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Resumé

Diplomova prace se zabyva tématem mobbingu. V prvni c¢asti je rozebran
konflikt, jeho pfi¢iny a doporuceni, jak se v konfliktnich situacich chovat. Déle je
pfedstaven samotny mobbing. Podrobnéji je rozvedena ¢ast vénovana Samotnému
pojmu mobbing a historii vyvoje mobbingové problematiky. Nasledujici kapitoly
rozebiraji mobbingovy proces, osobnost mobbovaného 1 mobbera a typy chovani,
kterymi se mobbing vyznaCuje. Treti ¢ast prace se zamétuje na fenomén bossingu,
jeho rozdilnosti a podobnosti s mobbingem. Ctwrta pasaz zkouma dopady
mobbingu/bossingu na organizaci a zpisoby, které mohou rozvoj téchto negativnich
fenomént potlagit. Cast pata se orientuje na samotnou ob&t mobbingu/bossingu, na
symptomy, kterymi mobbovany/bossovany trpi a na moznosti jeho obrany vcetné
pravni pomoci. V zawérené kapitole jsou shrnuta doporuceni, ktera by mohla

pomoci k ¢astecnému potla¢eni fenoménu mobbingu/bossingu ve spole¢nosti.



Summary

This thesis is dedicated to a mobbing theme. The first part is analysing a conflict,
its sources and recomendations how to cope with it. Then is introduced a mobbing
itself. A part, which is analysing a word mobbing and historical development of a
mobbing phenomenon, is detailed. The next parts are focused on a mobbing
process, mobbed and mobbers personality and the types of behavior, which are
typice for a mobbing. The third part of the document is oriented on a bossing
phenomenon and its similarity and diferences from a mobbing. The fourth section is
trying to investigace the mobbing and bossing impacts on an organization and the
methods, which can repress their negative fallouts. The fifth part is oriented on a
mobbed/bossed, on the symptoms, which attacked him, and on the ways, how he
can defend himself (including a legislature). The last part is summarizing the
recommendations, which can help to remove a mobbing and a bossing from a

society.



0 UVOD

Volba tématu mé diplomové prace pro mé neznamenala velky problém a
rozhodovani. S terminem mobbing jsem se setkala jiz pfed nékolika lety a
problematika s nim spojena mé zac¢ala velmi zajimat. Byl to i prakticky duvod, ktery
mé k tomu vedl, vzdyt vétSina z nas stravi rozhodujici ¢ast sveho aktivniho Zivota
na pracoviSti. Proto mé prekvapilo, ze pres jiz dlouhodob€jsi vyuzivani slova
mobbing, ho stile vétSina lidi nezatadila do sv¢ho slovniku a nevybavi si pod nim
nic konkrétnéjsiho, zlstava stale pouze prazdnym pojmem. Mlze za to zcela jisté i
nechut’ zaméstnavatelli tomuto tématu vénovat pozornost a dale nedostatek kvalitni
mobbingu v€nuji, nicméné jejich autoi1 nejsou zcela jednotni ve vykladu pojmu
mobbing, kterému se proto ve své praci budu vénovat, a zaménuji ho ¢asto za pojem
Sikana apod. Také ziskat dostupné a relevantni vyzkumy je pomérné tézka
zalezitost, coz souvisi s obecnou nevoli lidi se ktéto problematice oteviené¢

vyjadro vat.

Svou diplomovou praci jsem rozdélila na nékolik ¢asti. V prvni z nich se budu
vénovat konfliktim. Jsou to prav€ ony, které byvaji vyznamnym spoustéCem
mobbingového procesu. Rozhodla jsem se tedy zaméfit se na jejich obecny popis a
dale podrobnéjsi analyzu jejich vlivu na pracovni prostfedi. Druha kapitola se jiz
tyka samotného mobbingu. Pokusim se v ni rozebrat slovo mobbing a problematiku
jeho pouzivani, dale rozeberu mobbingovy proces a nasledné¢ se budu detailnéji
zabyvat osobnosti mobbované¢ho i mobbera. Tieti ¢ast mé prace se orientuje na
piibuzny pojem bossing, ktery lze vnimat jako pojem mobbingu podiazeny ¢i jako
pojem, ktery oznacuje samostatn¢ stojici avSak wvelmi piibuznou problematiku.
V nasleduyjicich dvou kapitolach se zamétuji na obranu pted mobbingem/bossingem
a to obranu jak samotného pracovnika, tak 1 organizace, pro kterou

mobbo vany/bossovany i mobber/bosser ptedstavuji zna¢né nebezpeci.



Doufdm, Ze mij zdjem o tuto problematiku by mohl byt inspiraci i pro ostatni
vice se 0 mobbing, jevy S nim spojené a jeho celkovy vliv na ¢lovéka i spole¢nost
zajimat. Dale bych ze svych poznatkli rada vySla i v budoucnu ve své profesni

orientaci.

Réada bych zavérem podeékovala PhDr. Renaté Kocianové, PhD. za jeji rady a

podporu pii1 vzniku této prace.



1 KONFLIKTY NA PRACOVISTI

1.0 Déleni konfliktu

Dtvodem, pro¢ vénuji tématu konfliktth samostatnou kapitolu ve své diplomové
praci, je jejich uzka spojitost s mobbingem, obvykle stavaji na jeho pocatku.
Konflikty jsou vSude kolem nas a kazdy znés snimi pfichdzi do kontaktu.
Setkavame se s nimi jak ve svém osobnim tak pracovnim Zzivoté, odehravaji se
V nas, mezi nami a naSimi prateli, mezi spoleCenstvimi. I proto byvaji etology
oznaCovany za zakladni prvek naSeho Zivota, nelze se jim totiz vwhnout. Proto bych

se jim rada vénovala podrobnéji a zahajila tuto ¢ast prace vykladem pojmu konflikt.

Konflikt predstavuje ,,...rozpor, spor, soucasné stietdvani protichidnych

tendenci... .“ (Hartl, Hartlova, 2000, s. 268).
Mizeme ho délit n€kolika zpuisoby. Zakladni vymezeni konfliktu je nasledujici:

a) konflikt vn&jsi, kdy podnéty, které na n¢j pisobi, lezi vné jedince;

b) konflikt vnitini, odporujici si podnéty jsou sou¢asti jedince.

Dalsim moznym rozdélenim konfliktu je jeho rozliseni podle druhu tendenci a to
na konflikty mezi:
a) pohnutkami, které maji pozitivni naboj
- konflikt zptsobuje situace, kdy si doty¢ny musi vybrat mezi dvéma a vice
lakavymi cili, které se vSak vzdjemné vyluCuji, ¢lovek se pak rozhoduje

vétSinou podle toho, ktery cil je pro n¢j snaze dosazitelny atedy i blizsi;
b) pohnutkami s negativnim nabojem

- Konflikt je zapfiCinén situaci, ve které mame na vybeér pouze mezi dvéma

negativnimi volbami, vybirdme pak tu vice pfiznivou,

c¢) pohnutkou negativni a pozitivni



situace je konfliktni z toho diivodu, Ze cil nds zaroven pritahuje i odpuzuje,
¢im jsme od né&j vice vzdaleni, tim vice nas pritahuje a obracené¢ (Hartl,

Hartlova, 2000, s. 268).

Dale muzeme konflikty délit na:

a) Intrapersonalni konflikty,

b) interpersonalni konflikty,

c) skupinové konflikty (uvnitt ¢i mezi nimi).

Za intrapersonalni konflikty se oznaCuji takové, které se odehravaji uvnitf

cloweka, vjeho nitru. Jsou obvykle velmi silné a prozivané, protoze ‘“boj* vede

vlastné Clovék sam se sebou, ten proto byva velmi vyrovnany. Jejich opakem jsou

konflikty interpersonélni, které probihaji mezi dvéma osobami. Konflikty ve

skupinich nebo mezi nimi vetSinou prameni z problémi, které jsou typické

napiiklad pro urcité oddéleni ¢i podnik. Obvykle byvaji néjakym zplisobem fizeny,

respektive sledovany.

Poslednim moznym d¢lenim, které bych zde rada uvedla, je nasleduyjici

(Jandourek, 2001, s. 128-129):

a)

b)

d)

e)

konflikt institucionalizovany

— jeho prubéh je dan urcitymi pravidly uznavanymi spolecnosti; sleduje
konkrétni cil;

konflikt latentni

— neboli skryty ato v tom smyslu, Ze neni vefejné definovan a fesen;

konflikt potlaceny

— probihd vuzce provazané skupiné, kterd veSkeré negativni emoce
projevené uvnitt ni chéape jako ohrozujici; konflikt je tedy potlacovan a
vypukne-Ii, je o to silngjsi;

konflikt pravy

— Konflikt je zde prostfedkem k dosazeni uréitych cilu, kon¢i v pfipadé jejich
dosaZeni;

konflikt nepravy
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— de facto konflikt pro konflikt, ktery slouzi predev§im k uvolnéni napéti.

Rada bych zde na zavér shrnula, co je pro konflikt typické (Kratz, 2005, s. 26):

1. Konflikt je rozpor, stfet dvou protichiidnych tendenci, ktery narusuje hladky
prabéh prace.

2. Konflikt vyvolava stres a lidé jednaji pod tlakem.

3. Konflikt si vynucuje feseni.

4, Konflikt, pokud neni feSen, ma sklon k eskalaci.

1.1 Priciny konfliktu

Pti¢in konfliktu maze byt nepoclitan¢, zamétila bych se zde priméarné na ty, které
vznikaji na pracovisti a jsou tedy pro ucel této prace stézejni. AC plati, ze zZadny
konflikt neni uplné stejny, daji se ur€it nekteré shodné rysy, které mizeme

pozorovat:

1) Lidé zaujimaji k problémtm odli§ny postoj.

- Vniméni problémi byvad u lidi rozdilné. PtiCinou zpravidla byva jina
zkuSenost s nimi, mira, jakou se doty¢ny citi danou situaci ohrozen, ¢i
dotéen. Casteénym vychodiskem z této situace mize byt pokus podivat se na
dany problém z vice thll pohledu, ziskat co nejvice informaci o véci, kterd
je predmétem sporu.

2) Jedinci maji rozdilné cile a motivy.

- Lidé maji pro sv¢ jednani rizné divody, které se, pokud se dostatecné
neobjasni, mohou stat predmétem konfliktu. To samé plati v pfipadé cild,
které stoji ve stiedu lidskych zajmu.

3) Role se dostavaji do konfliktu.
- Kazdy pracovnik hraje vice roli, které se mohou vzajemné kiizit a dostavat se

do Kkonfliktu. S touto skute¢nosti se za svij zivot setka kazdy znas. Do
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4)

5)

6)

konfliktu se dostavaji napt. naSe role zamé&stnance, od kterého se ocekava, ze
vcas splni své povinnosti 1 za cenu pfesCasu a role pfritele/pritelkyné na
n¢hoz/niz ¢ekd doma protéjSek apod. Nejcastéji timto byvaji zasazeni
pracovnici ve vedoucich pozicich, ktetfi by velmi radi se svymi podiizenymi
pratelsky vychéazeli, nicméné na né¢ musi dohliZet, radit, karat atd.

Pracovnici soupefi 0 pochvalu.

V ptipadé, Zze nadfizeny projevuje svym podiizenym rozdilnou miru
pozornosti, hodnoti dle jinych kritérii atp., vede to zvlasté ve vypjatéjSich
situacich (napf. finan¢ni krize) k boji o pozornost a uznani.

Konflikty vznikajici v mezilidskych vztazich.

Pokud je hodnotovy systém, piedstavy, zajmy pracovnikd rozdilné, vede
tento fakt vmnoha pripadech ke sporim. NejcastéjSimi obétmi byvaji
zpravidla star$i ¢lenové pracovniho kolektivu, cizinci atd.

Pracovni podminky se proménuyi.

Jakmile na pracoviSti vznikne nova situace, s kterou se zaméstnanci doposud
nesetkali, pfipadné¢ je-li vnimana jako ohrozujici, vede zikonité¢ ke

konfliktim (Fehlau, 2003, s. 21-23).

Konflikty byvaji zpravidla posuzovany pouze jako zdroj problémt, existuje vSak

1 jejich pozitivni dopad. Co si znich tedy mizeme odnést, pokud se dokézeme

odpoutat od negativni stranky véci a nahlédnout je z jiného thlu:

1
2
3.
4
5

Pomahaji identifikovat problém.

Mivaji oc¢istny dopad.

Mohou byt signalem pro nadiizen¢, aby se vice vénovali svymi podiizenymi.
Pisobi jako motivator.

Spousti zmény.

(Fehlau, 2003, s. 28)
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1.2  Jak (ne)reSit konflikty

At uzjsme my sami vystaveni konfliktu jako pfimi zi€astnéni nebo z pozice tieti

osoby zodpovédné za jeho feSeni, mé¢li bychom vedét, jaké chovani je Zadouci a

jakého bychom se méli vyvarovat.

Cemu se vyhnout a na co si dat pozor:

a)

b)

d)

f)

9)

Zleh€ovani

Pokud spor zleh¢ujeme, naznaCujeme tim naSemu partnerovi, ze ani jeho
nazor ani jeho samého nebereme priliS vazné. Tento postoj muze také
pusobit na naseho protivnika jako ¢ervena muleta na byka.

Piehlizeni

Konflikt se sdm nevytesi, ani sam od sebe nezmizi. Naopak, casem bobtné a
rozviji se do dfive netuSenych rozmért. Pokud si nevime rady, je dobré
povolat na pomoc nékoho nezi€astnéného.

Instrumentalizace

Vas konflikt se miZe stat prostfedkem k prosazeni zajmu clovéka, ktery neni
pfimym ucastnikem sporu.

Racionalizo vani

Zcela jisté je dilezité se na problém divat racionaln¢, nicméné bychom z n¢j
nikdy neméli vylucovat subjektivni pohled a divody zi€astnénych stran, pak
bychom se nemuseli dobrat konstruktivnimu feSeni a rozpoznat pravé motivy
obou stran.

Regradovani (navraty do détstwvi)

V piipad¢€, ze si nevime pii rozplétani sporu rady, sahdme Casto k postuptiim,
které jsme pouzivali jako déti (kfik, domahdni se pozornosti atp.). Ke
konstruktivnimu feSeni nam v§ak pomohou jen téZko.

