né a uspéch neni zcela jednoznacné zarucen. Svoli-li
mobber k takovéto komunikaci, miize se jednat o urCity uspéch, nicméné vice je
dilezité si zkusit vytikat, jadro svého sporu, zcela klidné, vyrovnané a bez emoci.
Nepripusti-li agresor otevienou komunikaci, pak je zjevné, Ze tato varianta strategie je
licha.

Pro budouci uspéch obéti je také vhodné naleznout spojence mezi pracovnim
kolektivem ve kterém se obét pohybuje. Objevit mezi ostatnimi kolegy spojence
nemusi byt jednoduchym tukolem. Vyzaduje to prozkoumani terénu, jakousi sondaz
mezi ostatnimi zaméstnanci, sdé€leni situace, komunikace snimi, zjiStovani apod.
Skupinovy odpor by mohl mit v&t$i nadéji na Gspéch, nez individualni. Mobber tak
vzapéti zjist'uje, Ze proti nému nestoji jiz jeden ,,neptitel, ale je jich vice. Toto je pro
mobbera negativni zpravou, kterd miize pomoci zastavit proces mobbingu. Agresor se
muze polekat vzristajiciho odporu, popiipadé ostudy v podobé piimé konfrontace
s n¢kolika zaméstnanci.

Kneméné dualezitym krokiim ze strany obéti je informovanost svého
nadiizeného. Nadfizeny je zodpovédny za své podiizené zaméstnance a Ize mu tak
pricitat urcity podil vinny. Ur¢itym vinikem jsou vSichni fidici pracovnici. Je tedy pak
nutné¢ vedoucimu pracovniku sdélit zakulisi celého procesu a snazit se jej pfimét
k n¢jakému fteSeni. Nelze predjimat, jak v této situaci rozhodne nadfizeny. Zda se

prikloni na stranu obéti ¢i agresora. (KRATZ, 2005, s. 85-104)
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K tomu, aby byla obrana obéti ispésna je také potieba pozitivniho smysleni a
uvolnéni napéti. Obét’, kterd je vystresovand, napjatd, miZe jeSté stavajici situaci
zhorsit a dopustit se fady chyb. M¢éla by vystupovat sebevédomé, uvolnéné s jasnym

cilem — zabranit dal$im projeviim mobbingu vici své osobé.

5.3 Pravni uprava

Mobbing a bossing vyskytujici se u riznych organizaci neni v CR z hlediska
platné pravni Gpravy jednoznacné feSen. Tyto antisocidlni jevy pak predstavuji
z hlediska prava poruSeni zasady souladu jednani s dobrymi mravy.

Zaméstnanec se tak napiiklad mulze brénit protipravnimu jednani ze strany
zaméstnavatele, pricemz nesmi byt na zédkladé vymahani svych prav zaméstnavatelem
jakkoliv diskriminovan z hlediska pracovnich postiha ¢i osobnich znevyhodnéni.

(§ 14 zékon ¢. 262/2006 Sb., zakonik prace, v platném znéni, déle jen ,,zdkonik
prace®).

Je velmi diskutabilni, jaké jednani zaméstnavatel, zaméstnanec ¢i spolecnost,
povazuje za rozporuplné s dobrymi mravy. Pro vymezeni, zda je konkrétni jednani
v souladu s dobrymi mravy, nebo témto mravim odporuje, je prioritni obecné minéni
spole¢nosti o jednani, na které je nahlizeno z moralniho hlediska jako na vhodné ¢i
nevhodné.

V pravnich pfedpisech nemiizeme proto nalézt konkrétni ustanoveni
pojednavajici o pojmech mobbingu ¢i bossingu, vyjma obtéZovani, sexudlniho
obtézovani ¢i stalkingu.

V této souvislosti povazuji za dulezité zminit Listinu zakladnich prav a svobod,
zvlasté pak Glanek 1, jenZ je soudasti Gstavniho poiadku Ceské republiky, kde je
zakotveno pravo na rovné zachazeni, svobodu a diistojnost. Soucasné je zde uvedena
nezadatelnost, nezruSitelnost, nezcizitelnost a nepromlcitelnost zékladnich prav a
svobod. Tyto prava a svobody, jsou ve smyslu ,,antidiskriminacniho* ptistupu zaruc¢ena
vSem, bez ohledu na rozliSnost pohlavi, rasy, barvy pleti, ndbozenstvi, viry, politického

anebo jiného smysleni, narodniho nebo socialniho ptvodu aj.
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(CL 1 a 3, zakon ¢&. 2/1993 Sb., Usneseni o vyhlaseni Listiny zakladnich prav a
svobod, dale jen ,,Listina zakladnich prav a svobod*).

Domnivam se, Ze psychické tyrani na pracovisti se velmi izce prolina s pojmem
diskriminace. Diskriminaci miizeme pojmout jako znevyhodnéni urcitého objektu pred
jinym. Na ochranu rovného zachazeni a to nejen v pracovnépravnich vztazich a
dodrzovéani zdkazu diskriminace byl vydan sU¢innosti od 1. zafi 2009 zikon ¢.
198/2009 Sb., o rovném zachazeni a o pravnich prostfedcich ochrany pied diskriminaci
a o zmén¢ nékterych zdkonl (antidiskriminacni zékon), v platném znéni, déale jen
mantidiskriminaéni zakon®, jenz velmi tzce souvisi s Listinou zékladnich prav a
svobod. Diskriminace je zde roz¢lenéna do dvou rtznych hledisek a to pozitivni a
negativni. Za soucast tohoto pojmu lze povazovat i obtézovani, v€etné sexudlniho,
stalking, pokyn a navadéni k diskriminaci.

Antidiskriminaéni zédkon ucelil a sjednotil tuto pravni problematiku, jenz pied
ucinnosti tohoto zdkona byla vymezena v nékolika pravnich piedpisech (jako napf.:
zakonik prace, zdkon €. 435/2004 Sb., o zaméstnanosti, v platném znéni, dale jen
»zakon o zaméstnanosti* ¢i zdkon ¢. 361/2003 Sb., o sluzebnim poméru piislusnikt
bezpecnostnich sbort, dale jen ,,sluzebni zdkon®). Rovnéz je v této platné pravni
upravé obsazen zpusob mozné ochrany svych prav a povinnosti vyplyvajici ze zasad
prava na rovné zachazeni ¢i diskriminace. Ve smyslu tohoto pravniho aktu, pak ma
kazdy, kdo se citi takovymto jednanim dotcen, pravo se doméhat svych prav poddnim
zaloby u soudu tak, aby bylo upusténo od jednani vedouci k diskriminaci ¢i byly
odstranény nasledky diskrimina¢niho zasahu (§ 10 antidiskrimina¢niho zdkona).

Je tomu tak ale 1 ve skute¢nosti? Pfiznejme si, kdo z nds vyuZije t¢ moZnosti
soudniho sporu se svym zaméstnavatelem? Vzhledem ke skutecnosti, ze diskriminacni
jednani je té¢zko prokazatelné a vysledek soudniho jednani je velmi nejisty, pak by se
mohlo jednat o psychicky velmi odolného jedince, ktery by toto pravni martyrium
absolvoval v celé délce.

Vyrazné konkretizujici pravni Gpravu ve vztahu prava na zaméstndni — prosté
jakékoliv diskriminace, nabizi zdkon o zaméstnanosti. Ve vSeobecném povédomi jsou
znamy piipady, kdy uchaze¢ o zaméstnani nebyl pfijat zrasovych, etnickych,
narodnostnich, politickych aj. diivodli. Jsou zde uvedeny znaky sexudlniho obtéZovani
a obtézovani vcetné pravni upravy, kdy se jednotlivec domaha népravy stavu ve smyslu

zasady rovného zachazeni ¢i diskriminace (§ 4, zdkona o zaméstnananosti).
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Sexudlni obtézovani je ve smyslu tohoto zdkona vcetné antidiskrimina¢niho
zakona (ze kterého vychézel) a sluZzebniho zékona, pojato pifimo za diskriminaci, na
rozdil od mobbingu ¢i bossingu.

A jaka je pravni Gprava u ptislusniki bezpecnostnich sbori?

Zamgéstnanec v pracovhim poméru nema oproti prislusnikim bezpecnostnich
sborti takovou striktni povinnost dodrzovat piimé rozkazy, nafizeni, stejnokrojovou a
sluZzebni kazen. Zaméstnanci v pracovnépravnich vztazich jsou vSak povinni dodrZovat
své pracovni povinnosti, kdzen, ¢emuz mj. dopomaha pracovni fad. Pfislusnici ¢i
zaméstnanci podléhajic sice odliSnym pravnim Gpravam, ve vztahu k vykonu svého
zamestnani respektive vykonu své sluzby, nicméné vztahy na pracovisti ¢i sluzebnim
pusobisti jsou si podobné.

V prvé fad¢ diametralni odliSnost spociva v existenci sluZzebniho zakona. Se
sluzebnim zakonem velmi uzce souvisi eticky kodex. Ne u vSech bezpe¢nostnich sborti
je eticky kodex automatickou existenci. Tento neobsahuje piimo pravni upravu,
nicméné se zabyva obecnymi pravnimi pozadavky jako napi.: dodrzovani ustrojové
kazn¢, vystupovani, a téz pravidla sluzebniho styku s ohledem na vylouceni jakékoliv
diskriminace. Vylucuje jakékoliv znevyhodnujici zachazeni vzhledem k rasové,
narodnostni ale 1 gendrové rozliSnosti.

Sam jsem zafazen ve sluZebnim pomeéru a to v bezpecnostnim sboru Celni
spravy Ceské republiky, kde dodrzovani vys$e uvedenych norem je subsidiarné
upraveno etickym kodexem (ptiloha €. 2 této bakalarské prace).

Pti dodrZzovani moralnich a spolecenskych norem se nelze tedy opirat pouze o
eticky kodex pfislusnika Celni spravy, ale v pfipadé pracovnépravniho vztahu o
,Kodex etiky zaméstnancl ve vetejné spravé™ jenz je ptilohou k usneseni vlady ze dne
21. biezna 2001, ¢. 270. (priloha ¢. 3 této bakalaiské prace).

Ptislusnikovi ozbrojené slozky a samotné organizaci vznikaji urcité¢ prava a
povinnosti, jenZ jsou zminény v pravni Gpraveé sluzebniho zékona a to § 77. Ustanoveni
uvedena v tomto paragrafu obsahuje obdobny vycet pravnich uprav, které miZeme
nalézt jak v zdkoniku prace, tak v antidiskrimina¢nim zédkon¢ s tim rozdilem, ze je zde
urCitd analogie zaméstnance v pracovnim pomeéru. Rovnéz se ve sluzebnim zakoné
nesetkadme s pravni Upravou mapujici psychické tyrani v oblasti mobbingu ¢i bossingu.
Proto se pfislusna wustanoveni zminéného paragrafu opétovné omezuji na
,»diskriminaci, sexualni obtézovani, obtézovani, prava ptislusnika domoci se svych

prav u soudu atp. (§ 77 sluzebniho zékona).
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Z vyse uvedenych platnych pravnich uprav, které jsou zavazné jak pro
pracovnépravni vztahy, tak sluzebni pomér v Ceské republice, vsak nevyplyvaji
jakakoliv konkrétni ustanoveni o fenoménech mobbingu ¢i bossingu.

Naproti tomu tyto druhy psychického tyrani jsou v posledni dobé na velkém
vzestupu a jisté by si kodifikaci v platné pravni uprave zaslouzili. Za zminku také stoji i
fakt, Ze velka ¢ast z predmétnych zakonii z nichz bylo Cerpano a jsou zminény vyse,
vstoupila v platnost teprve v neddvné dob¢ (viz. ucinnost antidiskrimina¢niho zédkona

od 1. zati 2009).

Zavér

V dnesnich podminkach globalizace, fungovani trznich mechanismti ve firméach
a hlavné soucasné hospodaiské krizi mize dochdzet k nesSvarim jako je mobbing a
bossing. Nezaméstnanost samotnd, kdy dochazi k velkému pievisu uchazect na trhu

prace tyto asocidlni jevy jen podporuje.

Nicméné jednou ze zakladnich potieb, nutnych k existenci ¢loveka, jako druhu -
homosapiens je pracovni ¢innost a z ni vyplyvajici propojené socidlni vazby. Je velmi
dilezité v jakém druhu ¢innosti ¢lovék naléza smysl. Kazdy z nas ma jinou hodnotovou
orientaci a z toho vyplyva rizné potadi priorit. Behem pracovni ¢innosti, kde kazdy
z nas stravi témeft tietinu svého Zivota si piejeme, abychom tento Cas prozili spokojené,
ptijemné, v klidu a smyslupln€. Pracovni klima a zné&j vyplyvajici vztahy tak tvoii
vyznamnou ¢ast nasich zivotl a ovliviiuji naSe jednani, chovani, citéni i rodinny zivot.
Neziidka je pak nase pracovni ¢innost ovlivnéna mobbingem a bossingem. Nemusime
za v8im ihned vidét psychické tyrani ¢i Sikanu, casto se jednd o bézné konflikty
vyskytujici se v kazdodenng, a které jsou nedilnou soucésti pracovnich vztah.

Podatilo se mi naplnit cil bakalafské prace stanoveny na jejim pocatku a to
deskriptivné objasnit zdkladni fenomény privodnich znakii mobbingu a bossingu i
mozné zpusoby obrany (Casova flexibilita, psychickd odolnost, vynikajici somaticky
stav), jenz jsou vSak velmi vyCerpavajici a v dlouhém casovém horizontu. Teoretické
pficiny predmétnych jevl, jsem popisoval zvlasté pak s ptihlédnutim k ¢eskym

pomérim; (obvykle se nic nevyiesi; popfipadé je ustanovena komise, ktera nic
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nevySetii a kterd je nasledné rozpusténa). Nasledkem je, ze psychicky méné odolni
jedinci méni své pracovni zatazeni. Pokud jsem provadél neformélni priizkumy u svych
vrstevnikl, koleglh a pfatel, na kazdém pracovisti — at” uz ve statni ¢i soukromé

v

organizaci dochdzi k t€émto vystrelkiim ve vétsi ¢i mensi mife.

Diuraz je nutno klast na pracovni prostfedi v riiznych organizacich, které ma sva
specifika a velmi také zalezi na skladbé jednotlivych zaméstnancii toho ¢i kterého
oddéleni, spole¢nosti anebo firmy. Néktera pracovni klimata se vyznacuji napf.:
dravym soutézivym prostiedim ¢i vedoucim nehledici z4jmim a potfebam kolektivu),
1ze proto povazovat za zivnou ptidu pro mobbing a bossing.

Na mobbing a bossing neexistuji zadna Skoleni a téméf vZdy zastihne obét
nepfipravenou. Cerpal jsem z literatury pomérné znamych autorii (napf. L. Svobodova,
P. Beno, J.H. Kratz a dal$ich), ktefi pojimaji mobbing a bossing ¢asto velmi riznorodé,
kdy zaménuji tyto terminy v jeden. Nicmén¢ vSichni tito autofi se shoduji, Ze typicka
obét’ neexistuje. Nemizeme si byt proto jisti, Ze a¢ se zachovame sebelépe, Ze se nikdo
z nés nestane obéti budouciho mobbera ¢i bossera.

V mé praci dale popisuji jednotlivé faze mobbingu - kterymi obét’ prochazi.
Jedna se o: netfeSeny konflikt; udrzovani psychického vypéti; reakce nadiizenych;
ostrakismus

Dale se snazim popsat rozdilné zplisoby mobbingu a strategie, kterymi pisobi
mobber na svoji obét. Téchto zplisobl je nepieberné mnozstvi a jeden je rafinované;si
nez druhy.

V neposledni fadé¢ je prace zaméfena na prevenci a obranu proti t€émto piikofim.
V soucasné dobé tomu nasveédCuje i prijatd legislativa, kterd tuto problematiku realné
fesi az v poslednich letech. Je vidét, ze 1idé — zaméstnanci si nezakonné Cinnosti, které
jim znepfijemiuji pracovni zivot stale mén¢ nechavaji libit.

Studiem pouzité literatury, dale na zdkladé¢ zkuSenosti, kterd je popsédna
v kasuistice a praktickych zkuSenosti kolegl, pfatel a vrstevnikii zjinych oblasti
zameéstnani, jsem dospél k zavéru, ze hypotéza: ,,Mobbing je casovana bomba, kterou je
potieba co nejdiive zneskodnit, aby nenapachala rozsahlé Skody* byla prokazana.

Skutecnost je takova, Ze obéti mobbera i bossera se mizZe stat kazdy z nés, bez
ohledu plnéni si pracovnich povinnosti (i nad stanovenou mez). Kvantita a kvalita
plnéni zadanych ukoll tedy nemusi mit pfimou souvislost se zaméfenosti a vybérem

agresora.
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Prace se dopodrobna nezabyvala urcitymi nuancemi, které by mohly hypotézu
ovlivnit. Je to napf.: rodinnd firma a s ni souvisejici vztahy; firma s nadnarodni ucasti,

kde panuji zcela urcité jiné vztahy. I na toto téma by bylo mozné napsat bakalaiskou

praci.

Je nutné nalézt jemnou hranici mezi drsnym Zzertem a mobbingem nebo

bossingem. V této chvili zvednout varovné prst a celou zalezitost disledné vyftesit.
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Resumé

Tématem této bakalaiské prace je nasili na pracovisti — mobbing, bossing. O tuto
problematiku se zajimam rovnéz z osobniho i1 soukroméno hlediska, nebot jsem
ptislusnikem ozbrojené slozky — Celni spravy Ceské republiky, kde jsem piikofi zvané

bossing osobn¢ zazil.

Uvod

Obsahuje retrospektivni pohled na druhy nasili vyskytujici se na pracovisti —
zejména mobbing, bossing ¢i sexudlni obtéZovani. Dale struéné popisuje vyskyt
uvedenych forem psychického nasili v pracovnim procesu, jejich druhy a rozli$nosti.
V neposledni fadé jsou zde zminény pohnutky a pficiny, jez vedou mobbery a bossery

k pachani tohoto asocialniho chovani a jednani.

1. Historie, ptivod a vymezeni zakladnich pojmii

V této Casti uvadim vycet pojmi tykajici se psychického nasili, dale se pak
zam¢eiuji na vznik, pivod a vyznam stézejnich pojmi mé bakalaiské prace a to
mobbing a bossing. Snazim se pfiblizit jeho zadkladni charakteristiku, kterou riizni
erudovani autofi pojimaji rozdiln€. Dale uvadim autora tohoto pojmu, véetné literarnich
prikladu, které obsahuji rozliSna pojeti — avsak jeho vysledkem je vzdy psychické nasili.
Popisuji agresory psychického nasili a to bossery a mobbery. Psychické nésili mize
doprovazet 1 nasili fyzické. Pozornosti neunikd v dnesni dobé ani tolik zmifiované
sexualni obtéZzovani na pracoviSti. Jednostrannd néklonnost pachatele sexudlniho
obtézovani bez souhlasu jeho protéjsku mize evokovat az k diskriminaci. Okrajove se
zde zabyvam vyznamem stalkingu, vcetné¢ jeho zakladni charakteristiky, nebot’ se
domnivam, ze dnes — po soucasnych pfijatych pravnich upravach trestniho zdkona, je

velmi diskutované téma v dnesni spolecnosti.
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2. Formy psychického nasili na pracovisti

V této kapitole provadim deskripci nejpodstatnéjsich forem psychické nasili na
pracovisti. Sikanézni jednani mize byt vedeno jak z pohledu pracovnikii-kolegt, jenZ se
vyskytuji na stejném stupni v hierarchii riiznych organizacich (mobbing), tak z hlediska
psychoteroru sméfovaného od nadiizeného k podfizenému (bossing). Samostatnou a
specifickou podkapitolu tvoii sexudlni obtézovani, kde se agresor projevuje nezddoucim
chovanim spocivajicim od verbalnich ¢i neverbalnich projevii az po nepiijemny fyzicky

kontakt.

3. Diivody vzniku mobbingu a jeho znaky - pachatel a obét’

Tato ¢ast piinasi piehled o davodech vzniku mobbingu jakozto
psychopatologického jednani a popisuje zdkladni pfiCiny vyvolavajici toto psychické
nasili. Psychologicka ,,valka® je vedena témét na kazdém pracovisti. Jejimi hlavnimi
aktéry v pripadé mobbingu (¢emuz jsou vénovany dalsi dvé podkapitoly) jsou pachatel
a jeho obét’. V ptipad¢ pachatel mobbingu je pozornost zamétena na jeho Siroky profil,
nebot’ jak uvadéji autofi literatury, ze které jsem Cerpal pii psani této bakaldiské prace,
typicky profil agresora neexituje. Oproti tomu obéti agresora se muze stat v podstaté
kdokoli. Typicky profil obéti téz neexistuje. Zde se snazim objasnit, jak se z kazdého
znas muze stat obét’” mobbingu, pifipadné¢ divody vybéru obéti, véetné pocatecniho
stddia tohoto plizivého procesu a jejich zmén (at’ jiz psychického, somatického ¢i

fyzického razu) z pohledu obéti.

V posledni podkapitole této casti, uvadim kasuistiku na téma bossing, jehoz

hlavnim aktérem z pohledu obéti jsem se stal j& sdm.

4. Faze mobbingu, jeho strategie a disledky pro obét’ a jeho okoli

Tato kapitola vychézi z jednotlivych fazi mobbingu, které jsou pro obét’ tolik
typické. Je pravdou, Ze ,,branici se ob&ét’ nemusi notné projit vSemi fazemi, tak jak jsou
zde vyliceny. Dale je pozornost zaméfena na mobberra, kde uvadim mozné konkrétni

strategie mobbingu. Z nich vyplyvajici techniky, kterymi Ize docilit paralyzace obé¢ti.
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Pokud se obét’ dostane pod manipulativni vliv agresora, miize se potykat s psychickymi,
somatickymi ¢i socidlnimi disledky této Sikany, cemuz je vénovdna posledni
podkapitola této Casti. Obsahuje nejenom zminéné diisledky pro obét’ samotnou, ale
také negativa Ci pozitiva pro zaméstnavatele, kde ma mobbing a bossing Zivnou ptdu a

je dlouhodobé¢ netesen.

5. Prevence, obrana a pravni uprava mobbingu

Metod jak predejit psychickému nésili na pracovisti je celda fada. Za velmi
dalezité¢ pokladam preventivni opatieni jak ze strany zaméstnance, tak ze strany
zaméstnavatele. Za velmi podstatné povazuji také pravni upravu téchto jevii. Bohuzel s
ni se setkdvame az v poslednich letech. Uvadim vycet jednotlivych zdkonl zabyvajicich
se touto problematikou, v pracovnépravnich vztazich a ve sluzebnim poméru. V
ramci kodifikace pravni Gpravy se zabyvam moznostmi obrany proti témto piikofim.

Nevynechavam vSak ani postupy, kdy si obét’ zvoli pasivni obranu.

Anotace

Bakalaiska prace popisuje mobbing a bossing jako souCasny jev, jenz se dnes
vyskytuje u celé fady zaméstnavatelti. Dale popisuje zdravotni, socidlni a psychické

dopady, jejichZ nepfijemnou stranku tento fenomén piinasi.

V posledni ¢asti této prace se vénuji zejména pravni uprave tohoto prikofi, jez
zékon vstoupila v platnost bohuzel az v poslednich letech. VySe zminéna zakonna
ustanoveni zde vystupuji, jako legislativni zplisob feSeni. Plsobi jak z hlediska

prevence vyse zminénych jevil, a podporuje moralni odsouzeni jako takové.

Klicova slova

Mobbing, bossing, stalking, sexual harrasment (sexudlni obtéZovani),

diskriminace, stres, psychické tyrani, obét’, mobber, bosser.
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Annotation

Bachelor thesis describes mobbing and bossing as the current phenomenon that
now occurs in a wide range of employers. It also describes the medical, social and

psychological effects which this unpleasant page of this phenomenon brings.

In the last part of this work I pay particular attention to legislation. Legislation
came into force, unfortunately, in recent years. The aforementioned rules are acting as
legislative solutions. Active both in terms of preventing the above-mentioned

phenomena, and supports the moral conviction as such.
Keywords

Mobbing, bossing, stalking, sexual harassment, discrimination, stress,

emotional abuse, the victim, mobber, bosser.
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Priloha €. 1 — Statistika podilu muzi a Zen na Sikanovani v zaméstnani
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Priloha ¢.3: Kodex etiky zaméstnanci ve verejné spravé

Kodex
. « o v (1
etiky zaméstnanci ve veiejné sprave

Preambule

Zakladnimi hodnotami, které ma kazdy zaméstnanec vefejné spravy ctit a vytvaret tak
zéklad pro vybudovani a udrzeni divéry vetejnosti, jsou zadkonnost pii rozhodovani a rovny
pristup ke vSem fyzickym i pravnickym osobam. Zaméstnanec vefejné spravy ma zajem na
efektivnim vykonu vefejné spravy, a proto si dal§im vzdélavanim prohlubuje svoji odbornost.

Ucelem Kodexu je podporovat zadouci standardy chovani zaméstnancd ve vetejné spraveé
a informovat vefejnost o chovani, jez je opravnéna od zaméstnanctli ve vefejné spraveé ocekavat.

Clanek 1
Zakladni ustanoveni

1. Kodex je doporuCenim pro zaméstnance spravnich urfadii a pro zaméstnance uzemnich
samospravnych celki (dale jen ,,zamé&stnanec").

2. Zaméstnanec vykonava svou préci ve shod¢ s Ustavou Ceské republiky, zakony a dalSimi
pravnimi predpisy a zaroven Cini vSe nezbytné pro to, aby jednal v souladu s ustanovenimi
Kodexu.

Clanek 2
Obecné zasady

1. Vykon vefejné spravy je sluzbou vefejnosti, zaméstnanec ji vykonava na vysoké odborné
urovni, kterou si studiem pribézné prohlubuje, s nejvyssi mirou slusnosti, porozumeni a ochoty
a bez jakychkoli predsudkd.

2. Zamgéstnanec jednd korektné s ostatnimi zaméstnanci Ufadu i se zaméstnanci jinych ufada
vefejné spravy.

3. Zaméstnanec ¢ini rozhodnuti a fesi zalezitosti objektivné na zaklad¢ jejich skutkové podstaty,
ptihlizeje pouze k pravné relevantnim skutecnostem, a bez zbyteénych pritahti. Nejedna
svévolné k Gjmé jakékoliv osoby, skupiny osob nebo organu ¢i slozky pravnické osoby, ale
naopak prosazuje prava a opravnéné zajmy obcantl.

Clanek 3
Stiret zajmu

1. Zaméstnanec nepfipusti, aby doslo ke stietu jeho soukromého zajmu s jeho postavenim jako
zameéstnance ve vefejné spraveé. Soukromy zdjem zahrnuje jakoukoliv vyhodu pro néj, jeho
rodinu, blizké a ptibuzné osoby a pravnické nebo fyzické osoby, se kterymi mél nebo ma
obchodni nebo politické vztahy.

2. Zaméstnanec se neucastni zadné Cinnosti, kterd se neslucuje s fadnym vykonem jeho
pracovnich povinnosti nebo tento vykon omezuje.
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3. Pokud si neni zaméstnanec jist, zda jde o Cinnost slucitelnou s jeho podilem na vykonu
vetejné spravy, projedna zalezitost se svym nadfizenym.

Clanek 4
Politicka nebo verejna ¢innost

1. Zaméstnanec jedna pfi vykonu vetejné spravy politicky nestrannym zptisobem.

2. Zaméstnanec nebude vykonavat takovou politickou nebo vefejnou ¢innost, kterd by mohla
narusit divéru ob¢and v jeho schopnost nestranné vykonavat své sluzebni povinnosti.

Clanek 5
Dary a jiné nabidky

1. Zaméstnanec nevyzaduje ani nepfijima dary, Usluhy, laskavosti, ani Zadna jina zvyhodnéni,
ktera by mohla ovlivnit nebo zdanlivé ovlivnit rozhodovani ve véci, narusit profesionalni
pristup k véci, nebo ktera by bylo mozno povazovat za odménu za praci, kterd je jeho
povinnosti.

2. Zaméstnanec nedovoli, aby se v souvislosti se svym zaméstnanim ve vefejné spravé dostal do
postaveni, ve kterém je zavazan oplatit prokazanou laskavost, nebo které jej Cini pfistupnym
nepatfi¢nému vlivu jinych osob.

3. Pokud je zaméstnanci v souvislosti s jeho zaméstnanim ve vefejné sprave nabidnuta jakakoli
vyhoda, odmitne ji a o nabidnuté vyhodé¢ informuje svého nadiizeného.

4. Zaméstnanec se v soukromém zivoté vyhyba takovym ¢innostem, chovani a jednani, které by
mohlo snizit diveéru ve vefejnou spravu v ocich vetejnosti, nebo dokonce zavdat pficinu k
vydirani zaméstnance v diisledku jeho jedndni v rozporu s pravnimi predpisy nebo etickymi
normami.

Clanek 6

Zneuziti uredniho postaveni

1. Zaméstnanec nevyuziva vyhody vyplyvajici z jeho postaveni, ani informace ziskané pfi
vykonu vefejné spravy pro svij soukromy zdjem. Je jeho povinnosti vyhnout se konfliktim
zajmu i predchazet takovym situacim, které mohou podezieni z konfliktu zajmu vyvolat.

2. Zaméstnanec nenabizi ani neposkytuje zadnou vyhodu jakymkoliv zptisobem spojenou s jeho
postavenim ve vefejné sprave, pokud to zakon neumoziuje.

3. Zaméstnanec neuvadi védomé v omyl ani vefejnost ani ostatni zaméstnance v uradu.
4. S informacemi ziskanymi pii vykonu vefejné spravy zaméstnanec naklada s potiebnou

davérnosti a poskytuje jim pfisluSnou ochranu. Ptihlizi pfitom nalezit€¢ k pravu vetejnosti na
pristup k informacim v rozsahu daném ptisluSnymi zakony.



Clanek 7
Oznameni nepiipustné ¢innosti

1. Zaméstnanec vynakladad veskeré usili, aby zajistii maximalné efektivni a ekonomické
spravovani a vyuzivani finan¢nich zdroji, zafizeni a sluzeb, které mu byly svéfeny. V piipadé,
ze zjisti ztratu nebo Ujmu na majetku ve statnim vlastnictvi nebo na majetku ve vlastnictvi
uzemnich samospravnych celkdi, podvodné ¢i korupéni jednani, oznami tuto skutecnost
nadfizenému vedoucimu zaméstnanci, poptipadé ptislusSnému organu ¢innému v trestnim fizeni.

2. V pripadé, ze je zaméstnanec pozadan, aby jednal v rozporu s pravni Upravou, nebo

zpusobem, ktery pfedstavuje moznost zneuziti Gfedni moci, odmitne takové jednani a oznami
tuto skute¢nost svému nadfizenému.



	        
	Úvod 
	Je zřejmé, že mobbing, bossing a sexual harrasment, nebo také bulying provází téměř každého zaměstnance a zaměstnavatele v různých formách a stadiích. Z toho následně vyplývá, že se tato oblast týká velké většiny zaměstnanců i vedoucích pracovníků – byť by to byl latentní problém, které obě strany velmi rafinovaně zastírají. Výskyt výše uvedených forem psychického násilí v pracovním procesu, se u zaměstnavatele setkávají s velkou nevolí. Není to pro vedení firmy - nezávisle na formě vlastnictví – soukromé či státní, pozitivní zpráva, že se takovýto problém na pracovišti nachází. Také samotný zaměstnanec neoplývá vynikající reputací, zejména v očích svého nadřízeného či vedení firmy, při sdělení či zveřejnění takovéhoto druhu problému jakým je např.: mobbing, bossing či sexual harrasment.   
	Jako pracovní hypotézu jsem si zvolil samotné motto, které zní: „Mobbing je časovaná bomba, kterou je potřeba co nejdříve zneškodnit, aby nenapáchala rozsáhlé škody !“. 
	           
	1. Historie, původ a vymezení základních pojmů 
	 Psychické násilí na pracovišti a pojmy s ním spojené existují ve světě řadu let, avšak u nás se tyto termíny vyskytují krátší čas, neboť to není tak dlouho, co se začalo  otevřeně hovořit o psychickém násilí.  
	 Mezi základními  pojmy psychického násilí můžeme zařadit: mobbing, bossing, sexual harrasmentí; ze zahraniční literatury převzaté - staffing, bullying, chiring  nebo stalking a s nimi spjaté pojmy jako je mobber či bosser . Je velmi důležité uvést, že někteří autoři erudovaných textů zaměňují například pojem mobbing a bossing jako zcela totožný význam, avšak definic výše zmíněných pojmů je celá řada.   
	Jak by se mohlo na první pohled zdát, pojem mobbingu nepochází z anglicky mluvících zemí, ale zřejmě je považován za německý výraz, neboť se jedná o uměle vytvořené slovo. Tuto složeninu, jehož podstatu tvoří sloveso to mobb, lze volně přeložit jako srocování se, obtěžování, hromadné napadání, vulgární napadání, spílání atd.. Mobbing je totiž pojem, který nebyl dlouho v anglickém jazyce v tomto kontextu užíván. Velmi často je u nás interpretován, jako psychoteror, psychický teror, psychické týrání, psychické násil, jelikož český jazyk nemá pro tento výraz jednotné synonymum. Mezi širokou veřejností u nás se však vžila poněkud tvrdší náhražka a to buzerace.  
	Za původce výrazu mobbing můžeme označit rakouského etologa Konrada Lorenze či německého psychologa a lékaře Heinze Leymana.  Konrád Lorenz se mj. zabýval studiem zkoumáním chování zvířat a teprve Heinz Leymann jej následně přenesl do mezilidských vztahů. Mobbingem přitom H. Leymann pojmenoval útok zvířat, z pohledu zvířecího společenství, jenž brání své teritorium před vetřelci se snahou vypudit je ze svého teritoria z důvodu ohrožení. Jako příklad lze uvést hejno hus kanadských, jenž v sevřeném houfu pronásledovaly lišku, než opustila jejich teritorium.   
	 
	 Mnoho fundovaných autorů také tvrdí, že Frank Finn, jako první užil pojem mobbing již v roce 1919. Nicméně i když byl termín mobbingu dlouho znám, nebyl do počátku 80. let minulého století podrobněji popsán. 
	Pro pojem mobbing tak existuje celá řada definic, ze kterých se lze domnívat, že se jedná o konstantní, cílevědomé, opakované, systematické útoky skupiny či jednotlivce  s ostrakizujícím záměrem, kterým je vytěsnění z kolektivu, potažmo zaměstnání. Během uskutěčňování tohoto záměru se může používat arogantní, nepřátelská, neetická komunikace, jejímž cílem je znevážení či ponížení jedince. Dalším průvodním znakem mobbingu je, aby toto jednání nastávalo minimálně jednou týdně a to po dobu půl roku mezi zaměstnanci (na stejné úrovni) na pracovišti.  
	Jinou formu definice mobbingu přináší interpretace profesora Leymanna, v publikaci P. Beňa: 
	Termínem mobbing lze nazvat „negativní formy komunikace, které jsou zaměřeny vůči určité osobě (ze strany jedné nebo více jiných osob) velmi často přetrvávajících po delší dobu a kterými je charakterizován také vztah pachatele a jeho oběti“ (BEŇO, 2003, s. 9).  
	Oproti významu pojmu mobbing, jenž je výhradně užíván v celé kontinentální Evropě, je ve Velké Británii, Austrálii nebo USA zažitý mezi širokou veřejností termín bullying. Lze předpokládat, že oba tyto výrazy (mobbing a bullying) se dají považovat za synonyma. Je ovšem velmi důležité znovu poznamenat nejednotnost výkladu souhrnných pojmů, neboť někteří autoři po pojmem bullying uvádí souhrnné označení pro mobbing a bossing, naproti tomu jiní autoři pojem bullyingu  a mobbingu striktně rozlišují neboť k bullyingu přiřazují jako jednu z hlavních charakteristik fyzické násilí. Tento pojem je odvozen od anglického názvu bully, jež volně přeloženo znamená brutální člověk nebo také hulvát a tyran. Taktéž se také v anglicky mluvících zemích používal namísto výrazu termínu mobbing (bullying), pro označení šikany na pracovišti, pojem emocional abuse, pod kterým si lze představit emočně špatné zacházení nebo emoční zneužívání .  
	Zatímco při mobbingu se jedná o asociální mezilidské vztahy, pro něž je příznačná situace, kdy kolega je napadán jiným kolegou v pracovním procesu, kdy je agresor i oběť, tedy obě strany na podřízených pozicích. Při bossingu, jež můžeme označit za jednu z dalších forem psychického násilí na pracovišti), se jedná o proces, při kterém je agresor a jeho oběť ve vzájemné interakci, tzn. že nadřízený útočí na svého zaměstnance nebo skupinu zaměstnanců. Jak již samo označení napovídá i tento pojem je odvozeninou ale od anglického slova boss  ( jehož překlad do českého jazyka zní šéf, mistr, nadřízený, vedoucí atp.).  
	Opačným případem, tzn. záměnou rolí agresora a jeho oběti oproti bossingu je proces, který se nazývá staffing. Při této formě psychoteroru dochází ze strany podřízených k napadání svého vedoucího a je to de facto jakýsi mobbing vykonávaný podřízeným, přičemž jeho  cílem je úplná destrukce  nadřízeného nebo vedení společnosti či veškeré interní a personální politiky. (KRATZ, 2005, s.16)  
	Je také vhodné, abych uvedl význam pojmů  bosser a mobber.  
	Bosserem bývá nejčastěji vedoucí pracovník, neschopný řídit kolektiv, který si uvědomuje inteligenční převahu svých podřízených a nedokáže ji správně využít a proto ji potírá. Bosserem tedy označujeme člověka, jenž naplňuje roli agresora vůči svým podřízeným či podřízenému.  
	Za mobbera se dá považovat pracovník, který je strůjcem, původcem a realizátorem psychoteroru vůči svému kolegovi či kolegům na pracovišti, na stejném či podobném stupni pracovního zařazení.  
	Dalším z typických způsobů psychoterou na pracovišti bych uvedl sexual harrasment. Význam těchto slov převedených do českého jazyka lze pochopit jako sexuální obtěžování. Tento termín lze vymezit jako jednostranná náklonnost pachatele v sexuálním obtěžování jež probíhá bez souhlasu protistrany. Rozdílnost pohlaví nemusí být blíže určena. Je zde nutno i striktně rozlišovat situaci, kdy přeskočí jiskra mezi zaměstnanci pouze jednostranně, avšak s takovouto snahou o projevení přízně, náklonnosti, erotiky, sexuální obtěžování v pravém slova smyslu nesouvisí.  
	(HUBER, 1995, s. 81-82). 
	  Sexuální obtěžování bych dále vymezil jako určitý projev diskriminace opačného i stejného pohlaví, který spočívá v nežádoucím tělesném kontaktu. Dále můžeme zmínit nevhodné reakce, poznámky, oplzlé vtipy, či nabídky se sexuálním podtextem, jehož důsledkem je urážející, nepříjemné, dehonestující až útočné jednání a zejména ponižování důstojnosti zaměstnanců na pracovišti v postavení oběti.  
	  Zcela okrajově bych zde zmínil i jiné formy psychického týrání jako je například  stalking. Tento anglický výraz v původních významech znamenal stopování (zvěře), ale v současné terminologii jej překládáme jako honba, lovecký či sledující. Jak již sám význam tohoto slova napovídá, jedná se o úmyslné a zlovolné pronásledování, obtěžování jiné osoby, jehož důsledkem je snížení kvality života oběti a ohrožení její bezpečnosti. Stalking se projevuje tak, že pachatel obtěžuje oběť nechtěnou až nevyžádanou pozorností.  
	    