Rezignovani

Rezignace neni feSenim, davame ji pouze najevo naSi bezvychodnost a
oslabujeme tim nasi pozici.

Tolerovani

13



-V ptipadé, ze nejsme schopni ke konkrétnimu sporu zaujmout stanovisko,
vyjadiit nd$ osobni postoj a nazor, pisobime na naSe okoli nekompetentné

(Fehlau, 2003, s. 61-64).

Vyse jsem se pokusila shrnout, jakému chovani se vyhnout, pokud se do
konfliktni situace dostaneme. Jak ale konflikty fesit? Na uplném pocatku bychom si
m¢éli yjasnit, jak moc je pro nas spor ajeho vyteseni diilezité a jaky na nas muze mit
vliv. Na celou situaci bychom se méli divat ze Sir§iho hlediska. Konflikt, do kterého
se (at’ jiz nasi €i cizi vinou) dostaneme, zdkonité ovlivni nés, ale 1 naSe okoli. Ma
dopady na nasSe vztahy s kolegy, partnerem, na naSe duSevni 1 fyzické zdravi a

V neposledni fadé¢ i na nasi kariéru.

Existuje tedy n¢jaké chovani, které bychom mohli oznacit za zadouci v ptipade¢,
ze se do konfliktni situace dostaneme? NiZe jsem shrnula obecna doporuceni, kterad

by nam mohla pomoci konfliktni situaci fesit:

1. Identifikace problému
- Vychozim bodem pro feseni jakékoliv situace je identifikace problému, bez
které se jen tézko mizeme UspéSné pohnout z mista. M¢li bychom si vSak i
zde déavat pozor, abychom o nastalé situaci hovofili citlive.
2. Spole¢ny zajem
- O konfliktu se vzdy jednéd lépe, pokud nalezneme n&jaky cil, ktery je
spole¢ny obéma stranam a stavime pii dalSim vyjedndvani na ném.
3. Otevfenost vii¢i nazorim druhého
- Vzdy bychom se méli pokusit druhému naslouchat a pochopit jeho
argumenty, jiz pouze tato vstficnost mize naseho oponenta naladit smifilivéji.
4. Pouzivani vécnych argumentt
- Konflikty jsou velmi ¢asto emociondln¢ zabarvené a uplné se od této jejich
stranky neda oprostit. Méli bychom se ale pokusit naSe emoce drZet co
nejvice stranou a pouzivat argumenty, které miuzeme odivodnit na zakladé¢

faktii. Zpravidla se pak i néas$ protivnik bude snazit hovofit vécnéji.
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5. Vice alternativnich feSeni
- Cim vice alternativ fedeni protéjsku navrhneme, tim rychleji bude spor
ukoncen.
6. Situace win-win
- Tato idedlni situace, pfi které de facto vyhravaji obé strany, neni bohuzel
vzdy dosazitelnd, nicméné pokud se budeme drzet piredchozich bodi, je zde
ptedpoklad, Ze bychom ji mohli dosdhnout. Souziti s naSim kolegou,
podiizenym atd. pro nas bude o hodné piijemnéjsi.
7. Mediace
- Jednd se o situaci, kdy k urovnéni sporu vyuzivame jakéhosi neutralniho

zprostiedkovatele, ktery by mél obéma stranam umoZnit nalézt feSeni

k ukonceni sporu a to k oboustranné spokojenosti (Fehlau, 2003, s. 64-80).

Jako nejucinnéjsi strategie predchézeni konfliktnim situacim se jevi prevence.
Konflikty na pracoviSti Casto vznikaji diky relativnim banalitam, které casto
prameni z nedostate¢nych informaci, které maji jednotlivé strany k dispozici. Pokud
se napiiklad podnikem $ifi obavy z propousténi souvisejici s vymeénou vedeni, které
vsak mohou, ale nemusi byt vilbec redlné, mezi pracovniky zavladne panika, ktera
ma vliv na atmosféru, na pracovni vykony a tim i na cely podnik. Je proto dobré
nastavit komunika¢ni systém tak, aby zaméstnanci méli pristup k dilezitym
informacim a ty se k nim hlavné dostavaly vtu pravou chvili. Uméni spravného
naCasovani, byva vtomto piipad€ zdsadni. Jedna z hlavnich zodpovédnosti tedy
spoc¢iva na vedeni spolecnosti, které ma vliv na nastaveni komunikacnich kanali.
Také samotny styl fizeni vedoucich pracovnikll je zodpov€dny za naladu na
pracovisti. Situace, kdy zaméstnanci nevi, co se od nich vlastné ocekava, jaké
chovani je zadouci apod., je zivnou pudou pro vznik konfliktd. Hlavni

zodpovédnost za pracovni kolektiv maji tedy nadtizeni.
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2 MOBBING

2.0 Historie mobbingu

V nasledujici ¢asti své prace se budu vénovat vyznamu slova mobbing a jeho
historii. Abychom totiz tento fenomén dokazali 1épe pochopit a porozuméli mu, je
zésadni si nejdiive fici, co slovo “mobbing* vlastné¢ znamena. Podivame-li se do
anglicko-ceského slovniku (Hais, Hodek, 1992, s. 738), zjistime, Ze vyraz mob
znamena dav, gang, stado a sloveso to mob znamena obklopit, zattoc¢it, shluknout
se. Na prvni pohled by se mohlo zdat, ze slovo mobbing bylo poprvé pouzito
anglicky hovoficim odbornikem. Upteli bychom vSak tim zasluhu za jeho
“objeveni“ Konrddu Lorenzovi. Konrdd Lorenz byl velmi zndmym etologem, ktery
s pomoci vyrazu mobbing popisoval teritorialitu zvifat, hdjeni uzemi pred
vetielcem, respektive napadani osamélého, vétSiho jedince skupinou mensich
zivocicht, s cilem vypudit jej ze svého teritoria. Tento typ chovani je zvlasté
vyrazny u zvitat, ktera ziji ve smeckach. Pozd¢ji slova mobbing vyuzival §védsky
I¢kat Peter-Paul Heinemann, pro popis toho, co vSechno jsou si schopny déti ve
Skole o prestavkach provadét. V jeho podani byl mobbing utok skupiny déti na
jejich, Casto osamoceného, spoluzaka, ktery ve vyjimecnych piipadech dokézal

obét dohnat az k sebevrazdé (Davenport, 2005, s. 21).

Hlavni zésluhy za vyzkum mobbingu mizeme zcela jisté pripsat Svédskému
psychologovi prace profesoru Heinzi Leymannovi. Heinz Leymann, a¢ se narodil
17.7. 1932 ve Wolfenbuttelu v Némecku, Zil a pracoval od roku 1955 ve Svédsku,
v némz také ziskal obCanstvi. Byl to praveé on, kdo v 80. letech opét pouzil slovo
mobbing, kdyz objevil stejny zplisob chovani, jaky byl nejprve pozorovan u déti, na
pracovistich. Od té doby do své smrti v roce 1999 publikoval vice nez 60 ¢lankt a
knih zamétenych na toto téma. Povazuji za velkou Skodu a jisté znameni nezajmu,

ze zadné z nich nebyla dosud pteloZena do ¢eského jazyka.
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Slovo mobbing a jeho pouzivani neni na celém svét¢ stejné. Primarné
anglickymi a australskymi vyzkumniky je misto n&j vyuzivan vyraz “bullying*.
Pokud si opét vezmeme k ruce slovnik, zjistime, Ze slovo bull znamena byk, zasah
do stiedu terc¢e (Hais, Hodek, 1991, s. 254). Vroce 1992 britskd novinairka Andrea
Adams publikovala knihu “Bullying at Work: How to Confort and Overcome It*,
pficemz byla prvni, kterd se systematicky v€novala tomuto fenoménu ve Velké
Britanii. Bullying pro ni piedstavoval ponizovani a soustavné nalézdni chyb u
jednoho konkrétniho pracovnika jeho kolegy, které probihalo Casto se souhlasem
vedeni spole¢nosti. Vroce 1997 byla v Anglii zalozena nadace nesouci jeji jméno,
ktera se zaméfuje na pomoc obétem bullying (Davenport, 2005, s. 22). Zcela jisté
milzeme nalézt jistou spojitost mezi bullyingem a mobbingem. Pokud v§ak budeme
vychdzet z Leymannovych zavért, “bullying* je bran jako zalezitost hlavné fyzicka,
kterd s sebou jako zakladni znak nese fyzickou agresi a nasili. Mobbing se oproti
nému bez fyzického nasili obejde, ac 1 ono mize byt jeho soucasti, nicméné si spise

vystaci s psychickym nédporem a zneuZivanim lidské duse.

Pokud budeme patrat v historii, nalezneme i vyuziti slova harassment neboli
obtézovani. Tohoto vyrazu vyuzival doktor Carroll Brodsky, psychiatr a antropolog,
ktery jako jeden z prvnich vroce 1976 publikoval ptipady mobbingu ve své knize “
The Harassed Worker*. Ta vychazela ze stiznosti, kdy zamé&stnanci nebyli schopni
odvadét odpovidajici pracovni vykon vzhledem k Spatnému zachézeni nadiizenych
a jejich neptfimérenému tlaku na vysledky. Vyraz harassment zde predstavoval
trvalé utoky, které jsou vedeny s cilem zni¢it toho druhého (Herriot, 1996, s. 167-
168).

Mnoho dalSich vyznamnych vyzkum na dané téma se rozb&hlo v Severni
Americe a to predev§im v poloviné devadesatych let. V roce 1995 publikovala Lois
Price Spratlen, ombudsmanka Washingtonské univerzity, clanek, ve kterém Spatné
zachazeni na pracovisti definovala jako Utoky, které nemaji ani sexudlni ani rasovou
pticinu a jeho obét’ je pocituje jako velmi nepfijemné, neopodstatnéné a ohrozujici

jeji zakladni lidska prava (Dawvenport, 2005, s. 24). I nadale je tomuto tématu
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Vciziné vénovano na nase poméry hodn€ pozornosti. Vznikaji dalsi a dal$i knihy,
mobbingu se wénoval i jeden dil popularni talkshow Oprah Winfrey, coz jisté

prispiva k informovani a osveété Sirsi vefejnosti.

Lze shrnout, Ze Heinz Leymann, a spolu s nim wétSina odborniki v Evropé a
Americe, ddva prednost vyrazu mobbing. Leymann to dale vysvétluje tim, ze
mobbingové aktivity na pracovisti se vyznacuji daleko vice promyslenymi zptsoby
chovani. Slovo bullying je pak Leymannem zachovdno pro popis jiz zminéné¢ho
nasilnického jednani mezi détmi na Skolach (Herriot, 1996, s. 167). V dnesni dobé,
alespont dle mého nazoru, se v Ceské republice termin mobbing jiz relativné
zabydlel, nez se tomu tak stalo, ve sdélovacich prostfedcich se vyuzival zejména
vyraz Sikana na pracovisti. Porovname-li vS§ak mezi sebou vyznam slova mobbing a
Sikana mnoho odbornikti se shoduje, ze jde o dvé rizné véci, a ja s nimi souhlasim.
Dle jejich pozorovan se Sikana vyskytuje spiSe v “primitivnéjSich®, 1épe tfeceno
méné rozvinutych, spolecenstvich (jako je naptiklad sluzba v armad¢) a je daleko
transparentn¢j$i, sndze odhalitelna. DalSimi vyrazy pro mobbing, které nalezneme

Vv literatufe, jsou psychicky teror, horizontdlni nésili nebo zkratka konflikt.

Jak tedy termin mobbing piesné vylozit? Hovotfime-li 0 mobbingu, mluvime o
psychickém  teroru, ktery probiha na pracoviSti a jsou pro n¢j
charakteristické vyrazné prvky nepratelské komunikace, ktera vS§ak v pozdéjsi fazi
nemusi viibec probihat. Mobbing je systematicky namifen proti jedné osobé, ktera
je jeho prostiednictvim dostdvana do velmi nepfijemné pozice a je vni
prostfednictvim stupnujiciho se mobbingové procesu i udrzovana. O mobbingu tedy
hovofime v tom piipad¢, jestli se cilené utoky proti vybranému jedinci odehréavaji
alesponl jedenkrat tydné po dobu Sesti mésicti. Mobbing pak mizeme bez obav
oznacit za systematické ponizovani — psychoteror probihajici na pracovisti, ktery

iniciuje a fidi kolega/kolegové obéti s cilem mu uskodit (Herriot, 1996, s. 168).
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2.1 Pri¢iny vzniku mobbingu

2.1.0 Klovaci rad
Pro¢ tedy k mobbingu dochazi? Je vnasem nitru ukryt néjaky piredpoklad

vedouci nas k podobnému typu chovani? Pavel Beno ve své knize “M1y §éf, mi
neptitel“ zminuje zaveéry norského védce Thorleifa Schjelderup-Ebba, ktery za sviy
dlouholety vyzkum dospél k zavéru, ze vcloweku jsou urcité wveéci hluboce
zakofenény. Schjelderup-Ebbe v roce 1922 identifikoval hierarchickou pyramidu
moci. Jednd se o jakési hierarchické uspofddani skupiny, respektive o vertikalni
rozdéleni nadifizenosti a podfizenosti vni. Da se fici, ze predstavuje urcitou
biologickou zakonitost, ktera (ale pouze u urcitych zivociSnych druht) zajistuje
vicemén& bezproblémové souziti skupiny. VySe zminény norsky védec se svou
teorii vySel z pozorovani hejna slepic, které se mezi sebou v klovou na zéklade
urcit€ho systému, dle ur€itého tadu. Schjelderup-Ebbe dale zjistil, ze v kazdém
slepi¢im hejnu existuje jakasi nadfazend slepice, které je dovoleno klovat vSechny
ostatni, nicméné na ni si Zadna jina slepice netroufne. Pro takovouto pozici v hejnu,
rozum&jme ve skupiné, se vzilo oznaCeni “Alfa-pozice®. “Beta-pozice® je pak
Vv hejnu/skupiné postaveni, které zastava pouze nékolik malo jinych slepic, které si
sice nedovoli klovnout alfa-slepici, ale ostatni jiz ano. Klovaci systém dale
pyramidové dospéje az ke slepici, kterd je klovana vSemi ostatnimi, ale sama si
zadnou jinou dovolit klovnout nesmi. Podobna pozice je oznaCovana jako “Omega“.
Pojem “klovaci fad* (anglicky ‘“Peck-Order*) tedy obecné oznacuje prisluSenstvi
Kk ur¢ité mocenské tfid¢ a s tim spojené postaveni jednotlivel ve skupiné. Budeme-li
pozorovat chovani zvifat ve skupiné, mizeme dle jistych znakl usoudit jejich
postaveni vni. To samé plati i o lidech, nicméné u zvitat je jejich chovani snéaze
identifikovatelné. Jako dal$i pfiklad muzeme pouzit zpisob distribuce potravy ve
spoleCenstvi a jeji nasledné pfijiméani. Jedinci Alfa pak maji samoziejmé
privilegium dostat se k potravé jako prvni, po nich pfichazi na fadu jedinci Beta atd.
ato vsestupném potadi, posledni misto pak zaujimaji novacci. Jedinym zplisobem,

jak se mohou ve skupiné posunout smérem vzhiru a v klovacim fadu zaujmout
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vyhodnéjsi postaveni, je, utkaji-li se s vySe postavenymi jedinci. Schjelderup-Ebbe
v zavéru sveho vyzkumu dospél k presvédceni, ze pravé diky klovacimu tadu jsou
Clenové skupiny usetifeni velkého mnozstvi potyCek, rozepii a soubojii. Jistéze i u
nich miizeme vypozorovat agresivni projevy chovani, nicméné ne v takové mifte,
jako u zcela Cerstvé ¢i ¢lovekem uméle zalozenych skupin, které zadny fad dosud
nemaji vytvofeny. Obecn¢ 1ze tedy z vySe uvedeného vyvodit, ze hierarchizace ma

svij pozitivni smysl (Beto, 2003, s. 17-20).

A jaky smysl ma klovaci tad v lidskych skupinach fungujicich nejen na
pracovisti? Rekla bych, Ze identicky jako v ptipadé slepic. Nastaveny systém nam
pomaha regulovat vztahy a tim padem i komunikaci probihajici mezi ¢leny skupiny,
vlastné nadm znaén€ zjednoduSuje Zivot. Na harmonické souziti lidi ve
spole€enstvich mé avsak také velky vliv mira, do jaké jsou jeji clenové schopni a
ochotni tolerovat diference, které se mezi nimi na zéakladé rozliSného postaveni

délaji. Tato mira feknéme snasenlivosti byva u mobbert oslabena.

2.1.1 Vztah mezi mobbingem a konfliktem

Mnoho odbornikii véetné Leymanna se shoduje na tom, ze mobbing muzeme
vnimat jako vystupnovany konflikt (Herriot, 1996, s. 169). Lze se na n¢j dle mého
soudu také divat jako na jeho spoustéci mechanismus, jak jsem jiz uvedla v kapitole
vénované konfliktim samotnym. M¢li bychom si ale uvédomit, ze ne kazdy
konflikt k mobbingu dospéje. Konflikty nas v pracovnim zivoté provazi na kazdém
kroku a predstava, Ze jim unikneme, by byla naivni. Jako problematicky se tedy
spiSe jevi zplisob, s jakym ke konfliktu, respektive k jeho feSeni, lidé pristupuji, nez

samotny rozdil v ndzorech pracovnik.

V Leymannové praci miizeme nalézt nasledujici rozdéleni konfliktd (Leymann,
1996):

1. vyskyt konfliktu

e Konflikt je nevyhnutelny.
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- Mezi odborniky na dané téma diive prevladal nazor, ze konflikt je jakousi
abnormalitou, které se da vyhnout. V pozdé&jSich vyzkumech se ale
ukézalo, ze konflikt je naopak v mnoha pfipadech neodvratny a ma svijj
smysl. Musime snim vSak umét zachazet. Eskaluje-li neovladatelné,
ptichazi ¢asto na fadu mobbing.

e Cim soudrzngji skupina, tim méné konfliktni prostiedi.

- Toto tvrzeni mizeme povazovat za pravdivé. Dokud skupina drzi pri
sob&, je méné nachylna ke vzniku konfliktu. Jeji ¢lenové vétSinou nemaji
tendenci naruSovat jeji fungovéni, a pokud se tak jiz stane, v&tSinou je
zbyvajici ptislusnici sankcionuji. V pripad€, Ze se tak nestane, mobbing
ma oteviené dvefe.

o Vyskyt konfliktd souvisi se stupném vyvinutosti skupiny.

-V souvislosti se skupinou mizeme pozorovat ¢tyfi stupné jejiho vyvoje:
zformovani skupiny, vyjasiiovani si norem, stanoveni norem a fungo vani
skupiny. Rlzné féze vyvoje jsou nachylné k odliSnym typtim konflikt.

e Jasné definovani roli ptispiva k redukei konflikt?.

2. priciny konfliktu
e Konflikty vychdzi z neporozuméni.
- Pficemz dale mizeme uspésné¢ twrdit, Ze nedorozuméni roste tim vice,
¢im vice komunikace ubyva.
e Technické vydobytky civilizace ptispivaji ke konfliktim.
- Technickymi vydobytky zde rozumime internet, pouzivani e-mailu atp.
Podobné véci totiz omezuji klasické prostiedky komunikace a omezuji-li

Ji, ptispivaji tak ke vzniku konfliktnich situaci.

3. rozvinuti konfliktu
e Konflikt by mél byt rozloZzen na jednotlivé ¢asti a peclivé rozebran, aby

spolu skupina opét dokazala pracovat.
- VSe zdlezi na mnoha okolnostech, jako je naptiklad soudrznost skupiny,
nicméné se muze stat, ze urCity spor skupinu vnitiné rozlozi a ta jiz

nedokaze na své fungovani navazat.
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Styl feseni konfliktni situace zavisi na Casové tisni.

Na vyskyt konfliktl a jejich feSeni ma vliv velikost dané skupiny.

- Da se fici, ze pokud jsme soucasti vétSi skupiny, miva vétsi tendenci
k tvofeni uskupeni, ktera prosazuji své vlastni zajmy. Na druhou stranu
v menSich skupinach je komunikace a distribuce informaci jednodussi.

Priabéh konfliktu je v riznych kulturnich prostiedich odlisny.

. Fizeni a reSent konfliktii

K vyteSeni konfliktu ptispiva silny vidce.

- Toto twrzeni je diskutabilni. Pokud se vedouci skupiny nechova tak, jak je
od néj ocekavano, naopak konfliktni situace vyvolava.

Konflikt se tézko vyfesi, pokud se jeho U€astnici zatvrdi ve své pozici.

Vysloveni problému vede k jeho vyfeSeni.

-V souvislosti s konfliktem mizeme identifikovat aspekty, které prispivaji
k jeho rozliseni, jako je intenzita konfliktu, mira, s jakou je jednotlivymi
stranami prozivan atd. Odosobnéni sporu pak muze vést kjeho
snadnéj$imu vyfeseni.

Pracovnici mohou byt ve zvladani konfliktl a jejich predchazeni vySkoleni.

Reseni vieklych sporti si vétsinou z4ada zasah téeti strany.

Riizni lidé tesi konflikty riznymi zplsoby.

Jaky je tedy diavod toho, ze nékteré konflikty k mobbingu vedou a dal$i ne?

Velky vliv na vznik mobbingu mé atmosféra na pracovisti, stejn¢ jako fakt, zda se

Clovek v pracovnim kolektivu citi dobfe nebo ne atp. Od vSech téchto aspektii se

odviji jeho ochota konfliktni situace konstruktivné feSit. Bohuzel ne v kazdé

spole¢nosti jsou pracovni poméry optimalni. Od jakych kritickych faktor se tedy

nalada na pracovisti odviji? Bridget Huberova ve své knize ‘Psychicky teror na

pracovisti““ uvadi tyto davody (1995, s. 32):

1. Nedostatecnd zpisobilost vyrovnat se s konfliktem, za kterou je vSak
Castéji malé viile vlozit do feSeni konfliktli potfebnou energii a Cas.

2. Zvysuji se naroky na odvadéné vysledky as tim spojeny stres.
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- Pfimo Zivnou pidou pro vznik mobbingu jsou situace, kdy jsou lidé
tlaceni k zvySovani pracovnich vykoni, na jejichz provedeni maji stale
méné Casu. Zaméstnanci, ktefi jsou nuceni K praci pod takovymto tlakem,
maji vétsi tendenci nakonec néjakou chybu udélat, coz opét vede pouze
ke zvy$eni napéti vtymu. Cim vice tlak shora sili, tim vice se ztraci
soudrznost mezi kolegy a jejich tendence si poméhat. Stres s celou situaci
spojeny nasledné vyvoldva agresivni tenze, které si fikaji o ventilaci.
S nedostatkem casu, ktery pracovnici na splnéni ukolt maji, souvisi i
nasledna minimalni Sance konflikty v¢as odhalit a fesit je.

3. Je uplatiiovan nevhodny styl vedeni.

- Tento cinitel byva povazovan za jeden z klicovych. Bylo by ale
nespravné domnivat se, ze pivodcem vsech problémt je jen autoritativni
typ vedouciho, ktery trapi své podfizené. Zdrojem konfliktl je stejné tak i
nekvalifikovany nadiizeny, ktery neodvadi dobife svou praci a nedokaze

své kolegy fidit, natoz aby dokézal sporné situace uspokojivé vytesit.

4. Lidé dostatecné nerespektuji sami sebe ani kolegy.
5. V podniku panuje atmosféra neptejicnosti, konkuren¢niho tlaku a obavy ze
ztraty zam&stnani.

- Tato situace nastava obvykle ve spolecnosti, kde hlavnim néstrojem
vedeni, jak zvysit efektivitu odvedené prace, je vytvoteni konkurencni
atmosféry mezi jejimi zaméstnanci. Je proto Castym jevem, Ze méné
kvalifikovani ¢i schopni pracovnici vyuZivaji psychoteror k oslabeni

svych vykonnéjsich kolegt. Cini tak ze strachu o své pracovni misto.

2.1.2 Motivace k mobbingu

Leymann za sviij dlouholety vyzkum dospél k zdvéru, Snimz nezbyva nez
souhlasit, ze lidé mobbuji hlavné z toho divodu, aby zakryli své vlastni nedostatky.

Jejich obava a nejistota 0 vlastni pozici je vede k napadani “konkurent. Leymann
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pak uvadi ¢tyfi hlavni faktory, které jedince k mobbingu motivuji (Herriot, 1996, s.
171):

a) Neprizplsobivy kolega
- Za timto divodem stoji pfesvédceni, Zze pokud se spolupracovnik neni
schopen piizpisobit normdm platnym v dané skupin€, oslabuje ji tim a
m¢él by z ni byt tim padem vyloucen.
b) zast
- Lidé maji tendenci vylu€ovat z kolektivu pracovniky, které nemaji radi.
Nezalezi ptitom na jejich postaveni ve spole¢nosti (nadiizeny, kolega...)
c) Potéseni
- Tito lidé, nebéla bych se zde ptridavného jména zvrhli, mobbuji zkratka
znudy, pro potéSeni, rozptyleni, pfiCemz jejich motivaci nemusi byt
vubec zajem vypudit kolegu z firmy.
d) Pfedsudky
- Zde mluvime o v mnoha zemich zdkonné postizitelné motivaci, a to o

diskriminaci z rasového, nabozenského ¢i jiného duvodu.

2.2 Obét mobbingu

Kdo je mobbingem nejvice ohroZzen? Muzeme vysledovat néjaké (napiiklad
osobnostni) faktory, které by vSem postizenym byly vlastni, jinymi slovy da se
skute¢né urcit typickd obét mobbingu? Dosud nejrozsihlejsi vyzkumy na toto téma
probéhly ve Svédsku pod zastitou jiz nékolikrat jmenovaného Heinze Leymanna.
Prizkumu se zuacastnil reprezentativni vzorek 2 400 lidi, ktefi vté dobé byli
V pracovnim poméru. Naslednd analyza odhalila, Zze 3,5% dotazanych ma
S mobbingem urcitou zkuSenost. Pokud tento vysledek vztdhneme na §védské
pracyjici, ptfedstavuje konkrétné¢ cca 154 000 lidi ze 4,4 milionu vSech lidi
v zam@stnaneckém poméru. Do uvedenych vysledkli bychom ale také méli zahrnout
meziro¢ni nartist 0 120 000 Cerstvé mobbovanych. Doba, po kterou se mobber své

obéti primérné vénuje, byla stanovena na cca 15 mésici. Dale se ukazalo, Ze rozdil
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v poméru terorizovanych muzi a zen neni velky — muzi 45% ku 55% u Zen. Ani vk
obéti nelze povazovat za rozhodujici faktor. Bereme-li do tivahy pocet mobbert,
ktefi na jednoho mobbovaného piipadaji, tietina obéti byla terorizovana pouze
jednou osobou a cca 40% zbylych dvéma az Ctyimi osobami. Vypozorovat
potencialni obét’ mobbingu tedy neni jednoduché, nalezneme vSak zaméstnani, ktera
vyplynula prace ve Skolnich zafizenich, na univerzitich, v nemocnicich, détskych
domovech a ustavech a v nabozenskych organizacich. Statni firmy pak ve srovnani
se soukromymi spolecnostmi vychdzeji, co se vyskytu mobbingu tyce, daleko htire.
Jednim z prekvapivych zavérii vySe uvedené¢ho vyzkumu byla také zjiSténa
skuteénost, 7¢ mobbing ma ve Svédsku na svédomi zhruba kazdou 6 az 15
sebevrazdu (Leymann, 1996). Tento zdvér lze také interpretovat jako potvrzeni
faktu, jakym zpisobem ¢loveka ovliviiuje celkova atmosféra na pracovisti a do jaké

miry se promitéd a zasahuje do dalSich oblasti jeho ziti.