	 
	 
	 
	 
	2. Formy psychického násilí na pracovišti 
	 
	2.1 Mobbing 
	 
	Psychopatologické vztahy na pracovišti na úrovni mezi kolegy – mobbing, zahrnují opakované, cílené, systematické útoky jednotlivce či skupiny na určitou osobu. Vzhledem k tomu, že tato forma psychoteroru existuje tak dlouho jako práce sama, je důležité obecně uvést, jak k tomuto psychickému násilí dochází, proč vůbec vzniká, v jakých intervalech se odehrává, co je cílem  mobbingu. 
	Co vede kolegy na pracovišti, aby tuto formu psychického násilí prováděli jinému kolegovi? Je to strach o svoji existenci ve firmě, že nový kolega bude lepší než já, či inteligenční převaha takovéhoto kolegy nebo šance se připravit o úspěch, který má náležet jenom mě a ne jinému zaměstnanci? V čem tkví jeho počátek? 
	 Osobně se domnívám, že jeho počátek můžeme nalézt v konfliktech. Ne těch zcela běžných, neboť ty jsou na pracovišti přirozeným a zákonitým jevem a v různé míře se vyskytují v každém pracovním prostředí. Spíše se jedná o ty druhy konfliktu, které probíhají mezi zaměstnanci, po určitou déletrvající dobu. Ne každý konflikt lze nazvat mobbingem a naopak.  
	 Původ mobbingu může být diametrálně rozlišný. Ať se již jedná o nesympatie, vzájemnou odlišnost, nepřátelství, úspěch a s ním se prolínající závist, pro mobbující jedince jsou to vždy důvody k odstartování psychického násilí.  Aby se dalo hovořit o mobbingu, je také třeba, aby se psychopatologické jednání opakovalo po delší dobu.  
	 
	 Co vše lze považovat za mobbing uvádí ve své publikaci P. Beňo. Jedná se o tyto příznačné situace: 
	 
	      „Vás či někoho jiného někdo z kolegů, nadřízených (ale i podřízených) šikanuje, obtěžuje, uráží (kupř. křičí na vás), pomlouvá nebo vylučuje z kolektivu. 
	       Přidělování poškozujících úkolů – kupř. nesplnitelných či neodpovídajících vašemu pracovnímu zařazení či naopak příliš snadných, mají-li být zpochybněny či zneváženy vaše schopnosti. 
	       Mobbingem je také manipulace s informacemi, které bezpodmínečně potřebujete ke své práci a které jsou vám buď zadržovány, příp. falšovány nebo zkreslovány. Cílem mobbingu je totiž někoho záměrně poškodit, znemožnit, příp. vyštvat a prvním krokem k tomu většinou bývá snaha zabránit oběti aby mohla dobře vykonávat svou práci.“  (BEŇO,  2003, s. 8) 
	 
	Obecně se dá říci, že mobbing je označován za latentní formu násilí, tzn. že probíhá skrytě, dlouhodobě a rafinovaně.  
	Tím, že je však mobbing skrytý a  probíhá mezi zaměstnanci nenápadně a velmi pozvolna, je o to zákeřnější. Proč tento druh agrese neprobíhá otevřeně jako jiné formy násilí? Důvod je zcela prostý; mobbující zaměstnanec  nestojí o to, aby byl přistižen či konfrontován s důsledky svého jednání a chování a byl tak vystaven jakýmkoliv výhradám. Při přímých útocích by agresor mohl být odhalen a ztratit tak nadvládu, kterou má nad svojí obětí. Tyto přímé útoky by tak mohly zapříčinit i situaci, kdy by se oběť mohla bránit a agresorovy by se tak mohlo dostat jakési formy odvety. Mimo to, že agresor nemá zájem na tom, aby byl přistižen, také se zaujetím sleduje, jak se projevují důsledky jeho týrání, jak oběť trpí, a jak je vnitřně ničena.Výše zmíněné je hlavním rysem mobbingu – psychického násilí. 
	  Toto násilí, se projevuje nejen tím, že není vidět, ale především tím, že se o něm na veřejnosti nemluví. Latentnost tak zapříčiňuje i to, že mnohdy sama oběť si nevšimne počátku vzniku mobbingu, a nemusí si ho všimnout ani její okolí. Mnohdy tak oběť vůbec netuší, že se obětí stala a že se začíná dít něco vážného. O to složitější a svízelnější je dokazování tohoto jednání. Jen velmi těžko je pro mobbující oběť dokázat například potupná  gesta, pohrdání, zesměšnění, krčení ramen, pohrdavou mimiku, zostouzení, trýznění, organizovanou sprostotu, intriky, urážky, pomluvy, zlomyslné osočování, popichování, hanobení,  zášť, vyhrožování, jimiž se může projevit mobber. 
	 Zákeřnost tohoto jednání spočívá nejen v jeho skrytosti, ale také v dlouhodobosti a zejména v jeho psychické hrubosti. Proces mobbingu probíhá pozvolna, přičemž každý jeho projev zcela samostatně působí jako běžné, normální, ničemu se vymykající každodenní neshody, právě v těchto negativech se projevuje svoji silou.  (SVOBODOVÁ,  2008, s.28) 
	Na veřejnost mohou menší formy naschválů, kanadské žertíky, šuškandy či legrácky působit zcela neškodně, nicméně jenom oběť si je vědoma toho, že se již nejedná o náhodu či ojedinělost, nýbrž o již zaběhnutou součást pracovního procesu. Například, když kolega na pracovišti verbálně či neverbálně nereaguje na pozdrav, pomlouvá oběť u nadřízeného, provádí oběti různé naschvály od zhasínání světla na WC po schovávání předmětů v kanceláři či smazání nebo přesunutí souborů v počítači; jsou takovéto situace a jejich průběh pro oběť velmi skličující. Oběť je v takovémto případě zahnána do kouta a když se nesnaží bránit zcela podlehne mobbujícímu jedinci či mobbujícím kolegům. Ve většině případů zastihne psychický teror oběť zcela nepřipravenou. 
	Toto útočení, které na veřejnost působí zcela neochvějným a běžným dojmem, že je vše v naprostém pořádku, které probíhá mnohdy pod rouškou laskavosti a vlídnosti, tvoří v globálním smyslu záměrný, promyšlený a ohrožující jev. Z jednoho naschválu či pomluvy mobberem oběť ještě nerozpozná, zda se jedná o běžně vyhrocený druh konfliktu či přesně mířenou a záměrně šířenou psychickou šikanu.   
	 
	A  jaký má mobbing následek pro produktivitu firmy nebo efektivitu vykonávaných činností mobbující obětí? Na tuto otázku bychom mohli nalézt odpověď  v publikaci  L. Svobodové: 
	 
	„V každém případě mobbing představuje riziko pro bezpečnost a ochranu zdraví při práci. Pod vlivem mobbingu se snižuje  pozornost pracovníka, který je v permanentním stresu, mění se jeho motivace a postoje k práci, ztrácí se uspokojení z činnosti, klesá jeho soustředěnost, a dochází ke ztrátě zájmu. Napětí a úzkost nedovolují vykonávat přidělenou činnost naplno, a stejně tak nedovolí ani plnou regeneraci sil. To vše může mít za následek zvýšený počet chyb, selhání či pracovních úrazů“. (SVOBODOVÁ, 2008, s. 29) 
	 
	Jaké jsou reakce vedoucích pracovníků, že v jejich firmě či na jejich oddělení takový mobbing vlastně probíhá?  
	Osobně se domnívám, že jde veskrze o reakce negativní, neboť zveřejnění skutečnosti, že mobbing na pracovišti vůbec probíhá je z hlediska pohledu majitele firmy nebo vedoucího pracovníka nežádoucí a je taktéž odmítán a je k němu přistupováno jako k nutnému zlu. Ne že by vedoucí pracovníci si nebyli schopni existenci mobbingu přiznat, nicméně na otázku zda u nich ve společnosti tento druh násilí existuje zřejmě téměř ve všech případech odpovídají nechápavě, nepřímo, odmítavě až rozhořčeně, přitom důvod je nasnadě. Nejenom, že přiznání tohoto problému vrhá špatné světlo na firmu, ale dozajista na řídící pracovníky, s poukázáním na  jejich styl řízení, podmínek vhodných k pracovnímu prostředí nevyjímaje. K tomu, aby mohl mobbing vzniknout přispívá v neposlední řadě styl řízení v dané společnosti. Velkým faktorem, který ovlivňuje vznik mobbingu je způsob nastavení podnikové kultury, struktura toho kterého oddělení, jeho velikosti, počtu mobbujících jedinců či kolektivu, počtu obětí, atd.   
	           
	  
	 
	2.2 Bossing 
	 
	Za bossing označujeme stav, kdy nadřízený napadá svého podřízeného. K této situaci dochází všeobecně velmi často, protože podřízeným zaměstnancům je vštěpováno, že pokud si chtějí svoje pracovní místo udržet, musí být připraveni na všechno.  
	A proč vlastně k bossingu ze strany šéfa dochází? Jaké jej k tomu vedou pohnutky?  A může se oběť bossingu účinně bránit i když se jedná o psychopatologický vztah mezi nadřízeným a podřízeným?  
	Za živnou půdu pro bossing bych zde vyzdvihl gradující konflikty mezi vedoucím pracovníkem a jeho podřízeným.  
	 
	Příkladná jednání, jež se dají označit za bossing, zmiňuje P. Beňo následovně: 
	 
	 „Oběť bývá veřejně znevažována a zostuzována před týmem svých kolegů. 
	 Je jí přidělována práce, která je evidentně nad její síly. (Stejně tak ji mohou být přidělovány i činnosti, které jsou hluboce pod jejími schopnostmi a možnostmi.) 
	 Tým dostává od vedoucího signály, že je tento pracovník určen k odstřelu a tím je oběť vlastně vydána na pospas šelmám. 
	 Vedoucí zbaví oběť privilegií, které doposud byly běžné (služební auto, volnější příchody a odchody do zaměstnání, přístup k e-mailu atp.). 
	 Je činěna odpovědnou za chyby, které zjevně nemohla udělat, příp. jinak ponižována nebo šikanována, sekýrována, zesměšňována. 
	 Je zbavena přísunu informací, které ke své práci potřebuje.“  (BEŇO,  2003, s. 65) 
	 
	 
	Příčin pro bossing, potažmo pro bossera může být celá řada, od dlouhých chvil a zahnání nudy až po frustraci, tlak, závist, zlobu. V neposlední řadě i intoleranci vůči oběti. Jednoduše řečeno, hlavní postavou je zde bosser, tedy vedoucí pracovník. Velmi důležité jsou jeho osobnostní rysy, povahové vlastnosti, zejména jeho styl řízení a spolupráce s podřízenými pracovníky, komunikace mezi nimi, a především kvalitu sociálních  vztahů na pracovišti.  
	Osobnost vedoucího pracovníka v tomto případě hraje zásadní roli. Bosování  vychází od něj a lze se tedy domnívat, že takovýto pracovník má zřejmě nějaký osobní problém. Ať už se jedná o strach ze ztráty nadvlády nad svou potenciální obětí, popřípadě  podřízenými pracovníky nebo ze ztráty moci, popřípadě ztráty kompetencí; můžeme hovořit o tzv. osobních záminkách, tedy pohnutkách, které jej k tomu vedou. V případech zneužití moci, jsou důsledky psychického týrání pro oběť velmi závažné. U bossera dochází k neobvykle silnému a nevšednímu způsobu prosazování z jeho vyšší pozice, čímž pak trýzní své oběti, respektive podřízené pracovníky z obavy, že je nebude moci dále ovládat.  
	Také se  může jednat o existenční potřebu vedoucího pracovníka, či povahu jeho vlastní důležitosti, z nichž vychází touha zničit druhého člověka. Dalším z důvodů může být i to, že bosser má moc a rád si vychutnává její požitky.  
	Forem bossingu existuje celá řada. Jedním ze známých typů je úkolování druhých a tzv. poslíčkování. Mnohdy se jedná o to, že bosserové pověřují svoje oběti méně důležitými úkoly a činnostmi, neustále své oběti kritizují, na pracovních poradách je pranýřují naprosto veřejně před zbytkem pracovního kolektivu, a dá se říci, že jim přisuzují roli obětních beránků. Dovedou však jednat velmi rafinovaně a s naprostou jistotou a hlavně bez skrupulí. Ve firmě mají obvykle dobré postavení, zázemí a konexe. S nadsázkou tedy můžeme říci, že se jim nemůže nic stát.  
	     Za těmito důvody však může být klasická touha po nedosažitelném, popřípadě nepřejícnost, kdy oběť disponuje vlastnostmi či schopnostmi, které bosser postrádá. Jedná se o nadání, titul, dosažené vzdělání, popularitu mezi ostatními spolupracovníky, odborné znalosti, dovednosti atp.  
	     Zcela jiná může být situace, kdy bosser psychicky terorizuje své podřízené ze zbabělosti. Obvykle se vyznačuje nedostatkem sebevědomí a strachem. Takovýto agresor má strach z jakékoliv změny, což jej vede ke znevažování a intrikování. Z případných otevřených konfrontací má obavu, což je pro něj důvod vyhnout se osobní komunikaci. Dozajista se toto jednání dá vyjádřit výrokem: „Na toto téma se s Vámi nebudu bavit; O tom s Vámi nebudu teď diskutovat“.  
	     Šikanování ze zbabělosti bychom mohli označit, za jeden z nejvýraznějších negativních projevů bossingu, kdy agresor spatřuje své potěšení v nejrůznějších intrikách a pomluvách svých podřízených pracovníků. Velmi často se jedná o vedoucího pracovníka, jehož žene kupředu obava ze skutečnosti, že není-li viník určen jako první, mohla by vina spočinout na něm samém.  (BEŇO, 2003, s. 76)  
	     V neposlední řadě bych zmínil ještě dalšího typického pachatele bossingu a to vedoucího, jenž je charakteristický svoji ideou tradicionalismu. Takový člověk se drží již zaběhlých hodnot, zvyklostí a norem. Jeho útoky pak stihnou ty, kteří se odváží je porušovat. Nově příchozí zaměstnanec je v tomto případě ideálním terčem pro bossera. Ne vždy, když vedoucí pracovník trvá na plnění pracovních povinností u svých podřízených se jedná o bosing. Tento úhel pohledu je velice složitý a je nutno jej podřízenými akceptovat. 
	     Je fenomén bossingu pro firmu přínosem? Osobně se domnívám, že nikoliv, protože velmi důležité jsou nejenom soustavně podnětné pracovní prostředí, ale taktéž fungující mezilidské vztahy na pracovišti. O atmosféru trvalého napětí, strachu žádný z podřízených zaměstnanců jistě nestojí, tím spíše, že jejich důsledkem dochází nejen ke snížení pracovního výkonu na pracovišti, ale i k demotivaci jednotlivých podřízených pracovníků. Domnívám se, že takový bosser se firmě několikanásobně prodraží, neboť jeho čas, úsilí, schopnosti, dovednosti, znalosti by se jistě daly využívat efektivněji, než vůči podřízenému a „nechtěnému“ zaměstnanci, který se stal bosserovi trnem v oku.  
	Vzhledem k tématu mé bakalářské práce a osobním zkušenostem na pracovišti  (problém bossingu jsem zažil na vlastní kůži), se budu tímto problémem zabývat v závěrečné kapitole, kde zmíním mj. kasuistiku s reálným, osobní příkladem bossingu. 
	 