Vysledky dalSich vyzkumt, byly publikovany vroce 2004 Elenou Ferrari, ktera
se zabyvala vzristajicimi mobbingovymi tendencemi v ramci zemi Evropské Unie.
Byly do néj zahrnuty i vysledky prizkumu Evropské nadace pro zlepSeni Zivotnich
a pracovnich podminek, z kterych vyplynulo, Ze zhruba 9% pracovnikl (cca 12
miliont lidi) ma zkuSenost s mobbingem. To je jisté velmi alarmujici ¢islo, zvlaste
pokud si uvédomime, ze wét§ina mobbingovych piipadii neni nikdy oficialné

nahlasena a feSena (Ferrari, 2004, s. 4).

Do jaké miry je mobbing rozsifen v Ceské republice, respektive jak je jeho
problematika vnimana, opakované¢ zkoumala spole¢nost GFK Praha a to vroce
2001, 2003 a vroce 2005. Zatimto ucelem vyuzila opakovaného vicetématického
Setfeni. Z populace Ceské republiky byl metodou vicestupiiového nahodného
vybéru zvolen reprezentativni vzorek dotazovanych. Z kone¢ného vzorku byly
vylouceni lidé, kteti v dobé prizkumu nebyly v pracovnim poméru. V roce 2003
koneény pruzkum zahrnoval 693 pracujicich osob, které vzhledem k tomuto faktu
mohou mit s mobbingem vlastni zkuSenost. Z vysledki Setfeni vyplynulo, Ze

néktery zplsob mobbovani zakusilo 28% dotazovanych, z nich cca ¢tvrtina mu
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byla/je vystavovana jednou tydné i cCastéji. Pokud jiz n€kdo na vlastni kuzi
mobbing pocitil, byl mu pak vystaven ve vice nez poloving pripadi (54%) po dobu
delsi nez je jeden rok. Pokud srovname vysledky zroku 2003 s vysledky z roku
2001, kdy spoleénost GFK Praha poprvé zkoumala zkusenost Cechi
S psychoterorem na pracovisti, vzrostl pocet lidi, ktefi se s nékterou zforem
mobbingu osobné setkali o 12 procent. VySe uvedené vyzkumy dale poukézaly na
skutecnost, Ze psychoterorem v zaméstnani jsou daleko vice postizeny osoby do 29
let véku. ( Kmonic¢kova, Wagnerova, 2004, s. 10-11). Spole¢nost GFK Praha $etieni
na dané téma znovu opakovala v roce 2005, kdy byl prizkum proveden na pracujici
populaci CR, a to na vysledném vzorku 676 dotazanych. 17 procent pracujicich
star§ich 14 let uvedlo, ze se s mobbingem jiz setkali. Co se ty¢e mobbingovych
strategii, dotdzani jedinci popisovali vSechny formy mobbovani od zdanlivé
nevinnéjSich schvalnosti a urdzek az po vyhroZzovani fyzickym nésilim. Dal§im
vysledkem plynoucim z Setfeni byl fakt, Ze cca CcCtwtina mobbovanych je
terorizovana alespoil jedenkrat za tyden a 47% takto postiZenych osob je mobbingu
vystaveno po dobu delsi nez je jeden rok. Novou zajimavou skutecnosti se ukazal
byt zavér, ze psychoterorem na pracovisti jsou stale Castéji postihovany zeny pattici
do stfedni generace a lidé s vy$§Sim dosazenym vzdélanim. Nicméné velmi
potésujici skutecnosti je, ze ve srovnani se zavéry Setieni provedeného v inoru 2003
poklesl poc¢et osob, které uvedly osobni zkuSenost s mobbingem o 11 procentnich
bodi (Séurek, s. 5).

Z uvedeného tedy vyplyva, Zze mobbing neni jakysi mytus. Véc, kterd se muize
prihodit maximalné naSemu znamému, ale ndm nikdy. Psychoterorem na pracovisti
muzeme byt stizeni vSichni bez vyjimky. Mlzeme vSak fici, ze mezi vice ohrozené
jedince patii ti, kteti se odliSuji, jsou jini vzhledem ke sloZeni skupiny, do které na
pracovisti nalezi. Dosud provedené vyzkumy na dané téma poukazaly na
skute¢nost, Ze pokud bude soucasti muzského kolektivu samotnd Zena, bude jeji
situace daleko komplikovanéjsi a spiSe se stane obéti utokl. To se tyka predevsim
zen, které se rozhodli pro praci vodveétvich, které byly dlouhou dobu povazovany

za typicky muzské. TotéZ plati samoziejmée 1 opacné. Jedna z dalSich ohrozenych
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skupin je tvofena novacky, lépe feCeno nové prichozimi zaméstnanci. Bohuzel
nebyva pravidlem, Ze by nad nimi alesponn v pocatcich jejich pracovné star§i
kolegové drzeli ochrannou ruku. To mtlize byt v mnoha pfipadech zplsobeno i tim,
ze doty¢ného predchiidce/predchidkyné byl v kolektivu obliben. Naplnit pak jista
apriorni ocekavani, ktera jsou na noveé piichoziho bez varovani uvalena, je témeét
nemozné. Jak jsem jiZ zminila, je snazsi stat se obéti mobbingu, pokud jsme jini,
ptipadné¢ néjakym zplsobem ndpadni, to plati zejména pro lidi trpici urcitym
druhem télesného postizeni, outsidery se cCasto stavaji cizinci, piisluSnici
narodnostnich mensin, lidé s jinym vyznanim, svobodné¢ matky atd. LiSit se od
ostatnich jakymkoliv zpisobem (vy$$Sim vzdélanim, vékem atp.) je tedy v zésadé
problematické. Zde uvedené samoziejmé plati i pro spole¢nosti, které dlouhodobé
proklamuji svou toleranci k téméf ¢emukoliv a komukoliv, coz je fakt vcelku

zarazejici.

Z dosud tecen¢ho a popsan¢ho bych si troufla zdvérem shrnout nasledujici
skute¢nost, kterou je, ze divod, pro¢ je nékdo mobbovan a jiny neni, nema

zpravidla co do¢inéni s osobnostnimi rysy terorizovaného.

2.3 Mobber

Vyse jsem se pokusila odhalit znaky mobbované osoby, nyni by tedy bylo na
misté fici, zda existuji typicti pachatel¢é mobbingu. Stejné jako nelze jednoznacné
urCit typickou obét’ mobbingu, nelze ani urcit jeho typického pachatele. Jak vSak
zdaraziuje Brigitte Huberova ve své knize “Psychicky teror na pracovisti mizeme

rozliSovat tfi typy mobbert (1995, s. 45):

a) aktivni mobbefi,
b) spolumobbefi,

¢) nahodni mobbeii.
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Dalsi dilezita otazka, kterou bychom si méli poloZit a nasledné 1 zodpovédet, se
tyka skute€nosti, kdo je mobbovan kym. Ze studii Heinze Leimanna vyplyva, ze
76% muzi bylo mobbovano jinymi muZi, zatimco jen tfi procenta Zenami, 21% z
celku pak bylo terorizovano obéma pohlavimi. Na druhé stran¢ 40% Zen bylo
napadeno zase Zenami, 30% muzi a zbylych 30% opét obéma pohlavimi (Leymann,
1996). Tyto zavéry bychom ale neméli interpretovat pouze vzhledem k ptislusnosti
K pohlavi. Divodem, ktery vySe zminéné do zna¢né miry vysvétluje, je fakt, Ze nas
pracovni Zivot je stale zna¢né uspofadan pravé podle néj, coz znamend, Ze muZzi ve

svém zaméstnani prichdzi vice do kontaktu s jinymi muzi a naopak.

Daji se tedy najit néjaké shodné rysy, které jsou vlastni pachatelim mobbingu?
J. Spurny (1996, s. 61) uvadi nckteré osobnostni znaky, které lze pozorovat u
cloveka, jez nedokédze pfiméiené zpracovat své vnitini konflikty, coz pak mize vést

k mobbingo vému jednani:

1. impulsivnost,

emocni labilita,

zvySena agresivita,

neschopnost spravné vyhodnocovat realitu,
nedostatek vile,

uzkostlivost,

nedutklivost,

nedostatek sebevédomi,

© ©® N o g s~ 0N

nepiizplsobivost.

Ne vzdy jsou samoziejmé tyto vlastnosti samy o sob& pricinou mobbingu.
Spurny (1996, s. 64) dale uvadi pohnutky, které vjejich vzajemné kombinaci, ke

konfliktnimu jednani mohou vést:

a) nezpusobilost nebo neochota fesit své vnitini konflikty,
b) usili prosadit svou vuli jakymikoliv nastroji,
C) potieba exhibovat svou moc,

d) obrana vlastnich z4jmu a potieb,
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e) obavy, tisen,
f) dusevni porucha,

g) kladna zkuSenost s ur¢itym stylem chovani, jednani atp.

Dle mého nazoru je u téchto vyctd vzdy dulezité sloveso “moci. Ne kazdy
clowek, ktery ma v pfedchozim seznamu uvedené osobnostni znaky, sklouzne
k mobbingu. M¢li bychom hovofit vice o souhie v§ech okolnosti, které musi nastat,
aby kmobbingu doslo. Otazkou tedy je, zda tato vSsemozna déleni maji zasadni
vyznam pro dal$i vyzkumy tohoto fenoménu ¢i nikoliv. Zakladni problém vidim
v obecné komplikovanosti vypracovat studii, ktera by ptinasela natolik relevantni

vysledky, z kterych by se alespon ¢aste¢né daly vyvozovat obecné znaky.

2.4 Mobbingovy proces

Na mobbing se mizeme divat jako na proces, pro ktery jsou typické urc¢ité Casti.
Benio na zakladé svych zkuSenosti dospél k nazoru, Ze pies vSechny rozdilnosti
jednotlivych mobbingovych pripadii, mizeme vzdy nalézt shodny pribéh v téchto
bodech (Berno, 2003, s. 45-47):

1. Faze — konflikt

- Mobbing vétSinou byva odstartovan konfliktem, ktery, pokud neni spravné
vyfeSen a uzavien, stoji na jeho pocatku. Vtéto fazi dochazi k prvnim
drobnym schvalnostem, které jiz postizeného vyvadi z miry a rovnovéhy.

Neurovnaji-li se neshody v tuto chvili, nastupuje druha faze.
2. Faze — psychicky teror

- Poskozujici akce jsou peclivé planovany. Z obzoru ustupuje samotna
pri¢ina puvodniho konfliktu, ktera jiz nikdy nemusi vyplavat na povrch.
Obét utokt je daleko citlivéjsi, jeji stav se zhorSuje. Velmi problematicke je,
ze se dotyCny Casto zaCina dopoustét chyb, z kterych byl plivodné nepravem

obvinovan, coz se rovna mobberovu malému vité€zstvi.
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3. Faze — zvetejnéni pripadu

- Mobbing nelze utajit a management firmy si zpravidla po néjaké dobé
vSimne, ze se mezi zaméstnanci néco déje. Nekdy se stava (bohuzel ale ne
prili§ Casto), ze 1 sama obét hledd pomoc u nadiizeného. Zde obvykle
nastava dal$i mobberovo vitézstvi. Pokud se totiz vedeni podiva na vysledky
prace, absence atd. u postizen¢ho, byva wvelice rychle hotovo se soudem, kdo
7ze je onen problematicky pracovnik. Nasleduje jedna kiivda za druhou,

kterou jiZ mobbovany nemiiZze snést.
4. Faze — vypovézeni

- Obét’ mobbingu byva jiz u konce svych sil a miizeme u ni pozorovat presné
ty znaky, které ji byly od pocatku pripisovany, tehdy vSak jesté neopravnéné.
Pracovnik byva v tuto chvili vcelku ze ziejmych divoda pro firmu piitézi.
Vedeni by se s takovymto zaméstnancem velmi rado rozloucilo, nicméné¢ mu
vtom casto brani pracovné pravni predpisy. Postizenému byva proto
naznaceno, aby odesel sdm, coz v§ak z existencnich divodd miize byt pro
doty¢ného neprijatelné. Pokud tedy pracovnik neodejde sam, je casto
pteloZzen na nevyznamné pracovni misto, kde je izolovan od kolegi. Ve
veét§ing pripadl byva otazkou Casu, kdy se obét’ mobbingu rozhodne pracovni

pomér ukoncit.

2.5 Chovani typické pro mobbing

Kdy tedy mizeme hovotit o mobbingu, daji se identifikovat formy chovani, které
jsou pro n¢j typické? Strategii, které mobbeti vyuzivaji, je celd fada. Rada bych zde

uvedla, ty, které se daji povazovat za nejrozsitené;si:
a) Obet je izolovana.

- Spostizenym se de facto nekomunikuje, jsou pfed nim zatajovany

dilezité¢ informace potfebné pro vykondvani pracovnich tkoll, stejné
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jako pozvanky na razné spolecenské akce, které se v podniku konaji.
Pokud doty¢ny hovofi, je €asto ignorovan, ptipadné na jeho nazor neni

bran zadny ohled.

vvvvv

- Mobber uspésné §ifi pomluvy o soukromém 1 pracovnim Zivoté obéti, coz

miva obvykle za nasledek, Ze se mu/ji ostatni strani.

c) Mobber tGtoc¢i na osobnost a postoje obéti.

N O DA

-  Mobbovany je zesméSnovan a to jak s ohledem na jeho postoje, tak na
jeho osobu jako takovou. Je urdZzen ve smyslu ndrodnostnim, je

parodovan napt. jeho mluva, gestikulace apod.
d) Pachatel mobbingu své obéti provadi naschvaly.

- Kromé neustalého napadani pracovnich schopnosti doty¢ného se zatnou
dit 1 “zédhadné*“ véci jako naptiklad: anonymni telefondty od
neexistyjicich zdkaznikli, mobbovanému se zaCnou ztracet dilezité

materidly, mizi mu z pocitaCe dilezité soubory apod.
e) Dochazi k napadani pracovnich schopnosti mobbovaného.

- Doty¢nému jsou piidélovany pracovni ukoly, které jasn€ prevysuji jeho
kvalifikaci, resp. jsou nad jeho fyzické moZnosti, a je na nich
demonstrovana jeho neschopnost a nekvalifikovanost zejména pied

nadfizenymi.
f) Obéti mobbingu je vyhrozovano.

- Postizenému je vyhroZzovdno zejména fyzickymi utoky, utoky na jeho

blizké atd.