	2.3 Sexual harrasment 
	  Jedním z dalších druhů psychického týrání na pracovišti, kterým se zabývám ve své práci a se kterým se můžeme za určitých okolností setkat, je sexuální obtěžování neboli sexual harrasment.  
	  Označení tohoto druhu psychického násilí má svůj původ v anglickém jazyce.  
	          Jaké jsou znaky sexuálního obtěžování a čím je charakteristické? Mezi kým probíhá a jaké jsou jeho možné druhy?   
	   Při zmínce o sexuálním obtěžování, je zřejmé, že se jedná o typ chování který je nežádoucí. Tzn. takové chování, které druhá strana považuje za nepřijatelné a chápe jej jako nevítané, nevhodné, urážlivé; popřípadě i takové, které vytváří nepřátelské prostředí na pracovišti. Oběť jej vnímá tak, že zasahuje do jejích osobnostních práv, a to je velmi citlivá oblast. Předpokladem pro sexuální obtěžování jsou znaky, které jsou dány vnímáním a posuzováním osoby v postavení oběti.  
	  Nežádoucím chováním v této oblasti míníme takový druh chování, který pro dotčenou osobu představuje nepřijatelnost a nesouhlasnost – jako příklad je možno uvést nežádoucí doteky, oplzlé narážky apod.. Odlišným je chování, které je přátelské, vzájemné  a je všeobecně přijímáno. Tím je určen rozdíl mezi všeobecnými zvyklostmi chování a sexuálním obtěžováním.  
	  Hovoříme-li  o sexuálním harašení, musí být shodně splněny další znaky. Vyjma předpokladu, že se  jednání vyznačuje sexuálním podtextem, musí být směřováno k ponížení důstojnosti oběti. Následujícím kumulativním znakem je skutečnost, že se jedná o chování nevítané, tzn. takové chování, které je obětí vnímáno jako obtěžující, urážlivé a nevhodné.  
	  Je otázkou, jak která osoba vnímá a jaké připisuje takovémuto jednání význam, ať už bylo žádáno, vyprovokováno, či se nejedná o běžnou podobu komunikace mezi agresorem a jeho obětí. V neposlední řadě se musí jednat o chování které probíhá na pracovišti. Z tohoto chování může také vyplynout nepřátelská atmosféra. 
	Je velmi důležité připomenout, že nezáleží na pohlaví osob, mezi nimiž se toto psychopatologické chování uskutečňuje. Objektem sexuálního obtěžování může být osoba stejného pohlaví, stejně tak vtah muže a ženy v obou dimenzích.  
	Při vzniku této formy násilí je nepodstatné, na které straně stojí agresor či jeho oběť. Nezáleží tedy na tom, v jakém vztahu vzhledem k sociálnímu statusu  zaměstnavatel, jednotlivý zaměstnanci jsou. Je zde zahrnuto jednání, mezi nadřízeným  a podřízeným či naopak a mezi spolupracovníky na stejné úrovni  
	Jiným příkladem nevítaného sexuálního chování, může být takové, které je druhou stranou pracovního vztahu vnímáno, jako „podmínka“. Pod podmínkou si lze představit určitý druh úkonu směřujícího k rozhodnutí. Např: umožnění dosažení vyššího vzdělání, přeřazení na atraktivnější pracovní pozici, uzavření pracovního poměru, zvýšení mzdového základu, upravení pohyblivých složek mzdy atp. (BOGNÁROVÁ, 2003, č. 5, s. 3-5) 
	 
	Motivem sexuálního obtěžování nejsou pouze sexuálně orientované známky náklonnosti nýbrž i velmi podstatný projev moci pachatele nad obětí, jenž je vnímána jako sexuální objekt. Sexuálně obtěžovaná osoba se stává pro agresora nepostradatelnou, neboť je neustále k dispozici. 
	 
	Pokud se zaměříme na různé podoby sexuálně motivovaného chování, které směřují k ponížení osobnosti na pracovišti, můžeme nalézt jejich různé formy (podoby). 
	 
	Od verbálních či neverbálních projevů až po fyzický kontakt.  
	Verbální podobou sexuálního obtěžování rozumíme takové, které probíhá ve slovní rovině. Může se jednat o nejrůznější návrhy, nabídky se sexuálním podtextem, poznámky týkající se tělesné schránky oběti, jeho sex apelu, po erotické či dvojsmyslné vtipy. Jiným příznakem této verbální povahy může být poukazování nebo znevažování odlišností týkající se sexuality oběti. Nepatřičné zvukové projevy jako je např: pohvizdování a mlaskání, lze také zahrnout mezi verbální vzhled sexuálního harašení. 
	 
	 Neverbální projevy sexuálního obtěžování můžeme pozorovat vizuálně a to v podobě oplzlých gest, mimiky, aj. jejichž obsahem jsou různé náznaky. Naproti tomu verbální projevy se vyznačují přímým sdělením, např. k souloži, dvojsmyslně vedené komunikaci atd.  
	 
	   Nejvyšší formu sexuálního obtěžování lze spatřovat v jeho fyzických projevech. Zde dochází ke konkrétnímu fyzickému kontaktu nebo jednání, které je mířeno proti poškozenému. Projevuje se tělesnými dotyky, osaháváním, poplácáváním, dále omezením pohybu, odhalováním se až po sexuální napadení.  
	   Je otázkou, zda-li k fyzické formě sexuálního obtěžování také řadit sexuální napadení nebo takové podobné jednání (omezení pohybu, znásilnění aj.), které svým provedením naplní již skutkovou podstatu trestného činu. (HŮRKOVÁ, Š. – HŮRKA, P. , 2004, č. 3, s. 99) 
	 
	 
	2.4 Dílčí shrnutí 
	 
	           
	3. Důvody vzniku mobbingu a jeho znaky - pachatel a oběť 
	 
	3.1 Důvody mobbingu 
	Co je důvodem vzniku mobbingu? A jak poznáme, že dochází ke vzniku tohoto psychopatologického jevu mezi zaměstnanci na pracovišti? 
	Důvodů, které vedou ke vzniku mobbingu je mnoho. Spouštěcím mechanismem je vždy konflikt (zejména neřešený), který bude popsán v následujících kapitolách.  
	Mnohdy se jedná o zcela triviální vyhrocení situace. Je důležité uvést, že ne každý konflikt vede k odstartování mobbingu. Míníme konflikt, který nebyl správně urovnán; takový je potom tím pravým spouštěčem pro mobbing. Rovněž nízká schopnost vypořádat se s konfliktem a to jak ze strany agresora či jeho oběti, patří k dalším důvodům vzniku mobbingu.  
	 Mobber a jeho osobní antipatie, kvůli kterým se dopouští páchání násilí na svých obětech hraje velmi důležitou roli.  
	 Dalšími příčinami vyvolání tohoto psychického násilí může být např: nízká morální úroveň mobbera či jeho negativní lidské vlastnosti, které se projevují agresivitou, psychopatií, neurotismem, úzkostlivostí, nesamostatností nebo i závistí, zášťí, nadměrnou ctižádostivostí, extrémní antipatií a vzájemnou řevnivostí. 
	Psychický nátlak, pomluvy, intriky směřované vůči zaměstnanci umožňuje řada faktorů. Těmito faktory může být nuda, pokus o odreagování se či nalezení vhodné osoby jakožto „hromosvodu“ při vlastním sociálním napětí. 
	Do mobberových důvodů jednání je možno zahrnout nesympatie, závist, peníze a strach z konkurence. Jedním z důsledků jeho chování je negativní přístup v plnění pracovních úkolů, který se promítne jako asociální klima na pracovišti.  
	V mnohých firmách vzniká klima, které je živnou půdou pro vznik mobbingu. Spokojenost na pracovišti a celkové ztotožnění se s firmou do určité míry ovlivňuje firemní kultura. Nesprávně vymezená firemní kultura upřednostňuje nežádoucí, dravé a bezpáteřní vztahy, kde se setkáváme se závistí, a absentuje zde etika. Takto negativně nastolená atmosféra ve firmě ovlivňuje chování a jednání pracovníků a má tak přímý vliv na jejich odváděný pracovní výkon. Je-li však na pracovišti dlouhotrvající negativní vliv předchozích aspektů; má toto za následek podněcování  vývoje vzniku patologických vztahů, mezi něž můžeme řadit mobbing. Tam, kde se vyskytují mocenské boje a intriky, dochází v pracovním klimatu k nevítaným jevům, jako je ztráta otevřené komunikace. 
	Je velmi důležité, aby v podniku vládla pohodová pracovní atmosféra, čehož lze dosáhnout vybudováním firemní kultury na pevných etických a morálních základech.  
	Etické a morální normy by měly být zcela jasně vymezeny, aby všichni pracovníci věděli, jaké jednání je od nich vyžadováno, jaké jednání a chování je nepřístojné a tedy v rozporu s těmito pravidly a jaké jednání nebude tolerováno. Tyto normy chování by měly doléhat stejnou měrou jak na podřízené tak na nadřízené zaměstnance. Podřízení zaměstnanci, totiž v různých podobách přejímají chování, jež vnímají u svých nadřízených jako vzorové. (SVOBODOVÁ, 2008, s.34-36)  
	           
	V neposlední řadě můžeme mezi příčiny psychopatologického jednání zahrnout i permanentní tlak na zvyšování výkonů a snižování nákladů, destruktivní zacházení s chybami a omyly, či nedostatek tolerance až po nedostatky ve vnitropodnikových strukturách.  
	Soucit, ohleduplnost či láska jsou hodnoty, které v ekonomických procesech nemají žádné místo. V dnešních dobách ekonomické filosofie každého podniku, je vyvíjen nejen na vedení podniku tlak, v podobě zvýšeného výkonu při minimalizaci nákladů. 
	Sílící strach ze ztráty zaměstnání, ať již z důvodu konkurenceschopnosti či reorganizace firmy vede k nepříznivému pracovnímu klimatu. Je provázen tlakem a stresem z přetížení. V takovém případě přibývá rivality a vzájemného očerňování.  
	 
	Ambiciózní zaměstnanci, kteří prahnou po kariéře, nebo si chtějí stávající postavení v zaměstnání dále udržet, používají rafinovaných způsobů a podlých metod bez morálních zábran, aby vypudili své kolegy.  
	Mobbovaný zaměstnanec vnímá veškeré praktiky jako frustrující a deprimující. Tam, kde jsou vztahy mezi zaměstnanci na pracovišti na nízké sociální úrovni je místo  pro netoleranci. Vzkvétá zde boj o lepší pozice, odstranění konkurence, modernější formu zázemí atp. 
	Výskyt mobbingu lze tedy vyjádřit přímou úměrou mezi příčinami patologického jednání a vnímání nežádoucího sociálního klimatu na pracovišti či špatného psychického stavu pracovníků. 
	Výskyt mobbingu můžeme zaznamenat na různých pracovištích. V rámci této situace žádné není preferovanější než jiné.  
	 
	Psychologická válka je vedena téměř na každém pracovišti, mezi nimiž lze nalézt i ty rizikovější. Mobbing lze častěji rozpoznat v úřadech státní správy, jako např.: zdravotnictví, školství, sociální péče. Tyto úřady disponují byrokratickou organizací a je pro ně příznačné hierarchistické upořádání pozic, norem, předpisů, pravidel či striktně nastavený stupeň dosaženého vzdělání.  
	Mobbing se méně často vyskytuje mezi fyzicky pracujícími jedinci. Naopak ve větší míře jej můžeme zaznamenat v rozsáhlých organizacích a hlavně mezi duševně pracujícími zaměstnanci. 
	             
	 
	3.2 Pachatel mobbingu  
	Pachatelem mobbingu může být kdokoliv z nás. Ne, že by každý člověk považoval toto chování za vlastní. Spíše touto schopností každý disponuje bez ohledu na to zda ji využiji či nikoliv, protože jistý stupeň agrese je v každém z nás. Existuje prototyp mobbera? A jaké jednání je charakteristické pro mobbera, čím se vyznačuje? Připouští mobber city, empatii, výčitky? Dokáže se cítit provinile a uvědomit si rozsah svého jednání a chování? 
	Při zmínce o pachateli mobbingu můžeme říci, že se jedná o zaměstnance či skupinu zaměstnanců, který oběti ubližuje tím, že na ní páchá násilí obvykle psychického charakteru. Projevuje se přetrvávajícím a nelítostným tlakem směřovaným ke své oběti, nejméně po dobu šesti měsíců. Dále je můžeme charakterizovat, jako nevyrovnané jedince a někdy až nevyzrálé osobnosti, mající sklon k infantilnímu způsobu chování, podkreslené agresivitou. Povětšinou jsou to lidé, kteří mohou být zahleděni sami do sebe,  uznávají výlučně svá pravidla hry, zákon silnějšího či vyšší bere. Příznačný je dále pocit méněcennosti, výbušnost, popudlivost, nespokojenost s dosavadním průběhem svého života atp.   
	Absence empatie, neschopnost vnější kontroly svých emocí, či emoční nevyrovnanost, rovněž patří k charakteristickým znakům.  
	Mobber zná velmi dobře své kladné a záporné vlastnosti a tím, že poukazuje na nedostatky jiných, umě tak maskuje své vlastní. Jedná se o manipulátora, který nevtíravým způsobem vnucuje oběti svůj názor.  
	          Nadřazenost a prosazování se za všech okolností je považováno za typické chování mobbera. 
	Mezi výčet pachatelů mobingu můžeme zařadit i ambiciózní zaměstnance, kteří pod vidinou úspěchu a povýšení, jednají s okolím naprosto chladně a bez skrupulí. Předurčení stát se mobberem má také zaměstnanec, který byl nedávno povýšen anebo získal větší majetek.  
	Uvažujeme-li o typickém profilu osoby provozující mobbing, nelze ji tak jednoznačně popsat, neboť typický pachatel mobbingu neexistuje.  
	Pachatele mobbingu můžeme rozdělit na dvě skupiny. Jednak na tzv. náhodné, kteří se stávají mobbery v důsledku neřešícího a přetrvávajícího konfliktu a na druhé straně to jsou strůjci mobbingu.  
	 
	Rozdílnost v jednání mobbera je určena také pohlavím. 
	Muži se vyznačují vyšší verbální agresivitou a přímočarostí v jednání. Také tvrdostí, chladností a projevem fyzické převahy. K metodám typickým pro muže patří užití ignorace, upozorňování na slabé stránky mobbujícího zaměstnance, vyhrožování a použití násilí, cílevědomé uvádění v omyl a nejistotu. 
	          Naproti tomu ženy mobbují odlišným způsobem, často tajně, rafinovaněji, zákeřněji a skrytě. Více lpí na detailech a většinou nekomunikují přímo. K typickým projevům agresora opačného pohlaví tedy můžeme uvést posmívání, znemožnění otevřené komunikace, přerušování komunikace, přetrvávající narážky, atd.   
	          Mobber se projevuje dále hostilním chováním, opovrhuje ostatními,  pochybuje o jejich inteligenci, bývá podrážděný až nevraživý. Má nedostatečnou emoční inteligenci a neoplývá slitováním s ostatními zaměstnanci. Je bezcitný, plný zloby, pohrdající svojí obětí. V psychickém týrání nachází jistý druh potěšení. Názorová nesourodost s ostatními zaměstnanci, pasivita, a zdrženlivost je rovněž na místě.  Jedná se o zakomplexovanou osobnost, s množstvím předsudků týkající se např: v jiné sexuální orientaci, jiné sdílení kulturních hodnot, rozdílné hodnotové orientaci či rozdílného náboženského vyznání. 
	           
	          Jaké jsou nejčastější typy mobberů? S nadsázkou lze říci, že typologie osobnosti mobbera vychází z jeho negativních vlastností, chování, jednání či motivů. 
	 
	Proto se můžeme setkat s nepřejícným mobberem. Vyznačuje se žárlivostí, nenávistí až záští. Většinou závidí to, čeho nikdy nedosáhl. V tomto se prolíná i nenávist. Jedná se o vlastnosti, schopnosti či dovednosti, kterých u své osoby postrádá, ale rád by jimi disponoval. Ještě horší variantou může být mobber krutovládce, pro nějž je příznačná likvidace druhých a ponižování důstojnosti oběti. Zvýšení vlastního sebevědomí dosahuje tím, že útočí na sebedůvěru a sebevědomí oběti. Jeho touha  po moci a vládnutí je nezdolná. Chce být obdivován, zdokonalovat se a má potřebu míti veškeré věci pod kontrolou. Taktéž se vyznačuje manipulátorskými sklony, aby oběť vmanipuloval tam kam potřebuje.  
	 
	Mobber jakožto likvidátor konkurence je také nelítostný. Nový pracovník přicházející na oddělení představuje pro tohoto mobbera hrozbu. Nejedná se o hrozbu oprávněnou, neboť ve skutečnosti není ohrožena jeho pracovní pozice či povýšení. Mobbing tak volí jako jedinečnou možnost k likvidaci nepatřičné konkurence neboť emocionálně nedokáže být srovnáván ve vztahu k novému pracovníkovi. 
	Nespokojenost dává najevo agresor nejistý, frustrovaný až deprimovaný. Stav nespokojenosti je příznačný pro všechny mobbery. Nicméně nesouhlasný mobber veškerá svá špatná rozhodnutí, nedostatky či pramenící obtíže nechává na druhých. Z těch se pak stává jeho kořist.  Znuděnost či pocit sevřenosti bývají charakteristické pro další typ mobberů. Spouštěčem tak bývá nemožnost vyrovnání se se zátěží či tlakem na svoji osobu. Jistý způsob relaxace mu dopřává napadání druhých. Stírá tím svoji bolest, deprese anebo utrpení. (SVOBODOVÁ, 2008, s.46-52) 
	 Dalšími typy mohou být mobbeři, kteří již byli mobbováni a tzv. soucitní mobbeři. Bývalou oběť žene kupředu jediný motiv. Snaha zaútočit dříve, než zaútočí někdo jiný. Naproti tomu mobber „citlivka“ se snaží vyvolat slitování, a touží být středem zájmu druhých. Role chudáka je mu vlastní a nadnesení důležitých úkolů nevyjímaje.  
	           
	 
	 
	3.3   Oběť mobbingu  
	Psychické týrání na pracovišti může postihnout každého z nás. Nepostihuje tedy pouze slabé, handicapované  či méně choulostivé, pesimistické, neprůbojné, uzavřené a pasivní osoby, ale i pracovníky s velmi dobrou až vynikající pracovní morálkou i psychicky stabilní a odolné.   
	Stejně tak jako neexistuje typický profil pachatele mobbingu, neznáme ani odpovídající charakteristiku oběti mobbingu. Velmi záleží na osobnostních charakteristikách pracovníka, jeho věku, pohlaví, vzdělání či inteligenci.  
	 
	Oběťmi se tedy mohou stát lidé, které lze označit za bezmezně důvěřivé až naivní. Nedokáží si připustit, že agresor by mohl být tak krutý, a dopuštět se psychického násilí právě na nich. Naopak stále více dochází k situaci, že omlouvají navenek psychopatologické jednání mobbera. Netuší však, že mobber na nich již aplikuje tento cílený proces psychického násilí a že nekompromisně postupuje kupředu, zatímco oběť se snaží hledat důvody, proč?  
	Proč je obětí zrovna dotyčná osoba? Co vyvolalo zlobu v očích mobbera? Mohl se stát obětí  mobberova jednání někdo jiný?  
	Které osoby se mohou ještě stát oběťmi?  
	Mohou se jimi stát lidé, kteří se dopouštějí mnohokráte špatných výsledků či osoby osamocené. Mobbing postihuje také osoby které jsou úspěšné či nějakým způsobem nápadné.  
	Osamocenost takových jedinců nespočívá v sociálním izolaci s jeho okolím, ale v převaze opačného pohlaví. Je-li na oddělení převážně ženský kolektiv, s přítomností například jednoho muže, pak lze počítat s tím, že se stane spíše obětí mobbingu muž než kdokoliv ze zbytku ženského kolektivu. Jedná se však o možnou predikci. 
	Pokládáme-li si otázku, kdo se stane obětí častěji v rovině pohlaví, zda-li muži nebo ženy, pak odpověď lze nalézt ve statistikách. Statistiky mohou být sice zavádějící, ale procentuální vyjádření podílu pohlaví – mužů a žen na šikanování v zaměstnání, uvádím v příloze č. 1 této práce. 
	Jinou obětní skupinu tvoří lidé, kteří vynikají svoji úspěšností v plnění pracovních úkolů, úspěchů u žen, lidé s tzv. štístkem. Tito zaměstnanci mají velkou šanci stát se obětí mobbingu. Ať se již jedná o osamocenost, výraznost, úspěšnost lze tyto projevy shrnout pod totožný význam a to „odlišnost“. Odlišnost tedy hraje významnou roli. (HUBER, 1995, s. 21) 
	 
	Jaké odlišnosti můžeme nalézt v podobě úspěšné osoby?  
	Tím, že má nějaký zaměstnanec lepší výsledky než jeho kolegové, se výrazně odlišuje. Nemusí to být pravidlem, ale ať již vynikající výsledky práce potencionální oběti vedou k povýšení či k prosté pochvale nadřízeného; mezi kolegy se najdou tací zaměstnanci, kteří takovouto pochvalu či povýšení dotyčné osobě závidí. Pak se zde vyskytuje prostor pro nespokojené kolegy, kteří mají za to, že jiný zaměstnanec dostal před nimi přednost. Ten pak bývá pomlouván, očerňován (ze závisti) a stává se tak obětí mobbingu.   
	Ideálními obětmi rovněž mohou být ekonomicky závislí jedinci. Jsou existenčně fixováni na svoje zaměstnání. Jsou proto snadno ovladatelní, manipulativní, vydíratelní. Za všech podmínek jsou odhodláni na pracovišti setrvat. Důvody existenční závislosti mohou být různé, např: vysoká nezaměstnanost, pracovní smlouva na dobu určitou, svízelná finanční situace atd. 
	 
	Samostatnou obětní skupinou mohou být nový zaměstnanci, kteří jsou nejvíce ohroženi. Přívětivý přístup od ostatních kolegů v zaměstnání až po vedoucí zaměstnance; sympatie, podpora směrem k novému zaměstnanci by mělo být samozřejmé. Ne vždy však tomu tak je.  Harmonie pracovního kolektivu, závist, ale i schopnosti, znalosti, dovednosti, to vše mohou být důvody pro to, jak se stát ideální obětí 
	Mobbování si mohou někteří pracovníci přivodit sami. Karieristický přístup ke svým kolegům, bezohlednost, převyšování ostatních kolegů, to všechno jsou znaky odlišnosti, které mohou vést k možnému procesu mobbingu. 
	         Oběti mobbingu jen zpočátku někdy nevědí, že jsou týrány, manipulovány a vydírány. Jaké jsou možnosti obrany při mobbingu, tím se zabývám ve své bakalářské práci v kapitole číslo pět.  
	 
	Dále bych se v této podkapitole zaměřil na to, jak reaguje oběť na mobbing a čím si prochází je-li mobbována.  
	Pro pracovníka, který se stane obětí svých kolegů to může být v konečném důsledku šok. Nejen proto, že se s takovýmto chováním, či jednáním ještě nesetkal, ale i proto, že se obětí stal právě on sám. Pro oběť jsou důsledky mobbingu různorodé. Zpočátku trpí tím, že je latentně napadán a nedokáže se účinně těmto praktikám bránit. Zvláště, pokud se s takovým jednáním setkává poprvé.  
	 
	Jestli-že se mobbingový proces včasně neukončí (ať již odchodem oběti, či zásahem nadřízeného), oběť absolvuje celý mobbingový proces. 
	 
	Jak jsem již výše uvedl, v počátečním stádiu procesu, oběť nemusí zpozorovat skutečnost, že je mobbována. Rozpoznává pracovní prostředí, situace a veškerá jednání a chování ze strany spolupracovníka (či spolupracovníků) hodnotí jako zcela běžná, ničemu se nevymykající. Následně oběť mobbingu zaregistruje abnormální chování svých spolupracovníků. Toto však nespojuje se svou osobou. Okamžikem uvědomění si oběť začíná připouštět, že se nejedná o pouhou náhodu. Mnohdy nesprávně hledá příčiny mobbování ve své osobě. Začíná přemýšlet, že chyby jsou na její straně a že se situace časem urovná. Jenže opak je pravdou. Konflikty, týrání, nepřátelství, narážky apod. se ze strany agresora stupňují. Není nic platné omlouvání chování mobbera. Mnohdy oběť podléhá klamu v případě delší časové pauzy mobbera. Tento však může přitvrdit ve svých akcích v nejnečekanější okamžik. Oběť se podvoluje psychickému tlaku, nicméně si nechce přiznat, že je to právě ona, kdo je středobodem zájmu pachatele. Má obavu ze zveřejnění situace, i z reakcí ostatních kolegů. Nadřízený se může snažit vzniklou situaci „zamést pod koberec“ anebo nemusí oběti důvěřovat. Může odmítat nařčení svých spolupracovníků, z důvodu že by něčeho takového přece nebyli schopni. Oběť se stále sama sebe ptá, proč právě já? Proč si vybral agresor zrovna mne? Analyzuje jednotlivé dny na pracovišti s cílem nalézt důvod mobberova chování. Většinou se jí však nedaří nalézt racionální důvod mobberova patologického chování. Společně s těmito úvahami přemýšlí o možné obraně proti útoku agresora. Pokouší se s pachatelem komunikovat ve snaze vyříkat si problémy, které mohou agresorovi na oběti vadit. Nicméně mobber většinou reaguje slovy: „k tomuto tématu ti nemám co sdělit“ či „skutečnost je taková“. V tom horším případě se mobber odmítne o tom co mu na oběti vadí bavit úplně.  
	 
	Okamžikem, kdy si oběť uvědomí, že se stala terčem psychického týrání nastává pro ni šok. Mísí se v ní pocity zklamání, osamocení, bolesti a útrap. Oběť již nemá sil na obranu a proto většinou volí únik. Únikem, rozumíme např: pracovní neschopnost anebo návykové látky jako jsou alkohol, drogy, antidepresivy aj. Tato fáze pro mnohé končí psychosomatickými obtížemi, jako je stres, nevyrovnanost, strach, pocity sklíčenosti apod. Psychosomatickými důsledky mobbingu se zabývám v podkapitole 4.6. (SVOBODOVÁ, 2008, s.74-75). 
	 
	Je důležité poznamenat, že oběť nemusí vždy projít celým procesem psychického týrání ze strany mobbera. Během mobbingového vývoje se oběť může postavit na odpor, respektive zvolit určitý druh obrany. Neméně důležitá, je také důvěra nadřízených oběti a hlavně ochota vzniklou situaci řešit.  
	         
	  Vzhledem k přetrvajícím útokům agresora na psychickou stránku oběti, dochází též k napadání zdraví a negativním odezvám v soukromí. Z toho vyplývá, že oběť se záměrně vyhýbá pracovnímu procesu (viz. výše), je probíhajícím pracovním prostředím, v kterém probíhá mobbing nemotivována a hlavně neplní úkoly na své obvyklé úrovni. Takový pracovník je postupně pro společnost „ztrátový“. Z důvodu nespokojenosti raději absentuje v zaměstnání, pod nejrůznějšími záminkami. Dochází k ponížení produktivity práce a může se tak dostávat do bludného kruhu snižování výkonnosti.  
	 
	 
	 
	Tento bludný výkonnostní kruh (viz schéma č. 1), lze vyjádřit následujícím schématem. Při procesu útoku zde platí přímá úměra. Čím je agresor útočnější, tím více se oběť propadá do sebe a je sklíčenější.  
	 
	 
	 
	 Schéma č. 1  
	  
	Jak jsem se již výše zmiňoval nesnáze v pracovním procesu mohou být pro oběť destruktivní. Projevují se opět psychosomatickými obtížemi, jako v předchozím schématu. Tyto obtíže vedou k jakékoliv formě úniku oběti a zejména častým nepřítomnostem na pracovišti, jak je možno pozorovat z následujícího obrázku(schéma č. 2): 
	 
	 
	 
	 Schéma č. 2  
	   
	3.4   Kasuistika 
	Další abnormální situace na sebe nenechaly dlouho čekat. Zhruba po dvou letech spolupráce na jednom pracovišti jsme byli vedoucí i já přijati ke studiu na vysokou školu. Zatímco já jsem byl přijat ke kombinované formě studia, ona k denní -  prezenční formě studia. Dostalo se mi možnosti uzavřít se zaměstnavatelem smlouvu o poskytování studijního volna. V případě vedoucí oddělení byla žádost o poskytnutí studijního volna po dobu studia zamítnuta. Následkem toho bylo, že v mém případě jsem obdržel na veškeré přednášky a zkoušky placené volno od zaměstnavatele, ona tuto situaci řešila řádnými dovolenými a návštěvou lékaře. Z oddělení jsme byli jediní, kdo studuje vysokou školu, a tímto obdobím započaly déletrvající neshody mezi mnou a dnes již bývalou vedoucí.  
	Čerpání studijního volna jsme byli povinni hlásit vždy v dostatečném  předstihu  nadřízenému. Zpočátku tato jednoduchá konverzace probíhala běžným způsobem.   
	Uplynutím asi jednoho roku se postoj a chování vedoucí změnilo. Když jsem přišel nahlásit čerpání studijního volna, viděl jsem zamračený obličej a téměř vždy mi bylo odpovězeno: „To zase jedeš do školy“? a „Jak dlouho tady nebudeš“? 
	Toto negativní a jednostranně zaměřené jednání jsem již nepřičítal přepracovanosti anebo špatnému psychickému stavu vedoucí.  
	Následně jsem například zjistil, že v době kdy jsem nebyl na oddělení přítomen (studium), byl jsem z její strany pomlouván u kolegů. Další nemilou věcí bylo, že vždy další pracovní den jsem našel na svém pracovním stole přidělené služební úkoly, které byly věcně složité. Pracovní úkoly jsem přijal a začal je řešit standardní předepsanou pracovní metodikou.   
	Zhruba po uplynutí dvou měsíců, co dotyčné bosované kolegyně opustily naše oddělení z důvodu mateřské dovolené, byla přijata na naše oddělení nová kolegyně. Vedoucí pracovnice si ji velmi oblíbila a po absolvování všech vstupních školení, příprav a kurzů (což proběhlo v délce dalších pěti měsíců), se nová kolegyně vrátila zpět na naše oddělení, tentokráte nastálo. Tato „nová“ kolegyně ovšem v tu dobu měla výrazně menší plat a nižší platovou třídu. I když se vedoucí snažila, aby ona dotyčná obdržela co nejvyšší platovou třídu, byla v tu chvíli limitována systemizací a obsazeností volných tabulkových míst na oddělení. Netrvalo pak dlouho a z kuloárních informací jsem se dozvěděl, že ona dotyčná kolegyně má zájem o moji platovou třídu a vedoucí ji k tomu má dopomoci. Toto zjištění bylo pro mě šokující, a odmítal jsem mu uvěřit.  
	 V rozmezí dalších dvou až tří měsíců mi vedoucí provedla v době mé nepřítomnosti na pracovišti kontrolu splněných služebních úkolů - dva roky zpětně. Výsledkem této kontroly bylo zjištění, že jsem nesplnil řádně jeden z přidělených úkolů a navrhla svým nadřízeným mé kázeňské potrestání. Byl mi udělen kázeňský trest, který jsem přijal.  
	 Ale ani tímto jednáním nepříjemné praktiky neskončily. V létě roku 2009, v době, kdy jsem čerpal studijní volno a nebyl jsem na pracovišti přítomen, proběhl z její strany účelový telefonát. V něm mě před jejími svědky (o nichž jsem neměl ani tušení) obvinila, že během stěhování kanceláří se ztratily (dle mého nevýznamné předměty) jako např. prázdný rám na obraz, podložka po myš, korková nástěnka, kancelářské pomůcky atp. O ničem takovém jsem samozřejmě nevěděl, a byl to z její strany pokus o diskreditaci mé osoby, který vyvrcholil závěrečnou stížností na mou osobu u ředitele úřadu.  
	 Počátkem podzimu 2009 proběhlo v rámci restrukturalizace našeho oddělení stěhování do jiného patra budovy celního úřadu. V té době byla vedoucí oddělení v dlouhodobé pracovní neschopnosti a já ji měl zastupovat. Jenže v tom byl zjevně ten neskutečný problém a střet, který nemohla překousnout. Později než začala studovat vysokou školu, se ji dostalo toho privilegia, že jako jediná z oddělení disponovala pružnou pracovní dobou. Když během dne končila svoji pracovní dobu, ostatní kolegové, včetně mě, ještě na pracovišti zůstávali. Nutná sdělení, vzkazy, služební a pracovní úkoly nepředávala kdykoliv mě, nýbrž neformální vedoucí. Nic nepomohly ani dva, tři pohovory, které jsem s ní na toto téma měl. Vše vygradovalo v době stěhování, kdy pouze nadřízená disponovala detailně zpracovanými budoucími plány jednotlivých kanceláří, včetně předpokládaného rozestavění  nábytku.  
	 Od ředitele úřadu jsem dostal přímý rozkaz, abych zajistil stěhování našeho oddělení v rámci úřadu do nových kanceláří. Na toto jsem odvětil, že veškeré podklady pro připravované stěhování našeho oddělení má u sebe vedoucí oddělení. Poté jsem se pokusil zkontaktovat telefonicky vedoucí oddělení, ale bohužel neúspěšně. Naše vzájemná komunikace se omezila pouze na komunikaci prostřednictvím textových zpráv. V jedné z těchto zpráv jsem ji požádal o předání aktuálních plánů stěhování. 
	Reagovala však velmi podrážděně, kdy mi sdělila „co si to vůbec dovoluješ“ a „o to se vůbec nestarej, to není tvoje věc“. Marně jsem se jí snažil vysvětlit, že jsem dostal přímý rozkaz ředitele úřadu. Mohl jsem dozajista zvládnout tento služební úkol bez plánů ke stěhování, ale nechtěl jsem obcházet svoji vedoucí.  V další textové zprávě mi bylo sděleno “co to tam vyvádíš, až se vrátím, tak si to s tebou vyřídím!“ 
	Tato druhá textová zpráva byla zřejmě poslední kapkou k tomu, že jsem se rozhodl svoji situaci řešit následujícím způsobem. Vše jsem oznámil jejímu přímému nadřízenému, tj. náměstkovi celního úřadu, včetně textových zpráv, které jsem měl uloženy ve svém mobilním telefonu. Po návratu vedoucí z pracovní neschopnosti na pracoviště jsem žádal u ředitele úřadu řešení nastalé situace a to formou konfrontace s mojí vedoucí. Ten mé žádosti vyhověl, konfrontace proběhla, bohužel bez konkrétního výsledku řešení vzniklého problému. Po tomto nevyřešeném problému se atmosféra na pracovišti stala velmi demotivující nejen pro nás dva, ale i pro ostatní pracovníky útvaru.  Došlo ke zhoršení pracovních výkonů,  nadměrné chybovosti při rozhodování, což bylo již signálem pro vedení úřadu vzniklou situaci řešit. Na základě pohovoru mezi ředitelem úřadu a vedoucí  došlo ke kompromisu ve vztahu k řešení problému; žádostí vedoucí o přeložení na jiné místo služebního působiště, které bylo okamžitě vyhověno. 
	             
	 
	 
	4. Fáze mobbingu, jeho strategie a důsledky pro oběť a její okolí  
	Psychické týrání na pracovišti, není jednorázová akce, nýbrž se za ním skrývá vysilující a dlouhodobý proces vyznačující se silnou dynamikou. Nevzniká tedy ze dne na den a vzhledem k tomu, že se jedná o systematický, plánovitý a zejména skrytý proces násilí, lze jej dle řady odborníků rozdělit do několika fází, které se shodují svým průběhem, nikoliv již svým názvem.  
	Rozlišujeme následující fáze mobbingu:  
	  
	(KRATZ, 2005, s. 23, vlastní úprava) 
	 
	4.1 Neřešený konflikt 
	Mobbing ve většině případů začíná plíživě a nenápadně. Jízlivé poznámky, neškodné špičkování,  drobné vtípky i neomalenost, to jsou charakteristické znaky, které vyvolávají konflikt. Počátek konfliktu zpravidla souvisí s nějakým problémem.  
	Ne vždy je možno střet označit jako počáteční jev mobbingu. Jeho přítomnost totiž není podmínkou. Jsou známy například situace, kdy příchod nového zaměstnance na pracovišti vyvolá nepřátelskou atmosféru.  
	Konflikt může často být titěrný, bezvýznamný, banální i náhodný. Ano, určité střety a nedorozumění nastávají jak v pracovním životě, soukromí nevyjímaje. Ne vždy lze považovat každý konflikt za mobbing. Zde neplatí přímá úměra.  Mnohdy se jedná o nedorozumění či informační šum, na základě kterých dojde k neshodě. Jsou to vlastně defekty - vnitřní, vnější, které narušují běžný chod pracovní činnosti, přičemž  vyvolávají zúčastněným stres a emocionální vypětí.  
	Nelze si představit život člověka bez konfliktů, ani se nelze bránit jejich existenci. Konflikty jsou v životě nevyhnutelné a přiměřeně nutné – obvykle posunují řešení dané situace vpřed. Diametrálně rozlišné názory, pocity, zkušenosti, hodnotové představy, postoje, protichůdné cíle, vytvářejí prostor k pluralitě názorů, kdy se přesvědčení může proměnit v rozpor. Proto je také důležité uvést, že konflikty nevznikají bez příčiny. Je třeba aby obě zúčastněné strany disponovaly určitou dávkou reflexe, citlivosti a zkušenosti, tak aby zásadní spory včas zaregistrovali a analyzovali. Mají-li tyto schopnosti, mohou se s předstihem na možné kolize a sporná jednání připravit, či jim zcela předejít. (FEHLAU EBERHARD, 2003, s 27 ; KRATZ, 2005, s. 24-27)  
	Konfliktní dění zásadně ovlivňuje mnoho faktorů. V různé intenzitě jej determinují předpoklady subjektivní k nimž řadíme postoje osobnosti, názorová stanoviska, způsoby chování, motivy atp.  
	Vedle těchto subjektivních předpokladů existují také objektivní podmínky jako jsou metody a pracovní náplně, participace na řízení či věcné problémy. Zaměstnanci nereagují pokaždé tak, jaké je očekávání. Senzibilně reagují, dojdou-li přesvědčení, že s nimi není jednáno spravedlivě a dobře.  
	 
	Je-li vyvolaný střet, závisí na tom, jakým způsobem jej budou obě strany řešit. Velmi záleží na zvolené strategii obou stran.  
	 Je-li urovnán na bázi otevřené komunikace, strany tak jsou většinou schopny si problémy vyjasnit. Většinou pak zvolí tzv. humánní řešení konfliktu, na kulturním základu. Tzn. obě strany sváru jsou schopny věcně argumentovat, vyvážit zájmy, navzájem porozumět, čímž dojdou k akceptovatelným výsledkům. Vyřeší-li se spor tímhle způsobem, nemusí přetrvávat vypětí, dochází k odstranění neshod v sociálních vztazích a je možno nastolit mír a reálné objektivní řešení dané situace. 
	 