Typologii 45 mobbingovych taktik rozdélenych do péti nadiazenych kategorii
vypracoval na zaklad¢ svych dlouhodobych vyzkumi Heinz Leymann, samoziejmé

ne vzdy se vSechny z téchto strategii objevuji najednou (Davenport, 2005, s. 36-37):
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1. Kategorie — vliv na komunikaci a sebevyjadieni

Do této kategorie spadaji utoky, které obécti brani vyjadfit swij nazor a
mySlenky. Doty¢ny je vieci neustale preruSovan, nadiizeny i1 kolegove
omezuji jeho pravo vyslovit nahlas své minéni. Jakykoli kontakt a pokus
o komunikaci je tedy potlacovan, mobberovi k tomuto ucelu slouzi jak
odmitani prostfednictvim pohledd a gest tak vSemozné slovni narazky.
Pokusi-li se obét mobbingu 0 kontakt, je neustile okiikovana a
hubovana. Kritika se snasi na jeho/jeji pracovni vykony i na jeho/jeji
soukromy zivot. Mobbovanému byva také cCasto Ustné, pisemné a

telefonicky vyhrozovano.

2. Kategorie — atoky na socialni vazby

Smobbovanym je zachazeno, jako by byl neviditelny, pracovnici
s kolegou nemluvi a ani on nesmi s nikym hovofit. Casto je mu pridéleno
izolované pracovni misto, kde doty¢ny nemd ani moZnost s ostatnimi

kolegy prijit do styku.

3. Kategorie — utoky na povést

Tato kategorie je mezi mobbery velmi oblibend. Mobber o své obéti
rozsifuje pomluvy, které se mezi pracovniky rozkiiknou velmi rychle a na
jejichz zaklad¢ je mobbovany ndasledné¢ zesmésnovan. K tomuto ucelu
sta¢i, aby se obét Cimkoliv vymykala, kolegové se pak posmivaji
urcitému handicapu, ktery dotyCny ma, imituji jeho tfec, chlizi atp. Jako
vdécny ter¢ slouzi i politické nebo nabozenské presvédceni kolegy, jeho
narodnost, soukromy zivot. S obéti se obecné zachédzi jako by byla
dusevné nemocnd, ztohoto divodu je nucena, aby podstoupila

psychiatrické vySetieni.

4. Kategorie — Gitoky na zivotni a profesni situaci

Postizeny nedostava zadné odborné ukoly, ani si je sdm nemiize vytvofit,

protoze jsou mu odebrany potfebné materialy. Pokud jiz dostane praconi
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zadani, tkoly jemu ptidélené byvaji nesmyslné nebo jsou hluboko pod
jeho arovni. Opaénou taktikou je zavaleni obéti ukoly, které vSak snizuji
jeji sebeuctu, ptripadné piesahuji jeji kvalifikaci. Neni neobvyklé, Ze
mobber zpUsobuje postizenému finanéni Skody, ni¢i jeho domov ¢i

pracoviste.

5. Kategorie — atoky na zdravi obéti

Brigitte Huberova ve své jiz zmitiované knize ‘“Psychicky teror na pracowvisti

Mobbovany je nucen vykonavat fyzicky namahavou praci, je mu
vyhrozovano fyzickym nasilim. V krajnich (avS§ak ne neobvyklych)

ptipadech je doty¢ny sexualné obtéZovan ¢i fyzicky tyran.

[13

poukazuje, jak napadna je skuteCnost, ze Zeny pouzivaji jiné mobbovaci techniky

nez muzi (Hubberova, 1995, s. 52).

K spiSe zenskym metodam patii:

a)

b)

Posmivani se kolegyni/kolegovi, pficemz divodem posméchu byva
nejcastéji jeji/jeho postava, u€es, ton hlasu ¢i priliSna gestikulace.
Pomlouvani obéti za jejimi zady, ta vétSinou nema prilezitost k pomluvam
se jakkoliv vyjadrit.

Zahrnovani spolupracovnice/spolupracovnika neutuchajicimi néaznaky,
které nejsou nikdy konkretizovany.

Mobbovany/a je kontinudlné kritizovan, procez je vyuzivano jeho jak
redlnych tak imaginarnich nedostatk.

Obét je vieci neustale prerusovana.

Metody typické spiSe pro muze:

a)

b)

Ignorovéni kolegy/kolegyné, to znamend, ze pifi poradach ¢i obycejnych
rozhovorech nejsou jeho/jeji ndzory brany v potaz, pokud jiz doty¢ny
hovofi, ostatni se zady odvraci.

Neustalé upozornovani na slabé stranky obéti.
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€) VyhroZovani nasilim.

d) Popichovani cynickymi pozndmkami o jeho/jejim stylu Zivota a osobnich
stanoviscich.

e) Obéti jsou predkladany stale nové a nevdééné tkoly, o jejichz smyslu neni

informovana.

Na uvedenych technikach muzeme vidét, Ze mobbefi byvaji opravdu hodné
vynalézavi. Dokéazi vyuzit kazdé nasi slabosti a vyuzit ji pro své “potieby*. Zcela
jisté¢ bychom nalezli 1 dal$i techniky, které vyuzivaji, nicméné vySe uvedené patii

mezi ty nejrozsifenc;si.
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3 BOSSING

3.0 Vznik bossingu

3.0.1 Agrese

Termin bossing byl pravdépodobné poprvé pouzit Norem S. Kilem, ktery ho
zacal vyuzivat pro oznaCeni systematického Sikanovani podfizenych jejich
vedoucimi (Beno, 2003). Jedna se de facto 0 jesté neprijemnéjsi situaci. Boss je
V naSem zaméstnani kritickou osobnosti, ktera vyraznym zpisobem ovliviiyje to,
jak se na pracovisti citime. Co vSak lze povaZovat za klicové, je to, Ze vedouci
disponuje svéfenou autoritou a nejvyssi vedeni podniku mu davétuje. Jaky je tedy
hlavni divod, pro¢ hovofime krom& mobbingu 1 o bossingu? Je jim piredevSim
skutec¢nost, ze divody, které nadfizeny pro terorizovani jemu svéienych lidi ma,
byvaji od mobberovych odlisné. Také strategie, jez vyuziva, jsou jiné. Co se tyce
pribéhu apod. bossing se od mobbingu v dalSich ohledech neodliSuje. Ziskavani

vvvvvv

mobbingo vé literatury neni tolik pfekvapujici.

Na pocatku mobbingu byva spoustéCem neteSeny konflikt, u bossingu Beno
hovoii spiSe o agresi (Beno, 2003, s. 31). Agresi miizeme definovat jako neptatelské
chovani, které je namifeno (v naSem piipad¢) vi¢i jiné osob¢. Agrese je dle
psychoanalytikii nejCastéji vyvolana frustraci, tzn. situaci, ve které je Cloveku

postavena do cesty prekazka, kterd brani dosazeni ur¢itého cile (Hartl, Hartlova,

2000, s. 22).

U agrese miZeme rozliSovat relativné velké mnoZstvi jejich druhii. Zminila bych
zde ty nejdulezitéjsi (Nakoneény, 2003, s. 213) :

1. agrese brachialni - neboli agrese fyzicka
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agrese verbalni
heteroagrese - agrese namifena proti druhému ¢lovéku
autoagrese - jejim ter¢em je sam doty¢ny

agrese skryta

L o\

agrese zjevna

3.0.2 Dalsi pri¢iny vzniku bossingu

Mezi dal$i priciny vzniku bossingu mizeme dle Huberové zatadit nasledujici

(1995, s. 85-89):

a) Strach
K psychickému teroru. Pokud ma nadfizeny ve svém tymu schopného
jedince, ktery je obecné povazovan za odbornika, veelku ptirozené se boji
o0 svou pozici a citi se ohrozen. Tato hrozba se stdva jesté aktualnéjsi,
pokud je nadfizeny star§i a nema aktualni odborné znalosti nebo je naopak
ptili§ mlady a nemé& mnoho zkuSenosti. Pro vedouci pracovniky je také
velmi nepiijemnou predstava, Ze by mohli ztratit kontrolu nad situaci.
Pokud se tak totiZ stane, byvaji oznaceni za neschopné. Dal$i problém
nastava, citi-li se nadiizeny z jakéhokoli divodu ve své pozici izolovan,
ptirozenou reakci na tento stav je pocit ohroZeni. Ma-li ve svém tymu
rebely, jeho strach dale roste. Takovito lidé pro n¢j predstavuji
nebezpecnou hrozbu, kterda mize vést k rozlozeni celé skupiny a oteviené
manifestaci. Boss, ktery se nachézi v takovém postaveni, ¢asto nevidi jiné
feSeni, nez preventivné postrasit své spolupracovniky a zavést atmosféru
strachu. SvySe uvedenym souvisi i strach znevysloveného. Jedna
z nejvetSich obav nadfizen¢ho se totiz vztahuje k tomu, co si 0 ném
opravdu mysli jeho podfizeni, co si mysli o podniku, o vykonavané préci

apod.
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b) Tlak shora
- Tato pticina byva zvlasté typicka pro obdobi, v némz ve firmé dochazi
K organiza¢nim zménam, vedeni vice tla¢i na odvadéné vysledky atd. Na
tomto mist¢ mizeme hovofit o takzvané zasadé¢ naslednosti. Ta
predstavuje princip prenaseni tlaku, ktery na vedouci pracovniky vyviji
jejich nadfizeni, ddle na podfizené. ZaleZi pak na konkrétnim piipadé, zda
ho vedouci rovhomérné piedd celému kolektivu ¢i svou pozornost zaméii
na konkrétni osobu a z té tim padem ucini ob&tniho beranka.
c) Touha po moci
- Tento pfipad nastava, je-li povySen na §éfovské misto plivodni fadovy
pracovnik, ktery diive se svymi kolegy dobfe vychdzel. Jakmile je vSak
povySen, zacne se chovat nadfazené a od zakladu zméni své chovani viici
svym byvalym spolupraco vnikiim.
d) Osobni divody
- Tyto pfi¢iny vzniku bossingu jsou obzvlasté nevypocitatelné, jako ostatné
vSe, co neni zaloZzeno na realné podstaté. Samoziejmé¢ 1 cho vani
nadiizen¢ho k podfizenym se do urcit¢ miry odviji od mezilidskych
vztahli, vzajemnych sympatii/antipatii. Dojde-li K naruseni téchto vztahu,
pri¢inou mize byt cokoliv. Vedoucimu se nemusi libit schopnéjsi
podiizeny, ktery disponuje naptiklad vySSim vzdélanim, je oblibeny
V kolektivu, daii se mu i v soukromém zivoté atp.
e) Hnév na organizaci
- Nastanou-li ve spolecCnosti potize, kterych si jiz vSimne 1 vedeni
organizace, relativné hodné¢ bosstt ma sklon svést veSkeré nezdary a

selhani na své podiizené, nez aby se k situaci postavili ¢elem.

3.1 Bossingové strategie

I u bossingu stejn¢ jako V pripadé mobbingu mizeme identifiko vat nejobvyklejsi
strategie, které vedouci pracovnik vyuziva. Hlavni z nich, které mizeme nalézt u

Huberové (1995, s. 92-95) a Bena (2003, s. 65), jsou nasledujici:
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1.

8.

Sysifovska taktika
Obéti jsou neustdle ptidélovany nesmyslné Ukoly, jimiz je zavalovéan se
stale vétsi intenzitou.

Premrstené pozadavky
Zaméstnanci jsou pridélovany ukoly, které jsou nad jeji sily a nestaci na
né.

Malé naroky

Obéti je pridélovana prace, ktera je naopak hluboko pod jeji tirovni.

Metoda Achillovy paty
Pracovnikowvi jsou zadavany ukoly, které jsou mu proti mysli a vadi mu,
pficemZz o tomto faktu kazdy (vCetné nadiizeného) vi. V pfipadé, Ze se
spolupracovnici nabidnou, Ze za kolegu praci udé€laji, protoze jim nevadi,
$éf to zamitne.

Zbaveni privilegii
Tesil-1i se dosud vybrany zaméstnanec jistych privilegii typu flexibilni
pracovni doby atd., je jich z (pro n¢j) neznamého diivodu zbaven.

Intenzivni dozor

Tento typ strategie je velmi oblibeny. Obét bossingu je neustdle pod
drobnohledem. Nadfizeny vénuje jeho kontrole nebyvalé mnozstvi Casu.
V§ima si jeho pfitomnosti na pracovisti, odvadénych vysledkli prace,
kontroluje jeho/jeji telefonické hovory. Veskerd svd rozhodnuti musi
takovy pracovnik pred svym bossem odivodnit do nejmensSiho detailu,
nemize se bez dovoleni téméf ani nadechnout. Vysvétleni oblibenosti
takovéhoto terorizovani tkvi hlavné vjeho nenéaroCnosti, co se tyce
provedeni. V piipadé, ze by byl nadfizeny na divody k tomu vedouci
dotazan, vSe snadno schova pod fadné plnéni svych povinnosti.

Necekané utoky

Rozhodnuti, ktera se pracovnika tykaji, se dé¢laji za jeho zady, Séf se
Vv tymu chova stylem, Ze se s dotyCnym jiz déle nepocita.

Oklestovani kompetenci

38



- Oblast pusobnosti postizeného pracovnika je nestdle pozménovana a
zmenSovana. AC doty¢ny nemd s plnénim svych ukold zddné problémy,
jsou bez odivodnéni predavany jeho spolupraco vnikim.

9. Izolace

- lIzolace je strategii, ktera byva pracovniky prozivana velmi intenzivné.
Projevuje se naptiklad tim, Ze je vyloucen z firemnich 1 mimopracovnich
aktivit, nedostavaji se k nému informace dtlezité pro vykon prace, na jeho
nazor neni bran ohled, neni mu umoznén styk se zbytkem tymu, je
prevelen do odlehlejsi ¢asti pracovisté atd.

10.  Fyzicke utoky

- ODbéti bossingu byvaji pridélovany takové tkoly, které mu mohou uskodit

po zdravotni strance. Jsou bud’ obecné Skodlivé, nebo konkrétné pro néj

nevhodné.