	     Na druhou stranu je zde také přístup neefektivního řešení čili stagnace. Spor je velmi často ponechán svému osudu, bez zájmu o jeho řešení. Buď takovému sporu obě strany nedávají notnou dávku důležitosti anebo se jejím řešením zabývat nechtějí.  Často pak takový spor eskaluje a v této fázi se pak stává možným varovným signálem mobbingu.  
	Odmítáme-li si připustit čím dál více existenci konfliktů, či se je snažíme popírat a nemáme z jakýchkoliv pohnutek zájem je řešit, tím více se tyto odkládané konflikty promítají do našeho chování (SPURNÝ, 1996, s. 30-32) 
	 Nevyužití možnosti řešení konfliktu a obvyklých postupů urovnání, vede k tomu, že převahu získávají ti silnější; ti, kteří mají navrch.  
	                     
	Jiskření nelze natrvalo zabránit, ani je nechat „vyšumět“. Je žádoucí k němu přistupovat dynamicky, aby byly eliminovány případné negativní následky a byly řešeny s konstruktivním a uspokojivým závěrem. Tomuto pak nahrávají účinné postupy řešení konfliktů, jež si kladou za cíl dosáhnout urovnání propuknuvších sporů takovými metodami, které by akceptovaly všechny zúčastněné strany. Značná část vyhrocených situací k nimž dochází v sociálních interakcích na pracovišti, je poměrně brzy řešitelná a nelze je označit za tak závažné aby se vyhrotily v psychické týrání.  
	Závěrem lze říci, že tato fáze mobbingu není příliš dlouhá vzhledem k poměru ostatních fází mobbingu.    
	 
	4.2 Udržování psychického vypětí 
	Není-li vzniklý konflikt, který přetrvává po delší dobu s úspěchem řešen, mohou se objevit náznaky pomlouvání, schválnosti, či jízlivé poznámky. V tomto stupni se ještě nemusí jednat o činnost plánovanou a systematickou. Obvykle dojde k zapomnění prvotní pohnutky, která vedla k takovéto situaci. Po určitém čase  již ani agresor ani oběť si nedokáže vzpomenout proč jejich chování probíhá v tomto duchu. Příčina či příčiny neshod – nevyřešené konflikty, tak ustupují do pozadí. 
	Jednání mobbera (mobberů) je cílené a proto si neomylně vybírá terč svých cílených útoků, na který se intenzivně zaměřuje. Postupně se jeho jednání přetaví v systematický psychický teror. (HUBER, 1995, s.35) 
	Agresor ještě nezná pomyslnou hranici kam až může zajít, proto ze začátku není napadení v takové intenzitě a dynamice. Šikanovaný zaměstnanec je plně v roli oběti a ponechán svému osudu, který má v rukou mobber. Následky jednání mobbera, na sebe nenechávají dlouho čekat. U oběti dochází k vyšší senzibilitě, zranitelnosti, rapidnímu poklesu výkonnosti a možným psychosomatickým obtížím. Důsledkem je také snížení sebevědomí oběti, stresu a úzkosti. Mění se přístup ze strany šikanovaného zaměstnance. Stává se konfliktní, nevstřícný, uzavřený sám do sebe, mrzout. Oběť jedná přesně dle „plánu“  mobbera. Je nejistá, zatahuje se do obranné pozice a hlavně se začíná dopouštět chyb. Reaguje velmi podrážděně, přičemž se nachází pod obrovským tlakem. (KRATZ, 2005, s. 27-28)  
	           
	 Agresor je hnán touhou po ovládnutí oběti, čehož dosahuje mj.  tím, že oběť udržuje v neustálém psychickém vypětí. Manipulativně se snaží aby se oběť chovala, tak jak on chce, což si mnohdy šikanovaná osoba ani neuvědomí. Společně s tímto se snaží eliminovat odpor oběti a nastolit proces sociální izolace. Vedené útoky jsou intenzivnější a progresivnější s jednoznačným cílem  - ostrakizovat oběť z pracovního kolektivu.   
	 A jaké jsou reakce okolí  na psychicky týraného zaměstnance?  
	 Pracovní kolektiv povětšinou nechápe, co zapříčinilo významné změny v chování a jednání oběti. V očích ostatních kolegů je oběť svými reakcemi nepochopena a ti k ní vzhlíží proto negativně. Dochází k narušení sociálních vazeb a důvěry mezi ostatními zaměstnanci. Závěrem pracovní kolektiv dochází k přesvědčení, že přítomnost šikanované osoby na pracovišti není nezbytná a že se bez ní dokáží obejít.  
	           
	 
	4.3  Reakce nadřízených 
	V této fázi vývoje psychického teroru se oběť již pravidelně dostává do konfliktních situací.  
	I když je projev psychického týrání od mobbera skrytý, není možné jej utajit. Ataky zesilují, jsou tvrdší a zákeřnější. Psychické týrání nadále eskaluje, krize se prohlubuje a oběť si uvědomuje, že je tyranizována. Dochází ke snížení kvality pracovního výkonu, ztrátě soustředěnosti na přidělené pracovní úkoly, nezvládání běžných povinností a častým absencím.  
	Ostatní kolegové oběť považují za nespolehlivou a problémovou osobu. Nezřídka se může stát, že se k mobberovi přidají i ostatní spolupracovníci a šikanování se pak stává hromadnou zábavou. Ať již z důvodu aby se mobberovi zalíbili, kvůli pobavení, rozveselení.  
	 Agresor ztrácí čas a energii svými dalšími ataky, a oběť nepodává svůj obvyklý pracovní výkon. V této fázi dochází k situaci, že mobber firmu značně poškozuje svým chováním a ani jeden z nich není pro organizaci prospěšný a užitečný. Obvykle se však stává, že vedení firmy ocení především mobbera i když ji de facto svým jednáním ubližuje. Je otázkou času, kdy si vedení podniku či organizace psychického týrání všimnou. Pak je  ten pravý okamžik, kdy jsou nadřízení nuceni neúnosnou situaci řešit. 
	(KRATZ , 2005, s. 31-33)  
	Napomoci tomu mohou časté chyby ze strany oběti, ale i to, že oběť hledá pomoc jinde. Oběť se nachází pod neustálým tlakem, což zapříčiňuje řadu chyb. To je pro okolí oběti dostatek indicií, že nikoliv mobber, ale oběť má problém.  
	     Šikanovaná osoba se tak stává nerespektovanou, neakceptovatelnou ostatními kolegy, s označením „problémového hráče“, kterého se je potřeba co nejdříve zbavit. Pro vedení pak není podstatný podtext celého případu ani skutečné příčiny, jež vedly k rozpoložení oběti. Skutečnost, že postižený zaměstnanec byl do této situace mnohdy vehnán, málokoho zajímá a zřídka kdy to někoho vůbec napadne.  Je lehčí nalézt viníka v zaměstnanci, než v chybném vedení. 
	    Odpovědní pracovníci z řad vedení organizace se mohou pokusit o jisté urovnání sporu. Snaha o urovnání sporu ovšem velmi často přichází pozdě. Mobber je sebejistý, a povýšený ve svém jednání vůči oběti do té míry, že je nesoucitný a nesmlouvavý a nemá zájem zanechat svého psychopatologického jednání.  
	    Možným řešením celé situace pro nadřízené je i to, že je šikanovanému zaměstnanci nabídnuta jiná pracovní pozice v rámci firmy. Ze strany zaměstnavatele se však jedná o vstřícný krok, spíše takovou výstrahu a mobbovaný zaměstnanec se cítí ukřivděn.  
	 Otázkou pak zůstává přínos postiženého zaměstnance dotyčné firmě? Tím, že mu vedení umožní „laskavost“ a přesune jej v rámci firmy na jiné oddělení a jinou pozici, se nezbaví myšlenek na mobbing. Velmi dobře si pamatuje co všechno zažil, musí se vyrovnat se svoji narušenou psychikou, ustálit kolísavé pracovní výkony, s tím souvisí zapracování v nové pozici atd. Provází jej celá řada problémů a nástrah, spočívající mj. v nedůvěře „nových kolegů“ či určité rezervovanosti. Jistě jej zpočátku nemine kolující špatná pověst. Nemyslím si proto, že mobbovaný zaměstnanec je pro firmu (v jakémkoliv oddělení a pracovní pozici) přínosem do budoucnosti. Trvá jistě delší časové období, než se takovýto zaměstnanec dostane do pohody, klidu, „nabere“ znovu opětovně potřebné sebevědomí, a zapojí se plnohodnotně do pracovních aktivit firmy. Ruku v ruce s tím jde psychický stav exmobbovaného zaměstnance, odrážející se také v jeho soukromí. 
	 
	 Existuje zde taktéž riziko, že na novém oddělení dostane bývalá oběť nálepku obětního beránka a je tak možné, že se stane terčem psychického týrání opětovně. 
	 
	 
	4.4 Ostrakismus 
	Přežije-li oběť psychický teror až do této fáze, dochází k formálnímu vyloučení z kolektivu. K neformálnímu vytěsnění došlo již dávno před tím. Psychicky týraný pracovník je v tom lepším případě přeložen na jinou pracovní funkci, v tom horším případě je odsouzen k záhubě, v podobě nuceného opuštění pracoviště. Ostatně toto je hlavní mobberův cíl. Jednání agresora zřídkakdy odporuje právním normám či interním nařízením organizace.  
	Nechce-li postižený zaměstnanec dobrovolně opustit pracoviště, může být opětovně překládán z jednoho pracoviště na druhé. Ruku v ruce s tím jde sociální izolace včetně bezbřehé a nesmysluplné pracovní náplně. Zaměstnanec vlivem mj. sociální izolace, tlaku a podrážděnosti se začne dopouštět opětovných chyb, právě takových, z kterých byl na počátku obviňován. Tzn. vyvolává konflikty, chybně zpracovává přidělené úkoly, absentuje v zaměstnání, jedná podrážděně apod. Vedení je proto rozhodnuto se za každou cenu takového pracovníka zbavit. Málokdy lze ovšem nalézt zákonný důvod na straně zaměstnavatele, jak se zbavit „problémového zaměstnance“. Oběť je proto dále motivována k opuštění pracoviště, například odstupným či velmi dobrým pracovním hodnocením. Je-li stimul neúspěšný, může zaměstnavatel použít i brutálnějších metod k donucení pracovníka opustit zaměstnání. (BEŇO, 2003, s. 47) 
	Například se může jednat o nepřidělování pracovních úkolů, či pod pohrůžkou náhrady„fingované škody“ anebo podaného trestního oznámení donutit oběť ke změně názoru. Ve většině případů, psychicky týraný zaměstnanec podlehne tlaku zaměstnavatele. Jeho fyzické i duševní síly jsou vyčerpány, a i když se zpočátku brání, je otázkou času kdy podlehne okolnostem a dobrovolně či nedobrovolně opustí zaměstnání. Tímto stupněm bývá završena mobbující fáze, přičemž mobber dosáhne svého cíle, čímž je vytěsnění problémového zaměstnance z pracovního kolektivu.  
	          
	 
	4.5 Strategie mobbingu 
	  Výčet strategií mobbingu je celá řada, neboť mobbeři jsou v tomto smyslu velmi vynalézaví a jejich repertoár je téměř bezbřehý. Profesor Leymann, který se touto problematikou velmi intenzivně zabýval, popsal na 45 forem chování, jenž označil za mobbing. Samozřejmě každé z nich mělo určitý cíl, jasný záměr a ucelenou podobu.  
	  V tomto ohledu zcela závisí na osobnosti mobbera jakou techniku zvolí a s jakým cílem ji aplikuje. Jedna z nejčastěji užívaných technik je například izolace oběti.  Snaha mobbera psychicky zničit svoji oběť bude o to snazší, když oběť nebude míti spojence a nebude se moci účinně bránit. Existuje mnoho způsobů jak dosáhnout izolovanosti oběti. Oběť se tak zajisté nedočká kolegiální výpomoci ze strany svých kolegů - mobberů, a to i když se blíží konec pracovní doby a ona se na ně obrací s prosbou o pomoc. V této situaci je oběti odmítnuta podpora, z otázek na kolegy kladené nevycházejí jakékoliv rozumné odpovědi, rady jsou odepírány. Jistým „mírnějším“ náznakem v takovýchto situacích může být zavírání dveři, což je naprosto cílené gesto, kdy se oběti dává ostentativně najevo, že není vítána. Nevítanost, lze vyjádřit i ignorací, kdy se oběť stává pro mobbera „neviditelnou“. Ruku v ruce s ignorací postupují mobbeři, kteří odmítají spolupracovat s obětí. Ať se již jedná o společný úkol, nebo spolupráci, je postupováno z řad mobberů tak, aby se jejich oběť do týmu buď vůbec nedostala, anebo aby s ní alespoň nemuseli spolupracovat. Účast všech zaměstnanců, zvláště je-li oddělení řízeno tak, že čas od času dochází k tzv. brainstormingu, je ovšem nutná. Nicméně i v tomto procesu může být oběť „odstrčena“, kdy jí je například znemožněno vyjádřit svůj názor. Oběť se může například ocitnout i v tzv. prostorové izolaci či sociální izolaci. V prvním případě ji může být přiděleno pracovní místo, které se nachází stranou od ostatních kolegů, většinou vyhrazené pro jiné (výše postavené zaměstnance). Ve druhém případě není oběť vítanou osobou na různých společenských akcích, nikdo ji nikam nezve a je jí svým způsobem znemožněna účast na jakýchkoli neformálních setkáních. 
	 Zcela samostatným druhem techniky s cílem izolovat oběť je informační izolace. Účelné zadržování nových informací, přes zapírání velmi důležitých informací po náhlé ukončení hovoru může patřit k rafinovaným intrikám ze stran mobbera.  
	 Averze ostatních kolegů vůči své oběti či obětem se může projevit ve formě sabotáže respektive diskvalifikace své oběti.  Probíhá zcela nenápadně, skrytě a zejména velmi rafinovaně. Mobber se uchyluje k takovým činům jako je poškozování či falšování práce vykonané jeho obětí. Může se proto stát, že nápad který vymyslí oběť „využívá jako svůj“ , anebo jednoznačně a zcela bez skrupulí svolí k tomu, že hotovou práci oběti „ukradne“. Nezřídka je toto jednání provázeno mizením osobní i pracovní korespondence oběti z pracovních prostor. Tyto kroky však vedou oběť do svízelné situace a proto aby měl mobber zaručený úspěch, je nutné z jeho strany oběť oklamat, v podobě nepravdivých informací.  
	 Nedostačují-li takovéto diskreditační kroky, může se pachtel mobbingu uchýlit i k zákeřnějšímu jednání ve formě blokace své oběti. Mobber se zdráhá spolupracovat se svoji obětí na čemkoliv, což pro oba značí jistou formu překážky. Zdánlivě nabídnutá pomoc spolupráce ze strany mobbera směrem ke své oběti, kdy oběť je například v časovém presu a stažení této nabídky, těsně před tím, je zvlášť zavrženíhodný způsob strategie mobbera.  
	   Za jinou formu strategie mobbera je možno považovat zpochybnění pracovních výkonů oběti a jejích schopností. Jakou cestou se tedy vydává mobber v případě této skryté agrese?  
	   Zveličováním skutečností související s pracovním procesem v podobě „nafouknutí“ určitého problému, přes přetrvávající kritiku  a výčitky; jsou strategie vedoucí k diskvalifikaci oběti. Mobber je ale člověk vynalézavý a těží ze skutečnosti, že se oběť často nemůže bránit. S cílem psychicky zničit svoji oběť využívá i dalších metod jak dosáhnout zpochybnění jejích schopností. Proto může jen tak mezi řečí svoji oběť kompromitovat  před ostatními kolegy, s dotazy na množství pracovních úkolů, kdy vzápětí neopomene dodat, že jich zajisté nebylo mnoho, když měl dovolenou atp. Pro oběť je tato situace nečekaná a velmi skličující. Cítí se tak být vinna a má pocit, že by se měla omluvit a proto může přispěchat s tvrzením, že v posledních týdnech před dovolenou tvrdě pracoval. Někdy, aniž by to mobber mimoděk tušil, může těmito kroky zasáhnout svoji oběť i případnou ztrátou motivace. Tato se může i jinak projevit tím, že pachatel mobbingu naoko zareaguje nad složitým pracovním úkolem či jeho časovou náročností, nicméně svoji oběť vzápětí deptá tím, že to nemůže dobře dopadnout. Tvrdším kalibrem ze strany moberra je verbální útok na svoji  oběť s poukázáním na nedostatek odborné způsobilosti. Oběť v takovémto případě může projevit iniciativu a nadšení pro určitý záměr, ale zveřejněním informací o své neodbornosti je protihráčem odrazena.  
	 Jinou taktikou může mobber útočit na poškození soukromí oběti včetně její osobnosti. Oběť často nebývá ušetřena a stává se terčem vtípků na adresu svého zevnějšku, které mohou být zaměřeny na postavu, oblečení účes atp. Při této „kritice“ však může docházet i ke zvlášť zavrženíhodnému způsobu taktiky, kdy se mobber vysmívá vadám, jimiž oběť disponuje. Může přitom zesměšňovat různé řečové vady, či si dělat legraci z choroby nebo postižení. Tato „neoprávněná“ a nemorální kritika může být namířena i na zesměšňování osobního života oběti či zveřejňování důvěrných informací. Díky těmto zveřejněným informacím z oblasti soukromého života, se oběť ocitá na pranýři, stává se terčem vtípků a je kvůli tomu neustále dobírána. Psychický teror však může pokračovat prostřednictvím anonymních telefonátů, kdy je oběť utiskována i mimo pracovní prostředí.  
	  Zaměřenost mobbera nezná mezí a proto mezi výčty jeho strategií lze začlenit i daleko zákeřnější způsoby boje, jejichž výsledkem může být poškození zdraví oběti. Přímá hrozba pro postiženého pak může být výhrůžka v podobě fyzického násilí, přičemž nezávisí na tom jakým způsobem je tato výhrůžka učiněna, zda-li verbálně, neverbálně či prostřednictvím gest. Tyto útoky však mohou přerůst v otevřenou agresi, při níž může dojít i k fyzickému zranění. Špatné zacházení či zranění je většinou maskováno „nevinnou“ hrou, nastavením nohy, nedopatřením, náhodě. Zákeřnost v podobě zvráceného jednání není výjimkou. Mobber například má povědomí o tom, že jeho oběť trpí alergií na prach a záměrně posílá svoji oběť pracovat do prašného prostředí. Nezřídka je oběť také nucena k pracovnímu úkolu, kde dochází k poškození jejího zdraví. Oběti může být přidělena těžká fyzická práce, i když pachatel velmi dobře ví, že oběť disponuje zdravotními problémy v oblasti páteře.  (HUBER, 1995, s. 37-70)  
	  
	 
	           
	4.6 Důsledky mobbingu 
	Oběti mobbingu jsou vystaveny extrémnímu stresu obvykle v sociální oblasti a do jisté míry jsou vyloučeni z kolektivu. Proces mobbingu tak zanechává na své oběti negativní stopy na jeho zdraví. Oběť se potýká s utrpením a bolestí, kterou nelze jen tak vymazat poté, co je tento proces ukončen. Budoucnost oběti nicméně závisí na odolnosti, se kterou je schopna reagovat na jednotlivé fáze procesu mobbingu a předvídat takovéto chování je velmi obtížné. Můžeme však říci, že se jedná o soubor psychických a fyzických problémů, které ovlivňují sociální prostředí jedince.   
	   Důsledky pro oběť, jimiž trpí, mohou být různé i co se týká míry závažnosti. Rozeznáváme několik hlavních skupin důsledků, jako jsou psychické, somatické a sociální.  
	  Oběť stižená psychickými obtížemi se projevuje nervozitou, nekoncentrovaností, zbrklostí, vnitřním neklidem. S těmito projevy může souviset ztráta sebedůvěry, pochybování atp. U oběti v důsledku tohoto dochází ke ztrátě motivace, jejímž výsledkem je pokles pracovních výkonů oběti a na šikanovaném zaměstnanci se  začíná projevovat frustrace.  Frustrace může mít různé atributy, jako např. nedostatečné finanční ohodnocení, absence seberealizace při dokončení pracovního úkolu, nemožnost čerpání řádné dovolené v očekávaném termínu atp. (BĚLOHLÁVEK, 2000, s.43) 
	  Podrážděnost, agresivita a přecitlivělost, se podepisuje na narušené komunikaci s ostatními zaměstnanci. Oběť je velmi zranitelná, pesimistická, sklíčená s obvykle špatnou náladou. Psychický teror na pracovišti pak může v krajním případě pro oběť znamenat úplné fyzické a duševní vyčerpání. Oběť často nachází jediné východisko a to v podobě suicidních myšlenek. Mnohdy postižený hledá útočiště v podobě substituce u alkoholu anebo drog. Nicméně jedná se o úlevu krátkodobou, nic neřešící únik od situace ve které se oběť nachází. Zvýšenou aplikací – drog, alkoholu, popřípadě léčiv, (vyvolaná stále trvajícím napětím) však může přerůst až v závislost.  
	 Psychické následky zanechávají na šikanovaném jedinci nesmazatelnou stopu a tak záhy nastupují potíže somatického charakteru. Celkově u oběti dojde ke zhoršení zdravotního stavu. V ojedinělých případech se může šikanovaný zaměstnanec ocitnout až ve stavu úzkosti. Ten s sebou přináší relativně nízké sebevědomí, sebepojetí a nízkou schopnost reprezentace své vlastní osoby jako celku. V krajních případech, kdy je úzkost natolik silná, může dojít u šikanovaného jedince k podlehnutí nátlaku a ke vzdání se dosavadní sebepředstavy a přijetí  vnucených vzorců  chování a jednání za vlastní. (PONĚŠICKÝ, 2005, s. 132-134) 
	  Ve dnech pracovního klidu, kdy postižený nemusí do práce se dostavují nepříjemné pocity v oblasti žaludku, svíravé pocity, strach.  S přibývajícími hodinami stále více myslí na skutečnost, že za pár hodin bude zpět v zaměstnání. Ví, že by na to neměl myslet, a snaží se zahnat tyto myšlenky, ale odněkud z hlubin se ozývá vnitřní nechuť. Uvědomuje si, že bolesti zad, šíje a stále trvající stres nejsou důsledkem přepracování či nadměrné fyzické námahy. Nezřídka se můžou dostavit bolesti hlavy, migréna atp. Mnohdy je jeho stav provázen chronickými trávicími problémy, byť v minulosti žádné takovéto obtíže neměl. Výsledkem mohou být žaludeční vředy či neurózy. Cítí se fyzicky slabý, snadno podlehne viróze či nachlazení, což pro něj někdy může znamenat únik ze zaměstnání v podobě pracovní neschopnosti a vlastně krátkodobého řešení situace. Stresové situace pak mohou vyvolat zvýšení krevního tlaku a z toho plynoucí fyzická onemocnění. (HIRIGOYEN,  2002, s. 168-184). 
	      Je nade vší pochybnost, že psychické i psychosomatické důsledky mobbingu se projeví i v soukromí oběti. Vždy záleží na tom, jak psychicky odolný jedinec je a jakou má podporu ze strany svých nejbližších. Avšak po určité době jsou místy narušovány i tyto „vztahy“.  Oporou nedisponuje oběť donekonečna, a může dojít k situaci, že přetrvává-li šikana její osoby nadále, už ani její nejbližší nemusí věřit, že je to pouze její chyba. Dostává se tak do nejistoty a sociálního vypětí. Neumí se odpoutat od myšlenek nad touto situací, je všeobecně pranýřována, všem na očích a tak se raději uzavírá do sebe, tvoří si „svůj vnitřní svět“, obklopuje se „svoji realitou“  a odcizuje se tak svým nejbližším i ostatním zaměstnancům. V očích ostatních se z ní stává zcela jiná osobnost, kdy absentují její běžné projevy, jako je například smysl pro pohodu, vtip, radost ze života atd. Její komunikační schopnosti jsou utlumeny, což vede ke zhoršení sociálních vazeb vůči přátelům i svým nejbližším. Izolovanost oběti je tak jedním z nejdůraznějších trestů, neboť zde dochází k narušení důležité psychologické potřeba a to kontakt s druhými lidmi prostřednictvím socializačních vztahů. Tyto důsledky směřující k izolovanosti oběti, však nejsou jediným trestem. Nad obětí také visí hrozba v podobě ztráty zaměstnání. Okolí nemusí pochopit, proč se oběť nadále zdržuje v zaměstnání. Jedním z důvodů však může být i to, že oběť pracuje v kraji s vysokou nezaměstnaností anebo pro vysoký věk, jenž by velmi ztížil budoucí uplatnění na trhu práce.  
	A jaké jsou vlastně důsledky pro zaměstnavatele? Jednoznačně ekonomická ztráta a nesmíme ani zapomínat na negativní ovlivnění pracoviště, potažmo ostatní zaměstnance atmosférou mobbingu. Dochází ke snížení pracovního výkonu oběti a zároveň i mobbera. Ten ztrácí čas, energii a sílu vymýšlením nových a nových útoků, což je oboustranně kontraproduktivní ve vztahu k zaměstnavateli a taktéž k využívání své pracovní doby. Zvyšují se konflikty, rozpadá se týmový duch, eskaluje neochota ostatních kolegů navzájem si pomoci, přičemž můžeme hovořit o počátcích nepřátelského prostředí. Zaměstnavatel nemá problém zvaný mobbing vyřešen ani odchodem oběti, ani jejím setrváním. Setrvá-li oběť na pracovišti, často rezignuje, neboť lze zaznamenat její fyzickou přítomnost na pracovišti, nicméně odváděný pracovní výkon zaostává za jejími schopnostmi. Jinými slovy, pokud oběť opustí své pracoviště, odnáší si s sebou neblahé zkušenosti a nemá na zaměstnavatele právě ty nejlepší vzpomínky. Oběť může na sebe navázat svým odchodem další pracovníky, kteří nejsou spokojeni s negativním pracovním klimatem. Vzniká tak fluktuace dalších zaměstnanců, což je pro firmu rovněž neekonomické. A dále ve spojitosti s vynaložením prostředků na přijetí nových pracovníků.  
	Závěrem lze tedy říci, že všemi těmito procesy firma ztrácí, dochází ke snížení výkonu zaměstnanců a v neposlední řadě ke snížení prestiže samotné firmy. Mobber je pak tím hlavním strůjcem, jenž zaměstnavatele ekonomicky neúměrně zatěžuje.  
	 
	 
	 
	 
	5. Prevence, obrana a právní úprava mobbingu   
	 
	5.1 Prevence 
	Mobbing zasáhne většinu obětí naprosto nepřipravené. Jaké jsou možná preventivní opatření, jak z pohledu zaměstnance, tak z pohledu zaměstnavatele?  
	U samotného zaměstnance by měla být vyvíjena aktivita ve smyslu vhodného výběru pracovního místa. Měl by získat maximální množství dostupných informací týkajících se práv a povinností daného funkčního místa. Měl by mít povědomí o tom, jaká u svého budoucího zaměstnavatele panuje pracovní atmosféra, co je prioritou dané firmy, její etický kodex aj. Před nástupem na pracoviště by měl zaměstnanec dobře uvážit veškeré nabízené podmínky a vyžadované povinnosti. Jistou pozornost by měl také věnovat příslušným ustanovením pracovní smlouvy, jenž mohou mnohdy něco o neobvyklosti přístupu a praktik ze strany zaměstnavatele prozradit. Po nástupu k novému zaměstnavateli by se měl „nový“ pracovník chovat ukázněně, pozorně vnímat pracovní prostředí, ostatní spolupracovníky. S ostatními kolegy by se měl přijmuvší pracovník snažit dobře vycházet a to jak po profesní stránce, tak v osobních vztazích. Měl by se snažit o to, aby dobře „zapadl“ do pracovního kolektivu. Nový pracovník by se měl vyvarovat případných počátečních střetů, konfliktů a nedorozumění s ostatními kolegy. Po důkladném zapracování a objektivním zhodnocení situace novým zaměstnancem může tento ke kolegům i k plnění pracovních úkolů přistupovat s určitou sebejistotou. Jeho pracovní pozice je stabilnější, zvyšuje svoji profesní kvalifikaci, pracovní výkon atp., což jistě není důvod vyvolávat případné střety. Nicméně v mnoha případech se takovýmto třenicím nový pracovník nevyhne. Stabilizací pracovní profese, zvyšováním kvalifikace či pracovního výkonu, tím vším se mohou cítit být ohroženi ostatní kolegové. Na pracovišti pak vzniká konkurenční prostředí, kde se většinou vždy najde jedinec, který využívá nekalých praktik k likvidaci toho druhého.  
	 Zaměstnavatel také disponuje řadou opatření, jak předejít mobbingu. Hlavním cílem je efektivita a produktivita práce; přičemž mezilidské vztahy stojí na pozadí celého pracovního dění.  
	 Prostřednictvím vedoucího pracovníka – jako prodloužené „ruky“ zaměstnavatele by měla být iniciována snaha o integraci nového pracovníka do pracovního kolektivu. Vedoucím pracovníkem by neměla být opomíjena ani atmosféra na pracovišti, rozvoj mezilidských vztahů a naslouchání kolegům. Nemělo by být trpěno ze strany vedoucích pracovníků podlé chování kolegů, pomluvy, intriky. Případné konflikty by měly být řešeny včas a iniciativně. Vedoucí pracovník by měl vždy předcházet možným rizikům (v podobě třenicí, konfliktů, nedorozumění) a tyto se snažit odstranit včas a zamezit jejich dalšímu vzniku. (SVOBODOVÁ, 2008, s. 88-101) 
	Firma se nerada dozvídá informaci, že uvnitř na pracovištích bují psychoteror. Prevence ze strany managementu firmy by potom měla směřovat do oblasti mezilidských vztahů. Tyto mohou zásadně ovlivňovat produktivitu práce, motivaci,  pracovní prostředí, zdraví jednotlivých pracovníků, jejich spokojenost. Zaměstnavatel by proto měl s důležitostí sobě vlastní správně volit při náboru nových zaměstnanců. V této oblasti se zaměřit kromě kvalifikačních předpokladů též na osobnostní stránku budoucího zaměstnance. Tedy analyzovat jeho slabé a silné stránky již při samotném přijímacím řízení a na základě těchto výsledků se pro takovéhoto zaměstnance rozhodnout či nikoliv. Zaměstnavatel by dále měl věnovat pozornost náležitému zaškolení nového pracovníka a také jej seznámit s vnitropodnikovou kulturou, jako jsou například etické kodexy, kolektivní smlouvy, ujednání, popřípadě jiné dohody. Je povinností zaměstnanců respektovat v rámci svého působení tyto normy, dodržovat je a dbát na loajalitu, kolegialitu, morálku, čest a kázeň.  
	 
	 
	 
	5.2 Obrana proti mobbingu 
	Každý z nás se může stát obětí mobbingu. Nevybíravé praktiky svých kolegů, závist, podlost, naschvály se tak mohou stát nechtěnými provázejícími znaky, které oběť pronásledují na pracovišti.  
	Existuje způsob obrany proti tomuto psychickému násilí? Jak by se měla oběť zachovat, když dojde ke zjištění, že se ocitla středem pozornosti jiného pracovníka?  
	Není to záviděníhodná situace, ve které se oběť ocitne, nicméně vždy je třeba takovouto situaci řešit. Tzn. nepřehlížet vzniklé konflikty a z nich plynoucí problémy, ale aktivně situaci řešit. V žádném případě by nemělo dojít ke smíření se s nastalou situací. Mnohé oběti přehlížejí svůj stav s nadějí, že diskriminace nepotrvá dlouho. Mylně se domnívají, že po eskalaci procesu mobbingu se mobber nasytí, z důvodu nepřicházející odezvy. Opak je však pravdou. Takto naivní oběti jsou předem odsouzeny k záhubě, protože se staví do pasivní role a neodporují.  
	V okamžiku, kdy oběť zjišťuje, že se stala terčem psychického týrání, by mělo dojít z její strany k racionálnímu zhodnocení situace. Měla by především zanalyzovat dosavadní průběh komunikace s mobberem a zejména si určit jasné priority ve vztahu k zaměstnání.  
	Oběť tak vlastně stojí před velmi důležitým rozhodnutím. Zda současné zaměstnání opustit anebo setrvat a dál být objektem agrese či vytrvat v zaměstnání a postavit se na aktivní odpor.  
	Každý z nás má možnost volby zda v takovémto případě zaměstnání opustit či setrvat. Rozhodnutí odejít ze současného zaměstnání je sice řešení trvalé, nicméně s sebou může přinést řadu problémů. Oběť se sice zbaví svého agresora natrvalo, ale odnáší si však nepříjemné zážitky a rozhodně na takovéto zaměstnání nevzpomíná v dobrém. Rozhodujícím aspektem je zde věk oběti, současná situace na trhu práce, popř. sociální aspekty. V případě, že poptávka po pracovních místech výrazně převyšuje jejich nabídku, se mnohdy nezúročuje ani vysoký počet let praxe a často nemusí zbývat nic jiného než setrvat v současném zaměstnání. Docela určitě si klade otázky, zda mu zaměstnání s kolegou-agresorem stojí za to a zda-li to má za potřebí. Může pak zvažovat předčasný odchod do důchodu či změnu zaměstnání doprovázející mnohdy dojíždění do vzdálených měst. Existují ovšem situace za kterých je výhodnější změnit zaměstnání a nepostavit se svému nepříteli čelem. Může to být zájem jiného zaměstnavatele, nabízená vyšší pozice, dále mj. vyšší plat, lepší benefity, aj. u nového zaměstnavatele. 
	Rozhodne-li se oběť setrvat v zaměstnání, měla by si uvědomit, zda bude agresi dále snášet a nevyčlení se tak z role obětního beránka anebo se chce bránit a postaví se tak svému agresorovi na odpor. Závisí pak na ni, jakou strategii k tomu, aby se mohla vymanit z nadvlády mobbera zvolí. Aby byla strategie úspěšná a efektivní, musí však velmi dobře uvážit své možnosti, zvláště pak psychickou odolnost. Vyhodnotí-li ji jako nedostatečnou, je poté pro ni efektivnější ze zaměstnání odejít. Bylo by pak otázkou času, kdy by k odchodu skutečně došlo a oběť by se pouze v zaměstnání trápila.  
	Zvolí-li oběť aktivní obranu, nejprve by měla analyzovat současnou situaci. To vše před tím, než se rozhodne pro konkrétní strategii. Je důležité zhodnotit veškeré události, které provázely proces mobbingu. Součástí hodnocení by pak mělo být shromažďování důkazů. Je totiž otázkou, jak dlouho bude obrana trvat a v jakém časovém horizontu bude problém řešen. Je ku prospěchu věci vést si jakýsi itinerář, kde oběť zaznamená, kdy konkrétně k jakému jednání došlo, jaké následovaly důsledky apod. V tomto přehledu by pak neměly chybět jakékoliv důkazy (tzn. písemné, e-mailem, zvukové atd.). 
	Oběť by dále měla zvážit komunikaci s mobberem za účelem „urovnání“ vzniklé situace. Obvykle tato varianta bývá neúspěšná, ale ne zcela. Takovéto jednání s protistranou je velmi náročné a úspěch není zcela jednoznačně zaručen. Svolí-li mobber k takovéto komunikaci, může se jednat o určitý úspěch, nicméně více je důležité si zkusit vyříkat, jádro svého sporu, zcela klidně, vyrovnaně a bez emocí. Nepřipustí-li agresor otevřenou komunikaci, pak je zjevné, že tato varianta strategie je lichá.  
	Pro budoucí úspěch oběti je také vhodné naleznout spojence mezi pracovním kolektivem ve kterém se oběť pohybuje. Objevit mezi ostatními kolegy spojence nemusí být jednoduchým úkolem. Vyžaduje to prozkoumání terénu, jakousi sondáž mezi ostatními zaměstnanci, sdělení situace, komunikace s nimi, zjišťování apod. Skupinový odpor by mohl mít větší naději na úspěch, než individuální. Mobber tak vzápětí zjišťuje, že proti němu nestojí již jeden „nepřítel“, ale je jich více. Toto je pro mobbera negativní zprávou, která může pomoci zastavit proces mobbingu. Agresor se může polekat vzrůstajícího odporu, popřípadě ostudy v podobě přímé konfrontace s několika zaměstnanci.  
	K neméně důležitým krokům ze strany oběti je informovanost svého nadřízeného. Nadřízený je zodpovědný za své podřízené zaměstnance a lze mu tak přičítat určitý podíl vinny. Určitým viníkem jsou všichni řídící pracovníci. Je tedy pak nutné vedoucímu pracovníku sdělit zákulisí celého procesu a snažit se jej přimět k nějakému řešení. Nelze předjímat, jak v této situaci rozhodne nadřízený. Zda se přikloní na stranu oběti či agresora.  (KRATZ, 2005, s. 85-104) 
	K tomu, aby byla obrana oběti úspěšná je také potřeba pozitivního smýšlení a uvolnění napětí. Oběť, která je vystresovaná, napjatá, může ještě stávající situaci zhoršit a dopustit se řady chyb. Měla by vystupovat sebevědomě, uvolněně s jasným cílem – zabránit dalším projevům mobbingu vůči své osobě.  
	              