3.2 Typologie nejnebezpecnéjSich nadrizenych

Brigitte Huberova (1995, s. 102-108) na zakladé svych vyzkum identifikovala
vétSing situaci si vedouciho nemtizeme vybrat. Pokud ho ale dokédzeme spravné

odhadnout, mtize se nam podafit nékterym konfliktnim situacim piedejit.

1. Nemluvny samotar
- Je odbornikem na slovo vzatym, vzdélanym specialistou, ktery vSak
do jisté miry postrada socidlni inteligenci a lidi fidit neumi, neni mu to
vlastni. Nejrad¢ji je uzavien ve své kancelafi a se svymi podiizenymi
téméei nekomunikuje, respektive komunikuje pouze, kdyz je to nezbytné
nutné. Odbornici na psychologii prace dosSli k zavéru, Ze tento typ
vedouciho sviij tym nemotivuje a pracovni atmosfétre spiSe Skodi. Déle se
ukazalo, ze pracovnici nad sebou rad¢ji budou mit §éfa, ktery na né obcas
kii¢i, nicméné tim alespont vyjadiuje swiij nézor a tak védi, jak si stoji.

Zamlkly nadfizeny je pak vniméan zna¢né znepokojiveé. Tento neklid mtize
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byt pti¢inou konfliktd, které na pracoviSti propuknou a maji o to horsi
dopady, protoze takovyto boss je jen velmi nerad fesi.

- Doporuceni pro pracovniky: Nejvhodn€jSim zpisobem, jak s nim

vychazet, je pregnantné vyjadrovat své nazory a myslenky, ukazat ze i my
jsme odborniky na dané téma. Je malo pravdépodobné, ze by on sam své
podiizené bossoval, ale, jak jsem jiz uvedla vySe, mize svou pasivitou
vyznamné prispivat ke vzniku konfliktd. Vypukne-li tedy vtymu spor,
nejefektivnéjSim zpisobem, jak ho donutit k jeho feSeni je, upozornit ho
na negativni dopad konfliktu na vysledky prace. Nezasahne-li ani vtomto
ptipadé, nezbyva jiz nic jiného, nez poukazat na vznikly problém pied
jinym zodpovédnym pracovnikem podniku.
Nedosazitelny

- U tohoto typu vedouciho pracovnika mizeme vypozorovat podobny
zpusob chovani jako u nemluvného samotare. Velky rozdil mezi nimi tkvi
ale vtom, Ze divodem pro toto chovani je u néj pocit nadiazenosti,
jakéhosi elitarstvi. Problémy jeho podiizenych pro n€j nejsou nic¢im
dilezitym, citi se nad nimi povzneseny.

- Doporuceni pro pracovniky: Vyjit s bossem jako je on vyzaduje

velkou davku diplomacie. Pfijdeme-li s nim do kontaktu, neméli bychom
se nechat poniZovat, na druhou stranu se nesmime, pokud s nim chceme
vychéazet, dotknout pfiliS§ jeho ega. Pokud tak ucinime, byva tento
nadiizeny mstivi. Pokud s nim jiz potfebujeme feSit néjaké pracovni
problémy, dobrou strategii se ukazuje vyuzit pravé jeho ego.

Rozhodny

- Ve vedouci funkci je rad, svou moc si uziva, coz také Casto ukazuje.
K demonstraci moci vyuziva predev§im kiiku a se v§im je rychle hotov.
AC pusobi velmi sebejisté, mize to byt pouze zpusob jak nejistotu
maskovat.

- Doporuceni pro pracovniky: Pokud jiz nad sebou mame podobného

nadfizené¢ho, bylo by chybou nechat ho, aby nas plné¢ ovlddal jen

prosttednictvim hnévu a kiiku. Je-li jeho zvykem ¢€as od €asu si na nas
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vylit zlost, je dobré vklidu ho vyslechnout a vécné argumentovat az
posléze, nenechat se zatahnout do jeho hry, natoz projevit svou bazlivost a
emoce. Timto zptisobem sice konfliktiim zcela nezamezime, ale mize se
nam podaftit je do jisté miry eliminovat.

Nerozhodny

- Jak samo jeho pojmenovdni naznaCuje, je pravym opakem
ptedchoziho typu. Nerad o ¢emkoliv rozhoduje, neciti se ve své roli viibec
dobfe. Je nejisty a ma strach z chyb, proto veSkerd rozhodnuti odklada,
nejradéji by je nedélal vibec. Styl, kterym své podiizené vede, je
chaoticky. Obvykle za v§im stoji fakt, Ze doty¢ny se na vedoucim misté
ocitl nedopatfenim, nema na n¢j potfebné schopnosti, casto ani znalosti.
V pracovnim kolektivu, ktery fidi, se bude mobberim velmi dafit.

- Doporuceni pro pracovniky: Jako nejefektivnéjsi zptisob se ukazuje

byt v kliCovych situacich, které si vyzaduji feSeni, rychlejsi nez on a svijj
navrh mu co nejrychleji prezentovat. Uspé§nym se stane ten pracovnik,
ktery toto vSe dokaze tak, aby boss mél pocit, Ze rozhodnuti udélal a
vymyslel on sdm.

Vrtosivy

- Pracujete-li pod takovym bossem, nemuzete si byt nikdy jisti, co Vas
¢eka. Jako prihodné se jevi jeho pfirovnani k chameledonovi. Stava se totiz,
ze Vas nejdiive za jednu véc pochvali a po néjaké dob¢ za stejnou strha.
Jeho pracovni tym zazivd chaos, ktery pfispiva ke vzniku konfliktnich
situaci. Typ $éfa, jakym je on, ma sklon vylévat si vztek na prvnim
¢loveéku, ktery mu takzvané piijde pod ruku. Pokud se doty¢ny nebude
pfiméfenym zpiisobem branit, bude se pravdépodobné podobnd situace
Vv blizké budoucnosti opakovat.

- Doporuéeni pro pracovniky: Abychom s nim vysli, je opét zapotiebi

velké davky diplomacie a obratnosti. V ptipadé, Ze konfliktni situace
nastane, neni dobré se s nim hadat, nicmén¢ ani mu priliS ustupovat.
Pokud jsme schopni jistého sebezapfeni, je strategick¢é vycCkat na

ptihodnéjsi podminky k demonstraci nasich nazoru.
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6.

Chvastal

- Typicky rys jeho povahy odpovidda oznacCeni. To on je nejlepsi,
nejpotiebné;si, nedostizitelny atp. V priznivych dobach se hieje na vysluni
a veSkeré napady a uspéchy svych podiizenych piipisuje sdm sobg.
Dostane-li se spolecnost do problémi, patii netuspéchy tém druhym.

- Doporuceni pro pracovniky: Je dobré nedavat pred nim najevo, co si o

ném, jeho napadech apod. myslime. Vzbudime-li vném pochybnost o
naSich nazorech na jeho osobu, miZeme v ném na$im postojem vyvolat
strach, ktery viibec nebude ptijemny pro néj a ani pro nas, protoze se pak
pravdépodobné bude snazit dostat nas z podniku ven. Jako v piedchozich
ptipadech ale nejde o to, abychom se vzdavali svych ndzoru a presvédceni,

ale o to nalézt vhodnou cestu, jak s nim vychazet.
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4 OBRANA ORGANIZACE PRED MOBBINGEM

4.0 VIiv mobbingu/bossingu na organizaci

Na mobbing a bossing musime nahlizet jako na celek, ktery nemé samoziejme
vliv jen na fyzickou a psychickou stranku postizeného, ale i na celou organizaci a na
spolecnost jako celek. Bylo by jisté naivni si myslet, Ze je n¢ktera firma proti témto
jeviim imunni. MlZe se jim samoziejm& branit a podnikat nejriznéjsi preventivni
opatfeni, kterd budou mj. pfedmétem této casti prace. Z dosud provedenych
vyzkumt ale mizeme usoudit, Ze nékteré organizace, respektive pracovni prostredi
Vv nich, je K mobbingovym jeviim nachyln¢jsi. Jsou to predevsim mensi spolecnosti
a neziskové instituce, jejichZ organizacni struktura, persondlni politika, systém
vzdélavani pracovnikl, preventivni programy atp. nebyvaji natolik propracované
jako ve wetSich firmach. Jako ohroZzenéj$i sektory mizeme oznacit oblast
zdravotnictvi a vysokého Skolstvi, kde byl vyskyt mobbingu/bossingu doposud

nejvice zmapovan.

4.0.1 Konkrétni dopady na organizaci

Obecné lze fici, ze firma, kterd se tvari, Ze se ji problematika mobbingu/bossingu
netyké a tykat nebude, je sama proti sobé. Podniku totiz vznikaji ztraty, které maji
negativni dopad nejen na samotnou organizaci, na jeji pracovni prostiedi, ale i na
jeji hospodatské vysledky a naslednou konkurenceschopnost. Jaké konkrétni
dopady tedy mobbing/bossing na spole¢nost ma (Kratz, 2005, s. 39-40):

o Snizuje se produktivita i kvalita odvedené prace.
- Da se fici, ze pracovni proces ztraci minimalné dva lidi, a to toho, kdo

mobbuje a mobbovaného. Jeden z nich je plné vytiZzen vymyslenim
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schvalnosti, kterymi bude kolegu terorizovat, druhy naopak soustiedi
veSkerou svou energii na to, aby piezil, na feSeni pracovnich
povinnosti pak ani jednomu z nich nezbyva ¢as. Proto jejich ukoly
musi zastat ostatni kolegové.

- Dalsim velkym problémem byva fakt, Ze se atmosféra na pracovisti
zakonité zhorSuje. Pracovnici se sice mohou tvéfit, ze Zzadné
nepiistojnosti nevidi, nicméné je jen t€Zko prestanou zcela vnimat.
Automaticky se tedy snizuje efektivita celého tymu.

- Pracovnici dané organizace nejsou motivovani, atmosféra podniku
dusi jejich rozvoj.

- Zpomaluji se vSsechny pracovni procesy.

- PostiZzeny je Castéji v pracovni neschopnosti, pfiCemz za néj ale stale
né¢kdo musi hradit nemocenskou, pojisténi atp.

o Dochazi k fluktuaci a problemiim s ni spojenymi.

- Pokud se mobbovany/bossovany rozhodne odejit, vznikaji podniku
dal$i ndklady spojené¢ s obsazenim jeho pracovniho mista a se
zaSkolenim nového zaméstnance. I ten vSak ve stavajicim kolektivu
vyvolava urcity neklid a cela situace vyzaduje néjaky Cas, nez si na
sebe doty¢ni zvyknou.

- Dal$im problémem spojenym s odchodem postizeného a s ndstupem
nového pracovnika byva zpretrhani vztahti se zakazniky, klienty.
Firma tak muize ptijit o lukrativni zakazky.

- Pracovnici, kteti jsou kvalifikovanéj$i a nemaji obavu, Ze by nenalezli
nové zaméstndni, v organizaci, kterd je mobbingem/bossingem
postizena, dlouho nezilistavaji. V organizaci tedy setrvavaji ti méné
schopni.

e Organizace prichazi o dobrou povést na trhu.

Davenportova (2005, s. 190) ve své knize “Mobbing, Emotional Abuse in the

American Workplace* uvadi zajimavé shrnuti ekonomickych a zdravotnich
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disledkii, které mobbing/bossing mé& a na kterém bych zde radda znovu

demonstrovala jeho celospolecenskou nebe zpecnost:

Tabulka 1: Zdravotni a finan¢ni ztraty

Vliv na: Zdravotni dopad: Finan¢ni ztrata:

Jednotlivce Stres Léky
Psychické poruchy Terapie
Télesné choroby Néklady na lékare
Zvysena irazovost Pobyt v nemocnici
Invalidita Naklady za nehody
Izolace Pojisténi
Bolest z rozvodu Naklady na pravniky
Ztréata profesni identity Nezaméstnanost
Ztrata pratel Hledani zamé&stnani
Sebewrazda/vrazda Relokace

Rodinu Zarmutek z bezmoci Ztrata ptijmu
Konflikty Néklady na rozvod
Rozwvod Terapie
Dopad na déti

Organizaci Rozkol Narust nemocnosti

Narusena firemni kultura

Fluktuace

Mala kazen

NiZzsi produktivita

Mensi kreativita

Horsi kvalita prace

Ztrata odbornikn

Néhrady obétem

mobbingu

Podstav

Soud
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PtedCasné penziono vani

Néklady na persondlni

management

Spolecnost Nespokojeni lidé Zdravotni vylohy

Politické nete¢nost Pojisténi

Ztraty na danich
v disledku

ne/podzaméstnanosti

Prevence

4.1 ldentifikace mobbingu/bossingu

V této Casti své prace se budu v€novat tomu, co proti mobbingu/bossingu muze
udélat samotna organizace, respektive jakym varovnym signalim by méla vénovat
zvysenou pozornost. Jako nejdulezitéjsi se ukazuje, aby si management spolecnosti
ptipustil, Ze 1 jejich podniku se tento problém tyka/mize tykat. VEétSina z vedoucich
pracovnikii odmita vlibec ptipustit, ze by u nich mohl tento problém nastat. Pokud
se jich totiz otevien¢ zeptate, zda s mobbingem/bossingem ma jejich organizace
zkuSenost, témét v kazdém pripadé ocekavejte zapornou odpovéd. To znamena, Ze
bud’ pracuji v idealni spole¢nosti, nemaji piehled o tom, co se Vv jejich spole¢nosti

déje nebo pred problémy lidove feceno strkaji hlavu do pisku.