	 
	 
	5.3 Právní úprava 
	Mobbing a  bossing vyskytující se u různých organizací není v ČR z hlediska platné právní úpravy jednoznačně řešen. Tyto antisociální jevy pak představují z hlediska práva porušení zásady souladu jednání s dobrými mravy.  
	Zaměstnanec se tak například může bránit protiprávnímu jednání ze strany zaměstnavatele, přičemž nesmí být na základě vymáhání svých práv zaměstnavatelem jakkoliv diskriminován z hlediska pracovních postihů či osobních znevýhodnění.  
	(§ 14 zákon č. 262/2006 Sb., zákoník práce, v platném znění, dále jen „zákoník práce“).  
	Je velmi diskutabilní, jaké jednání zaměstnavatel, zaměstnanec či společnost, považuje za rozporuplné s dobrými mravy. Pro vymezení, zda je konkrétní jednání v souladu s dobrými mravy, nebo těmto mravům odporuje, je prioritní obecné mínění společnosti o jednání, na které je nahlíženo z morálního hlediska jako na vhodné či nevhodné.  
	V právních předpisech nemůžeme proto nalézt konkrétní ustanovení pojednávající o pojmech mobbingu či bossingu, vyjma obtěžování, sexuálního obtěžování či stalkingu. 
	V této souvislosti považuji za důležité zmínit Listinu základních práv a svobod, zvláště pak článek 1, jenž je součástí ústavního pořádku České republiky, kde je zakotveno právo na rovné zacházení, svobodu a důstojnost. Současně je zde uvedena nezadatelnost, nezrušitelnost, nezcizitelnost a nepromlčitelnost základních práv a svobod. Tyto práva a svobody, jsou ve smyslu „antidiskriminačního“ přístupu zaručena všem, bez ohledu na rozlišnost pohlaví, rasy, barvy pleti, náboženství, víry, politického anebo jiného smýšlení,  národního nebo sociálního původu aj.  
	(Čl. 1 a 3, zákon č. 2/1993 Sb., Usnesení o vyhlášení  Listiny základních práv a svobod, dále jen „Listina základních práv a svobod“).  
	 Domnívám se, že psychické týrání na pracovišti se velmi úzce prolíná s pojmem diskriminace. Diskriminaci můžeme pojmout jako znevýhodnění určitého objektu před jiným. Na ochranu rovného zacházení a to nejen v pracovněprávních vztazích a dodržování zákazu diskriminace byl vydán  s účinností od 1. září 2009 zákon č. 198/2009 Sb., o rovném zacházení a o právních prostředcích ochrany před diskriminací a o změně některých zákonů (antidiskriminační zákon), v platném znění, dále jen „antidiskriminační zákon“, jenž velmi úzce souvisí s Listinou základních práv a svobod.  Diskriminace je zde rozčleněna do dvou různých hledisek a to pozitivní a negativní. Za součást tohoto pojmu lze považovat i obtěžování, včetně sexuálního, stalking, pokyn a navádění k diskriminaci.  
	Antidiskriminační zákon ucelil a sjednotil tuto právní problematiku, jenž před účinností tohoto zákona byla vymezena v několika právních předpisech (jako např.:  zákoník práce, zákon č. 435/2004 Sb., o zaměstnanosti, v platném znění, dále jen „zákon o zaměstnanosti“ či zákon č. 361/2003 Sb., o služebním poměru příslušníků bezpečnostních sborů, dále jen „služební zákon“). Rovněž je v této platné právní úpravě obsažen způsob možné ochrany svých práv a povinností vyplývající ze zásad práva na rovné zacházení či diskriminace. Ve smyslu tohoto právního aktu, pak má každý, kdo se cítí takovýmto jednáním dotčen, právo se domáhat svých práv podáním žaloby u soudu tak, aby bylo upuštěno od jednání vedoucí k diskriminaci či byly odstraněny následky diskriminačního zásahu (§ 10 antidiskriminačního zákona).  
	Je tomu tak ale i ve skutečnosti? Přiznejme si, kdo z nás využije té možnosti soudního sporu se svým zaměstnavatelem? Vzhledem ke skutečnosti, že diskriminační jednání je těžko prokazatelné a výsledek soudního jednání je velmi nejistý, pak by se mohlo jednat o psychicky velmi odolného jedince, který by toto právní martyrium absolvoval v celé délce. 
	Výrazně konkretizující právní úpravu ve vztahu práva na zaměstnání – prosté jakékoliv diskriminace, nabízí zákon o zaměstnanosti. Ve všeobecném povědomí jsou známy případy, kdy uchazeč o zaměstnání nebyl přijat z rasových, etnických, národnostních, politických aj. důvodů. Jsou zde uvedeny znaky sexuálního obtěžování a obtěžování včetně právní úpravy, kdy se jednotlivec domáhá nápravy stavu ve smyslu zásady rovného zacházení či diskriminace (§ 4, zákona o zaměstnananosti).  
	Sexuální obtěžování je ve smyslu tohoto zákona včetně antidiskriminačního zákona (ze kterého vycházel) a služebního zákona, pojato přímo za diskriminaci, na rozdíl od mobbingu či bossingu.  
	 A jaká je právní úprava u příslušníků bezpečnostních sborů?  
	 Zaměstnanec v pracovním poměru nemá oproti příslušníkům bezpečnostních sborů takovou striktní povinnost dodržovat přímé rozkazy, nařízení, stejnokrojovou a služební kázeň. Zaměstnanci v pracovněprávních vztazích jsou však povinni dodržovat své pracovní povinnosti, kázeň, čemuž mj. dopomáhá pracovní řád. Příslušníci či zaměstnanci podléhajíc sice odlišným právním úpravám, ve vztahu k výkonu svého zaměstnání respektive výkonu své služby, nicméně vztahy na pracovišti či služebním působišti jsou si podobné.  
	  V prvé řadě diametrální odlišnost spočívá v existenci služebního zákona. Se služebním zákonem velmi úzce souvisí etický kodex. Ne u všech bezpečnostních sborů je etický kodex automatickou existencí. Tento neobsahuje přímo právní úpravu, nicméně se zabývá obecnými právními požadavky jako např.: dodržování ústrojové kázně, vystupování, a též pravidla služebního styku s ohledem na vyloučení jakékoliv diskriminace. Vylučuje jakékoliv znevýhodňující zacházení vzhledem k rasové, národnostní ale i gendrové rozlišnosti. 
	  Sám jsem zařazen ve služebním poměru a to v bezpečnostním sboru  Celní správy České republiky, kde dodržování výše uvedených norem je subsidiárně upraveno etickým kodexem (příloha č. 2 této bakalářské práce).   
	  Při dodržování morálních a společenských norem se nelze tedy opírat pouze o etický kodex příslušníka Celní správy, ale v případě pracovněprávního vztahu o „Kodex etiky zaměstnanců ve veřejné správě“ jenž je přílohou k usnesení vlády ze dne 21. března 2001, č. 270. (příloha č. 3 této bakalářské práce). 
	  Příslušníkovi ozbrojené složky a samotné organizaci vznikají určité práva a povinnosti, jenž jsou zmíněny v právní úpravě služebního zákona a to § 77. Ustanovení uvedená v tomto paragrafu obsahuje obdobný výčet právních úprav, které můžeme nalézt jak v zákoníku práce, tak v antidiskriminačním zákoně s tím rozdílem, že je zde určitá analogie zaměstnance v pracovním poměru. Rovněž se ve služebním zákoně nesetkáme s právní úpravou mapující psychické týrání v oblasti mobbingu či bossingu. Proto se příslušná ustanovení zmíněného paragrafu opětovně omezují na „diskriminaci“, sexuální obtěžování, obtěžování, práva příslušníka domoci se svých práv u soudu atp. (§ 77 služebního zákona). 
	  Z výše uvedených platných právních úprav, které jsou závazné jak pro pracovněprávní vztahy, tak služební poměr v České republice, však nevyplývají  jakákoliv konkrétní ustanovení o fenoménech mobbingu či bossingu.  
	  Naproti tomu tyto druhy psychického týrání jsou v poslední době na velkém vzestupu a jistě by si kodifikaci v platné právní úpravě zasloužili. Za zmínku také stojí i fakt, že velká část z předmětných zákonů z nichž bylo čerpáno  a jsou zmíněny výše, vstoupila v platnost teprve v nedávné době (viz. účinnost antidiskriminačního zákona od 1. září 2009).  
	 
	 
	Závěr  
	V dnešních podmínkách globalizace, fungování tržních mechanismů ve firmách a hlavně současné hospodářské krizi může docházet k nešvarům jako je mobbing a bossing.  Nezaměstnanost samotná, kdy dochází k velkému převisu uchazečů na trhu práce tyto asociální jevy jen podporuje. 
	Nicméně jednou ze základních potřeb, nutných k existenci člověka, jako druhu - homosapiens je pracovní činnost a z ní vyplývající propojené sociální vazby. Je velmi důležité v jakém druhu činnosti člověk nalézá smysl. Každý z nás má jinou hodnotovou orientaci a z toho vyplývá různé pořadí priorit. Během pracovní činnosti, kde každý z nás stráví téměř třetinu svého života si přejeme, abychom tento čas prožili spokojeně, příjemně, v klidu a smysluplně. Pracovní klima a z něj vyplývající vztahy tak tvoří významnou část našich životů a ovlivňují naše jednání, chování, cítění i rodinný život. Nezřídka je pak naše pracovní činnost ovlivněna mobbingem a bossingem. Nemusíme za vším ihned vidět psychické týrání či šikanu,  často se jedná o běžné konflikty vyskytující se v každodenně, a které jsou nedílnou součástí pracovních vztahů.  
	Podařilo se mi naplnit cíl bakalářské práce stanovený na jejím počátku a to deskriptivně objasnit základní fenomény průvodních znaků mobbingu a bossingu i možné způsoby obrany (časová flexibilita, psychická odolnost, vynikající somatický stav), jenž jsou však velmi vyčerpávající a v dlouhém časovém horizontu. Teoretické příčiny předmětných jevů, jsem popisoval zvláště pak s přihlédnutím k českým poměrům; (obvykle se nic nevyřeší; popřípadě je ustanovena komise, která nic nevyšetří a která je následně rozpuštěna). Následkem je, že psychicky méně odolní jedinci mění své pracovní zařazení. Pokud jsem prováděl neformální průzkumy u svých vrstevníků, kolegů a přátel, na každém pracovišti – at´ už ve státní či soukromé organizaci dochází k těmto výstřelkům ve větší či menší míře.  
	 
	Důraz je nutno klást na pracovní prostředí v různých organizacích, které má svá specifika a velmi také záleží na skladbě jednotlivých zaměstnanců toho či kterého oddělení, společnosti anebo firmy. Některá pracovní klimata se vyznačují např.:  dravým soutěživým prostředím či vedoucím nehledící zájmům a potřebám kolektivu), lze proto považovat za živnou půdu pro mobbing a bossing. 
	Na mobbing a bossing neexistují žádná školení a téměř vždy zastihne oběť nepřipravenou. Čerpal jsem z literatury poměrně známých autorů (např. L. Svobodová, P. Beňo, J.H. Kratz a dalších), kteří pojímají mobbing a bossing často velmi různorodě, kdy zaměňují tyto termíny v jeden. Nicméně všichni tito autoři se shodují, že typická oběť neexistuje. Nemůžeme si být proto jisti, že ač se zachováme sebelépe, že se nikdo z nás nestane obětí budoucího mobbera či bossera.  
	V mé práci dále popisuji jednotlivé fáze mobbingu - kterými oběť prochází. Jedná se o: neřešený konflikt; udržování psychického vypětí; reakce nadřízených; ostrakismus 
	Dále se snažím popsat rozdílné způsoby mobbingu a strategie, kterými působí mobber na svoji oběť. Těchto způsobů je nepřeberné množství a jeden je rafinovanější než druhý. 
	V neposlední řadě je práce zaměřena na prevenci a obranu proti těmto příkořím. V současné době tomu nasvědčuje i přijatá legislativa, která tuto problematiku reálně řeší až v posledních letech. Je vidět, že lidé – zaměstnanci si nezákonné činnosti, které jim znepříjemňují pracovní život stále méně nechávají líbit. 
	Studiem použité literatury, dále na základě zkušenosti, která je popsána v kasuistice a praktických zkušeností kolegů, přátel a vrstevníků z jiných oblastí zaměstnání, jsem dospěl k závěru, že hypotéza: „Mobbing je časovaná bomba, kterou je potřeba co nejdříve zneškodnit, aby nenapáchala rozsáhlé škody“  byla prokázána.  
	Skutečnost je taková, že obětí mobbera či bossera se může stát každý z nás, bez ohledu plnění si pracovních povinností (i nad stanovenou mez). Kvantita a kvalita plnění zadaných úkolů tedy nemusí mít přímou souvislost se zaměřeností a výběrem agresora. 
	 Práce se dopodrobna nezabývala určitými nuancemi, které by mohly hypotézu ovlivnit. Je to např.: rodinná firma a s ní související vztahy; firma s nadnárodní účastí, kde panují zcela určitě jiné vztahy. I na toto téma by bylo možné napsat bakalářskou práci.  
	 Je nutné nalézt jemnou hranici mezi drsným žertem a mobbingem nebo bossingem. V této chvíli zvednout varovně prst a celou záležitost důsledně vyřešit.  
	 Resumé  
	Tématem této bakalářské práce je násilí na pracovišti – mobbing, bossing. O tuto problematiku se zajímám rovněž z osobního i soukroméno hlediska, neboť jsem příslušníkem ozbrojené složky – Celní správy České republiky, kde jsem příkoří zvané bossing osobně zažil.  
	 
	Úvod 
	Obsahuje retrospektivní pohled na druhy násilí vyskytující se na pracovišti – zejména mobbing, bossing či sexuální obtěžování. Dále stručně popisuje výskyt uvedených forem psychického násilí v pracovním procesu, jejich druhy a rozlišnosti. V neposlední řadě jsou zde zmíněny pohnutky a příčiny, jež vedou mobbery a bossery k páchání tohoto asociálního chování a jednání. 
	 
	1. Historie, původ a vymezení základních pojmů 
	V této části uvádím výčet pojmů týkající se psychického násilí, dále se pak zaměřuji na vznik, původ a význam stěžejních pojmů mé bakalářské práce a to mobbing a bossing.  Snažím se přiblížit jeho základní charakteristiku, kterou různí erudovaní autoři pojímají rozdílně. Dále uvádím autora tohoto pojmu, včetně literárních příkladů, které obsahují rozlišná pojetí – avšak jeho výsledkem je vždy psychické násilí. Popisuji agresory psychického násilí a to bossery a mobbery. Psychické násilí může doprovázet i násilí fyzické. Pozornosti neuniká v dnešní době ani tolik zmiňované sexuální obtěžování na pracovišti. Jednostranná náklonnost pachatele sexuálního obtěžování bez souhlasu jeho protějšku může evokovat až k diskriminaci. Okrajově se zde zabývám významem stalkingu, včetně jeho základní charakteristiky, neboť se domnívám, že dnes – po současných přijatých právních úpravách trestního zákona, je velmi diskutované téma v dnešní společnosti. 
	 
	2. Formy psychického násilí na pracovišti 
	  V této kapitole provádím deskripci nejpodstatnějších forem psychické násilí na pracovišti. Šikanózní jednání může být vedeno jak z pohledu pracovníků-kolegů, jenž se vyskytují na stejném stupni v hierarchii různých organizacích (mobbing), tak z hlediska psychoteroru směřovaného od nadřízeného k podřízenému (bossing). Samostatnou a specifickou podkapitolu tvoří sexuální obtěžování, kde se agresor projevuje nežádoucím chováním spočívajícím od verbálních či neverbálních projevů až po nepříjemný fyzický kontakt.  
	 
	3. Důvody vzniku mobbingu a jeho znaky - pachatel a oběť  
	 Tato část přináší přehled o důvodech vzniku mobbingu jakožto psychopatologického jednání a popisuje základní příčiny vyvolávající toto psychické násilí. Psychologická „válka“ je vedena téměř na každém pracovišti. Jejími hlavními aktéry v případě mobbingu (čemuž jsou věnovány další dvě podkapitoly) jsou pachatel a jeho oběť. V případě pachatel mobbingu je pozornost zaměřena na jeho široký profil,  neboť jak uvádějí autoři literatury, ze které jsem čerpal při psaní této bakalářské práce, typický profil agresora neexituje. Oproti tomu obětí agresora se může stát v podstatě kdokoli. Typický profil oběti též neexistuje. Zde se snažím objasnit, jak se z každého z nás může stát oběť mobbingu, případně důvody výběru oběti, včetně počátečního stádia tohoto plíživého procesu a jejich změn (ať již psychického, somatického či fyzického rázu) z pohledu oběti.  
	 V poslední podkapitole této části, uvádím kasuistiku na téma bossing, jehož hlavním aktérem z pohledu oběti jsem se stal já sám. 
	 
	4. Fáze mobbingu, jeho strategie a důsledky pro oběť a jeho okolí  
	 Tato kapitola vychází z jednotlivých fází mobbingu, které jsou pro oběť tolik typické. Je pravdou, že „bránící se oběť nemusí notně projít všemi fázemi, tak jak jsou zde vylíčeny. Dále je pozornost zaměřena na mobberra, kde uvádím možné konkrétní strategie mobbingu. Z nich vyplývající techniky, kterými lze docílit paralyzace oběti. Pokud se oběť dostane pod manipulativní vliv agresora, může se potýkat s psychickými, somatickými či sociálními důsledky této šikany, čemuž je věnována poslední podkapitola této části. Obsahuje nejenom zmíněné důsledky pro oběť samotnou, ale také negativa či pozitiva pro zaměstnavatele, kde má mobbing a bossing živnou půdu a je dlouhodobě neřešen. 
	 
	 5. Prevence, obrana a právní úprava mobbingu   
	Metod jak předejít psychickému násilí na pracovišti je celá řada. Za velmi důležité pokládám preventivní opatření jak ze strany zaměstnance, tak ze strany zaměstnavatele. Za velmi podstatné považuji také právní úpravu těchto jevů. Bohužel s ní se setkáváme až v posledních letech. Uvádím výčet jednotlivých zákonů zabývajících se touto problematikou, v pracovněprávních vztazích a ve služebním poměru. V rámci kodifikace právní úpravy se zabývám možnostmi obrany proti těmto příkořím. Nevynechávám však ani postupy, kdy si oběť zvolí pasivní obranu. 
	 
	Anotace  
	Bakalářská práce popisuje mobbing a bossing jako současný jev, jenž se dnes vyskytuje u celé řady zaměstnavatelů. Dále popisuje zdravotní, sociální a psychické dopady, jejichž nepříjemnou stránku tento fenomén přináší.  
	V poslední části této práce se věnuji zejména právní úpravě tohoto příkoří, jež zákon vstoupila v platnost bohužel až v posledních letech. Výše zmíněná zákonná ustanovení zde vystupují, jako legislativní způsob řešení. Působí jak z hlediska prevence výše zmíněných jevů, a podporuje morální odsouzení jako takové. 
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	Mobbing, bossing, stalking, sexual harrasment (sexuální obtěžování), diskriminace, stres, psychické týrání, oběť, mobber, bosser.  
	Annotation               Bachelor thesis describes mobbing and bossing as the current phenomenon that now occurs in a wide range of employers. It also describes the medical, social and psychological effects which this unpleasant page of this phenomenon brings.              In the last part of this work I pay particular attention to legislation. Legislation came into force, unfortunately, in recent years. The aforementioned rules are acting as legislative solutions. Active both in terms of preventing the above-mentioned phenomena, and supports the moral conviction as such. 
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