4.1.0 Mobbing/bossing: Varovné signaly

Jak tedy muizZzeme mobbing/bossing vorganizaci identifikovat? Jednou z
moznosti mize byt prezkouméani vSech odchodii zaméstnanct z podniku, coz by
mélo poukazat na fluktuaci vjednotlivych oddélenich. Je-li na nékterém z nich

obzvléasté vysoka, mélo by se vedeni firmy snazit zjistit, pro¢ tomu tak je. Chybou
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by vSak bylo vést na toto téma rozhovor pouze s vedoucim pracovnikem. Za
efektivni zpisob se da oznacit rozhovor pravé s lidmi, ktefi se k odchodu chystaji.
Ten by vSak méla vzdy vést neutralni osoba. Lidé Casto neuddvaji pravé divody,
pokud je rozpravé pritomen jejich nadfizeny. Jedna z mala situaci, kdy vyse
uvedené pravidlo neplati, je, kdyz jiz odchdzejici pracovnik ma ve svych rukou
pracovni posudky a doporuceni. V ptipade, ze se vedeni spole¢nosti rozhodne pro
tento styl zjiStovani informaci, po ukonceni rozhovorit musi zdkonit¢ nasledovat
jejich vyhodnoceni. Pokud bychom tuto ¢ast vynechali, veskeré ziskané informace
by podniku k nicemu neslouzili a k napravé by nemohlo dojit. I tato situace vSak
relativné Casto nastava. Jedna se pouze o to, zZe se vedeni organizace snazi zalibit
svym pracovnikiim, nicméné vysledny efekt je v kone¢ném dasledku zcela opacny.
V organizaci lze rozpoznat nasledujici varovné signaly, které by mohly vedeni
slouzit kidentifikaci mobbingu/bossingu, pfipadné¢ které knému mohou

vV budoucnu vést (Davenport, 2005, s. 137):
1. Z problémt urcitého odd€leni je obviniovan stale jeden urcity zaméstnanec.

2. Ve spolecnosti probihaji organiza¢ni zmény, na které pracovnici nebyli

dostate¢né upozornéni a pfipraveni.

3. Pracovnik, ktery byl v pfedchozich obdobich vzdy dobie hodnocen, mé
dlouhodobgji slabsi vysledky.

4. Lidé ve vedoucich pozicich nejsou dostate¢né kvalifiko vani.
5. Firma pfichazi o klicové zaméstnance.

6. Zvysuje se fluktuace.

7. Stejné tak stoupa i nemocnost.

8. V pracovnim kolektivu poklesne moralka.
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4.2 Preventivni opatreni ve firmé

Jak je uvedeno v tabulce vyse, pro firmu i pro spole¢nost je z finan¢niho hlediska
daleko vyhodnéjsi vénovat mobbingu/bossingu patfi¢nou pozornost, pracovnikim
poskytnout odpovidajici pomoc a reorganizovat nezdravé pracovni prostiedi.
K tomu vSak nemusi nutn¢ dojit, pokud bude mit firma nastavené urcita pre ventivni
opatieni, kterd mozny vznik mobbingu/bossingu budou eliminovat na minimum, ac¢

jeho vzniku nikdy nelze zcela zabranit. Jaké kroky by tedy firma méla podniknout:

1. Pravidla musi byt jasné vymezena.

e Kazda spolecnost by méla mit nastavena pravidla, de facto jakysi
eticky kodex. Firma miize byt uspésna pouze tehdy, kdyz ma nastaveny
jisté zasady, které se vni dodrzuji a které pomahaji pracovnikiim se
spoleCnosti se identifikovat. Tato pravidla by méla byt se zaméstnanci
Vv ptipadé jejich nesouhlasu zcela jisté konzultovana. M¢ly by v nich byt
zahrnuty:

a) hodnoty spole¢nosti,

b) normy chovani vyzadované od zaméstnancti,

c) cile a pfedmét Cinnosti firmy,

d) strategické zaméry organizace.

Na pfednim misté by tedy mél stat zaméstnanec a to ve smyslu
nejdilezitéjsi Casti spole¢nosti. Nikdo jiny nerozhoduje vtakové mife o
jejich wvysledcich, image, kterou podnik navenek ma a o jeho
konkurenceschopnosti. Velmi €¢asto se miizeme prevazné u velkych firem
setkat stim, Ze, a¢ maji podnikové zasady definovany velmi jasné,
nedodrzuji je. Funguji spiSe jako ldkadlo pro potencialni zaméstnance a pro

vytvoteni ptiznivého obrazku spolecnosti.
2.  Firma ma mit jasnou strukturu.

o Struktura spole€nosti by méla byt velmi jasn€é nastavena, aby kazdy

zaméstnanec védél, kdo komu odpovida, za co je zodpovédny atp.
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3. Organizace by méla vyuzivat odpovidajici Styl rizeni.

o Na firemnim stylu fizeni zaleZi, jaka je na pracoviSti atmosféra a
jaky tedy zaméstnanci odvadi vykon, proto by mu méla byt w¢novana

zvySena pozornost. Rozlisujeme nasledyjici styly (Kratz, 2005, s. 42-44):

a)  Autoritativni styl, pti kterém nadfizeny vykonava vSechna rozhodnuti
zcela sam a nepovazuje za dulezité konzultovat je se svymi podiizenymi.
Od pracovniki pak autorita ocekava pouze bezmysSlenkovité plnéni svych
rozkazii. Aby se tak stalo, jsou nepretrzité¢ kontrolovéni. Tento typ
nadfizené¢ho si od svych kolegl udrZzuje patficny odstup a bliz§i vztahy
S nimi rozhodné neudrZuje. Jisty némecky zpravodajsky magazin dokonce
pred Casem zvetejnil udaj, Ze se mira fluktuace v podniku s takovymto
typem fizeni muze piiblizit 100%. U tohoto typu fizeni hrozi velké
nebezpeci bossovani, pripadné rozvinuti mobbingovych aktivit v tymu, a to
zejména proto, Ze:

- podporuje nezdravou pracovni atmosféru,

- pracovnici nemaji pfilezitost participovat na fizeni, respektive se
k nému vyjadfovat,

- V podobném prostiedi Casto buji konflikty, které se oteviené netesi.

b) Kooperativni styl je €méf presnym opakem autoritativniho stylu.
Nadfizeny vidi hlavni smysl vtom, Ze mé& ve svém tymu spokojené
zam&stnance, ktefi maji ty nejlep§i moZnosti k tomu plnit své ukoly.
Takovyto boss bere své podfizené¢ spiSe jako partnery, se kterymi
konzultuje stanoveni cili odd¢leni atd. Ma& sklon ukoly delegovat a
zam¢stnancim dava relativni samostatnost. V takovém podniku bude
c) Liberdlni styl je typicky tim, ze nadiizeny plné spoléha na své
podiizené, které zadnym zplsobem neovliviiyje, natoZz aby je kontroloval.
Pracovnici se proto na néj nemohou spolehnout, ani obratit se s zadosti o
pomoc pii jakémkoliv nastalém problému. Takovyto boss se totiz snazi

vSemoznymi zpusoby vyhnout rozhodovani, které by jeSt€¢ mohlo byt
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nékterymi pracovniky vniméno jako nepopuldrni. V jeho tymu obvykle
vladne chaos a nejistota.

e  Dalsi teorie, zabyvajici se styly fizeni, a to teorie nov&j$i nez je vyse
zmin€nd, je obsaZzena v praci Kena Blancharda. Ten na konci 20. stoleti
V Americe zvefejnil model situacniho vedeni lidi. V ném rozpracovava, dle
mého minéni, zajimavou teorii fizeni pracovnika predevsim vzhledem
k jeho vlastnim potfebam. Praveé ony jsou tim nejdalezitéj$im, na cem zavisi
volba nejefektivnéjSiho stylu fizeni. Blanchard rozliSil ¢tyfi pouzitelné
modely (Beno, 2003, s. 127):

1. Ucitel

- Tento styl je vhodny predevS§im pro absolventy, respektive Cerstve
zaCinajici pracovniky. Ti jsou jesté velmi motivovani a pristupni, nicméné
uroven jejich znalosti a schopnosti neni zatim pfili§ pokrocila. Je proto
vhodné sledovat je pfi plnéni pracovnich ukold, vSe podrobné vyswvétlovat,
ocetovat jejich snahu a povzbuzovat je.

2. Trenér

- Pokud jsme jiz v zaméstnani urcitou dobu, zakonité nastava situace
jakéhosi vysttizlivéni, kdy jiZ nejsme bezvyhradné nadSeni, ale na naSi
préci pohlizime 1 kriticky. V této chvili pracovnici nejsou motivovani do
takové miry, jak by bylo potteba, zvlasté uvédomime-li si, Ze ani jejich
odborné znalosti nejsou na zadouci Urovni. Vtomto okamziku by se nas
nadiizeny mél zménit vtrenéra, ktery obCas musi své chranénce
k pozadovanému vykonu, i za cenu, Ze¢ nad nimi bude stat takiikajic
S bicem.

3.  Kou¢

- De facto se i vtomto piipadé jedna o jakousi trenérskou praci pouze
S tim rozdilem, Ze jsme pro néj diky na$i postupné se zvySujici kvalifikaci
vice (ale ne zcela) rovnocennymi spoluhrdci. Hlavnim jeho Ukolem je
pomoci svym podfizenym nalézt nejlepSi mozné teSeni, nejvhodné;si

zpusoby jak plnit aktudlni pracovni ukoly. Ne vSak jako trenér, ktery ndm
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vSe “nalinkuje‘ a predestie, ale jako priivodce, ktery se snazi, abychom na
vSe prisli sami.

4. Partner

- K poslednimu modelu vedouci prechazi, pokud ¢lov€k, kterého vede,
jiz dosahl takovych odbornych znalosti a je natolik motivovany, Ze jizZ neni
zapotfebi nad nim stat a jeho préci kontrolovat. Nadfizeny se v tu chvili
stava jeho partnerem, ktery se s doty¢nym domluvi na ur¢itém pracovnim

cilu a nechd ho dale jednat zcela samostatng.

4. Kazenske prestupky musi byt reseny transparentné.

e  Jakekoliv poruSeni firemnich zdsad by mélo byt feSeno naprosto jasné
a na stejném principu, tj. se vSemi by mélo byt zachazeno stejné, at
pravidla porusi nadtizeny ¢i podfizeny.

5.  \Wyber zaméstnancui ma probihat s ohledem na pracovni prostredi.

e Novi pracovnici by méli byt vybirdni nejen na zakladé¢ jejich
profesnich ale i osobnostnich kvalit. To znamena s ohledem na to, jak

zapadnou do stavajiciho tymu, jakym stylem jsou zvykli fesit konflikty atp.
6. Mobbing/bossing musi byt pojmenovan.

e Jakmile mobbing/bossing pojmenujeme, povySime ho tim na téma.
Organizace tak jiz danym krokem déva potencidlnimu mobberovi/bosserovi

najevo, ze jeho chovani nebude tolerovano.
7.  Firma by méla zajistit skoleni a vytvorit podnikovou dohodu.

e  Zavedeni antimobbingovych/bossingovych predpisi miize firmé
pomoci, nicméné jejich implementace by neméla probihat formou natizeni
shora. Na jejich vzniku by se méli podilet samotni zaméstnanci firmy. Na
prvni pohled se tento krok muze jevit jako naro¢néjsi, jak tedy postupo vat:
a) Vsichni zaméstnanci podniku musi byt informovani o tom, Ze na téma
mobbingu/bossingu probéhne v nésledujicich dnech Skoleni, kterého se

vSichni, management nevyjimaje, povinné zacastni.
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b) Idedlni situace, kdyz jsou prednaskou poveéieni odbornici na dané
téma. Na Skoleni by mély byt dikladné probrany vSechny aspekty
mobbingu/bossingu véetné nacvikli modelovych situaci.

c) Je sepsana podnikova dohoda. VSichni pracovnici by se méli shodnout
na tom, jaké mobbingové/bossingové strategic budou v budoucnu
povazovany za nepiijatelné. Dale musi vedeni podniku rozhodnout, kdo
bude za ptipadné feSeni problémovych situaci zodpov&€dny a jak4 opatteni
budou proti mobberovi/bosserovi piijata. Jakmile je tato dohoda schvalena,
stava se zavaznou pro vSechny zaméstnance (Huberova, 1995, s. 112-113).

8. Vpodniku probiha oteviend komunikace.

9. Organizace by méla :zajistit vznik tisnového centra, pripadné
zaméstnat poradce.

e Odbornici na dané téma se shoduji vnéazoru, ze organizaci vzdy
prospéje, pokud vybere jednu osobu, kterd bude za feSeni problémil
spojenych s mobbingem/bossingem zodpovédna. Ve stfednich a mensich
organizacich se ukazuje jako dostacujici, pokud kompetentni osoba, ktera
byla za timto Gcelem vybrana, je k dispozici n¢kolik hodin v tydnu, v jeden
stanoveny den. Ve ve€t§i organizaci je vyhodnéjsi zfidit podnikové krizové
centrum. Clovék, ktery bude mit problematiku mobbingu/bossingu na
starost, by m¢l byt dikladné proskoleny, videalnim piipadé danou pozici
zastava psycholog. Kazdopadné¢ by mél dobfe zniat poméry, které
v organizaci panuji. Na druhou stranu by v ném ale nem¢l zastavat né€jakou
vyznamnéj$i funkci. Tento fakt by mohl zpiisobit stiet zjmu atd. V kazdém
ptipadé¢ by takovy krok podnikem uskuteénény mél fungovat jako
povzbuzeni pro mobbované/bossované, aby o svych trapenich zacali
hovofit, fesili je a naopak jako varovani pro mobbery/bossery, Ze jejich

chovani neni nepostiZitelné.
10. Firma porada pravidelna sezeni.

e Jedni se o prevenci, kterd se jevi jako ucinnéjs$i spiSe ve vétSich

spole¢nostech, respektive ve firmach kde jsou jeji pracovnici pod
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kontinudlnim tlakem terminti, musi spliiovat ur¢ité vykonnostni normy atp.
MoZznym nastrojem k potlaceni mobbingu/bossingu jsou pravidelna sezeni,
na kterych jsou pfitomni vedouci i fadovi zaméstnanci a diskutuji aktudlni
situaci, vzniklé problémy. Na téchto schiizkach by mél kazdy zaméstnanec
moznost vyjadrit se, fici, co se mu libi nebo naopak nelibi, aniz by mél
obavy, Ze bude nésledné sankcionovan. Takovato sezeni by mél vzdy nékdo
fidit a méla by se odehravat v pracovni dob¢, aby méli vSichni ptilezitost se
jich zuc€astnit. AC se podobné debaty zaméstnavateli mohou zdat jako pouha
ztrata Casu, kdy by se jinak pracovnici vénovali plnéni kkold, neni tomu tak.
Pokud tyto pravidelné meetingy pomohou k lepSi pracovni atmosfére,
prociSténi vztahll mezi lidmi, budou tito zaméstnanci z dlouhodobého
hlediska efektivnéjsi.,

11. Organizace (v pripadé existence odborii) vytvori Kolektivni smlouvu.

e Pokud ma firma odbory, kolektivni smlouva mulze slouzit jako
prevence mobbingu/bossingu. Tento typ ujednani mezi sebou uzavira
zaméstnavatel a podnikova rada. Mélo by obsahovat natfizeni, dle kterého
jsou vSichni pracovnici povinni proti mobbingu bojovat a maji zakézano se
ho dopoustét. Kolektivni smlouva, aby byla U¢innd, by méla obsahovat
nasleduyjici (Kratz, 2005, s. 46):

a) definici mobbingu/bossingu,

b) zakaz mobbingu/bossingu,

c) oblast plisobnosti,

d) pravo informovat o mobbingovych/bossingovych aktivitich a dostavat
zpravy o prubéhu vySetfovani,

e) zavedena preventivni opatieni,

f) stanoveni zodpovédné osoby, piipadné ziizeni podnikového krizového
centra,

g) pracovné pravni nasledky pro mobbery/bossery,

h) doba platnosti.

12. Pracovnici jsou pod patronatem sluzebné starsiho kolegy .
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e Patronat by se m¢l tykat primarné noveé prichozich pracovnikl, kteti
jsou mobbingem/bossingem vzdy vice ohrozeni. Pod pojmem patronat si
predstavme sv&feni novacka pod ochranu zkusSenéjSiho kolegy, ktery si jiz
Vv podniku vybudoval svou vlastni pozici a ktery mu bude v zaCatcich

napomocen.
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5 OBRANA PRACOVNIKA PRED MOBBINGEM

5.0 Dopady mobbingu a bossingu

Jesté pred tim, nez se dostanu k dilezitému tématu obrany pracovnika pied
mobbingem, bych zde rdda zminila dopady, které jak mobbing tak bossing na
pracovnika ma. Jak zminuje ve své knize Kratz (2005, s. 34), jeden z odbornikii na
mobbingovou problematiku, lidé mohou na pracovisti onemocnét z mnoha riznych

davodu:

- pracovni podminky ( Skodlivé pracovni prostiedi, fyzicka zatéz atd.),
- individudlni okolnosti ( uraz, nasledky nemoci atp. ),

- socialni zatéz.

5.0.1 Stres

Stres byl poprvé definovan kanadskym fyziologem Selyem jako fyziologicka
odpovéd’ organismu na fyzickou zatéz (Hartl, Hartlova, 2000, s. 568). Od jeho dob
se koncept rozsitil, protoze jiz nelze zpochybnit propojeni psychiky a télesnych
faktort, to znamen4, Ze psychika clovéka reaguje na télesnou zat€z a naopak. Stres
tedy miZzeme vnimat jako pretizeni, na které riizni lidé reaguji odliSnymi zplsoby.
Vliv, ktery v kone¢ném disledku na ¢lovéka mé, je ovlivnén mnoha faktory jako

odolnost vici stresu, aktualni Zivotni situace doty¢ného atd. (Nakoneény, 2003, s.

342).

Ptiznaky stresového stavu miizeme rozdé€lit nasledujicim zpiisobem (Mayerova,

1997, strana 58):

1. fyziologické priznaky

- nechutenstvi,
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- bolesti bficha doprovazené priijmem,
- buseni srdce,

- Dbolesti hlavy a patefe,

- potivost,

- poruchy menstruacniho cyklu,

- bolest a svirani za hrudni kosti,

- puzeni k moceni,

- dvojité vidéni,

- impotence.

2. emocionalni priznaky

- uzkostné stavy,

- poruchy pozornosti,

- naladovost,

- podrazdénost,

- zvySené obavy o zdravotni stav,

- neschopnost projevit emo¢ni naklonnost,
- Unava,

- omezeni socialnich kontaktt.

Kazdy z nés je stresovym situacim vystaven dennodenné, liSime se, jak jsem jiz
zminila vySe, zplsobem, jak na néj reagujeme, jak se s nimi dokdZeme vyrovnat.

V této souvislosti rozliSujeme tii typy osobnosti (Nakoneény, 2003, s. 347):

e typ A— twrdé pracujici, na vysledek orientovany, ctizadostivy, nedockavy —
ke stresu je vice nachylny,
e typ B — klidny, vyzraly, opatrny — vii¢i stresu spiSe odolny,

e typ C - labilni, nejde za svym cilem — méné odolny ke stresu.

Stres bychom tedy mély vzdy vnimat v souvislosti s osobnosti. A jsou to pravé
obéti mobbingu a bossingu, které jsou jim velmi siln¢ zasazeny. Podle dosavadnich
vyzkum lze fici, Ze priblizn¢ dvojnasobek poc¢tu osob, na které pusobi silny stres,

je postizen zavaznymi psychosomatickymi obtizemi, vzhledem k lidem, ktefi
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zakousi stres mensi (Leymann, 1996). Mobbing/bossing své obéti silné
poznamenava, stigmatizuje a nasledné i vydéluje z kolektivu, jiz tento fakt s sebou
stres nese. Mlzeme tedy fici, ze hodnota, kterou postizeny svému zivotu pripisuje,
znan¢ klesd. Pro mobbované/bossované je velmi obtizné, ne-li nemozné,
podstoupit onen ocistny proces a své problémy zanechat pii odchodu na pracovisti.
Naopak, vSichni si je 0odndsi s sebou domd, coz se tyka i vikendd, dovolenych atd.
Ve chvili, kdy u postizeného dojde k ptekroCeni miry zatéze a frustrace, ktera je u
kazdého odlisna, télo 1 duse jsou donuceni uritym zpisobem reagovat. Symptomy,
které se u obéti mobbingu/bossingu mohou Vv riznych kombinacich objevit, jsou

vymezeny V nasledujici podkapitole.

Dal$im dualezitym faktorem, ktery miru stresu u mobbovaného ovliviiuje, je
dilezitost, kterou doty¢ny svému zaméstnani ptipisuje. Pokud ho prace bavi a vidi
V ni smysl svého zZivota, bude mobbing/bossing vnimat jako daleko vice ohrozujici.
Pokud je tomu naopak, nebude pro n¢j velkym problémem zaméstnani opustit,

uniknout tim mobbingu a nalézt nové.

Faktu, jak je mobbing/bossing stresujici, nasvéd€uje 1 jeho postaveni na Skale,
kterou pivodné vypracovali Holmes a Rahe a kterou pravé o mobbing/bossing
rozsitil Skogstad (2007, s. 81). Zminéna Skala prifazuje stresujicim udalostem
V naSem zivoté bodova ohodnoceni, pravé dle miry, jakou na nas vysledné pusobi.
Mobbing sice nepiedstavuje takovou zatéz jako smrt partnera, ktera je hodnocena
100 body, ale se svymi 73 body odpovida rozvodu (Skogstad, 2007, s. 81). Pro
srovnani bych zde jes$té¢ uvedla hodnoty pridélené nckterym dalSim zZivotnim

situacim (Nakone¢ny, 2003, s. 346):

- 77 bodt svatba
- 62 bodu propusténi z prace

- 50 bodd zména v zaméstnani
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5.0.2 Symptomy mobbingu/bossingu

Skody, které mobber na své ob&ti pacha, maji stupiiujici se a hromadici
charakter. Pro mobbovaného je tézké na pocatku, kdy je vSe snaze fesSitelné,
rozpoznat, ze se vném odehravd néco, co mize vést k trvalejSimu onemocnéni.
Znamé zpusoby, jak se se stresem wyrovnat a se kterymi mame vSichni zkuSenost,
funguyji maximalné¢ v pribéhu prvni mobbingové féaze, déile se ukazuji jako
neuc¢inné. Davenportova (2005, s. 89-93) dale uvadi typické fyzické a psychické
symptomy, které na zdkladé¢ svych vyzkumi pozorovala a prifadila k jednotlivym

fazim mobbingu:

1. stupeii

- problémy s koncentraci,

- plac,

- podrazdénost,

- obcasné spankové poruchy.

2. stupeni

- zaludeCni problémy,

- poruchy spanku a koncentrace,
- ubytek vahy,

- deprese,

- vysoky krevni tlak,

- uzkostlivost,

- uzivani drog, nadmérné piti alkoholu,
- vyhybani se pracovisti.

3. stupeii

- deprese,

- sebevrazedné sklony,

- zachvaty paniky,

- srdecni slabost,

- objewyji se dalsi choroby,
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- nasilnosti namifené na tfeti osoby,

- urazovost.

Vliv mobbingu/bossingu na ¢loveéka tedy miizeme shrnout a rozdélit do dvou

hlavnich skupin:

a) psychické nasledky:

e deprese, poruchy koncentrace, pocity nejistoty vedouci az ke ztraté
sebehodnoceni, poruchy spéanku, koncentrace, stavy uzkosti,
depresivni ladéni, apatie, psychiatrické syndromy s mySlenkami na
sebevrazdu;

e projevy zavislosti jako zneuzivani Ie¢kl, zvySené¢ piti kavy,
gamblerstvi, alkoholismus, anorexie nebo bulimie.

b) psychosomatické nasledky:

e naptiklad srde¢ni poruchy a poruchy krevniho ob&hu, sviravé pocity
pfi dychani, bolesti hlavy, §ije a zad, zachvaty migrény, kozni
onemocnéni, onemocnéni zazivaciho traktu, zalude¢ni viedy,

nadorova onemocnéni.

Mobbingova linka ziizena v Hamburgu uvefejnila zajimavé poznatky tykajici se

¢etnosti mobbingovych symptomu. Z 2100 osob uvadélo (Kratz, 2005, s. 35-36):

e 31% - psychosomatické obtize jako deprese, uzkostné stavy a
ptiznaky stresu az po ndhlé castecné nebo Uplné ohluchnuti a
nervova zhrouceni,

o 25% - zaludec¢ni potize,

o 22% - poruchy spanku,

e 15% - bolesti hlavy a revmatismus.
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5.0.3 Posttraumaticka stresova porucha

U obéti mobbingu/bossingu se miize projevit tzv. posttraumaticka stresova
porucha, kterd je soucasti psychiatrického manualu DSM slouzicimu k diagnostice
psychickych chorob a je vydavan Americkou psychiatrickou asociaci. Post-
traumaticka stresova porucha (DSM — kdd 309.89) je stav vyCerpanosti, ktery
prichazi po né¢jakém hrizostrasném zazitku jako je naptiklad i mobbing/bossing.
Lidé trpici posttraumatickou stresovou poruchou jsou casto stizeni désivymi
myslenkami a vzpominkami, jsou emociondlné netecni a to primarné ve vztahu ke
svym nejbliz§im. Posttraumatickd stresova porucha byla poprvé zminéna na
vetejnosti vsouvislosti s valeénymi veterany. Mohou ji v8ak vyvolat nejrizné;jsi
prozitky, které ¢lovéka traumatizuji. Casto ji trpi napiiklad ob&ti tinost, 1idé, kteii
proziji ptirodni katastrofy, t€zké nehody, nésilné utoky (v€etné¢ domaciho nasili) a
samoziejmé i jedinci, ktefi maji osobni zkuSenost s mobbingem/bossingem. Jak
z vySe uvedeného vyplyva, mobbing/bossing jsou velmi silnym stresorem, ktery
mize obéti dozivotné poznamenat a zpuUsobit trvalé zmény v jejich osobnosti.

(Leymann, 1996).

Projevy post-traumatické stresové poruchy muzeme rozdélit do Sesti

nasledujicich skupin (Herriot, 1996, s. 258-259):

1. Posttraumaticka stresova porucha — skupina A
e Clovek byl svddkem né&eho, co presahuje béznou lidskou zkusenost a co
je pro n¢j velmi traumatizujici. Jde naptiklad o Gtok na né&c¢i zivot, vaznou
dopravni nehodu se smrtelnymi nasledky atp.
2. Posttraumaticka stresova porucha — skupina B
e U jedince dochazi k opakovanému prozivani dané udalosti, a to zejména v
podob¢ — vracejicich se bolestivych vyjevil, no¢nich mir, znovuproZzivani
udélosti, halucinaci. Doty¢ny je velmi precitlivély na véci, udalosti, které
mu prozité trauma piipominaji nebo ho symbolizuji.
3. Posttraumaticka stresova porucha — skupina C
e Obét se kontinudlné¢ vyhyba podnétiim, které mohou byt s traumatizujici

situaci spojeny, a reaguje emocn¢ otupéle, coz diive nebylo jeho zvykem.
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e Postizeného emotivni otupélost se projevuje minimaln¢ ve tfech
nasledujicich znacich:

- snaha vyhybat se pocitim spojenych s traumatem,

- neschopnost pamatovat si dilezité aspekty z traumatu,

- snaha vyhybat se lidem, mistim nebo <¢innostem, které udalost
pfipominaji,

- sniZzeny z4jem o pro n¢j diive dilezité véci,

- pocit izolovanosti,

- presvédCeni, Ze ho neceka Zadna budoucnost.

4. Posttraumaticka stresova porucha — skupina D

e Neustalé znaky precitlivélosti, které se projevuji minimalné ve dvou

ptipadech z nésledujicich:

- problémy se spankem,

- podrézdénost nebo vybuchy vzteku,

- problémy s koncentraci,

- problémy s ostrazitosti,

- ptehnané reakce na neocekavané podnéty prichdzejici zvenci,

- fyziologické reakce na situace, které si obét’ s traumatem spojuje.

5. Posttraumaticka stresova porucha — skupina E
e Symptomy obsazené ve skupiné B, C, D se projewuji alesponi jeden mésic.
6. Posttraumaticka stresovad porucha — skupina F

e Porucha ma velky vliv na osobni a socialni fungovani ¢lovéka.

Post-traumatickd stresova porucha ve své chronické fazi mize vyustit az
Vtrvalou zménu osobnosti. Manudl ICD-10, ktery predstavuje mezinarodni
klasifikaci nemoci a je vyddvan Swvétovou zdravotnickou organizaci, jmenuje
pfiznatné symptomy, které miZeme objevit u jedinci trpicich chronickou
posttraumatickou stresovou poruchou. Ty se ve vetSiné piipadt projevi formou

deprese ptripadné obsesivni poruchy. Heinz Leymann (1996) tyto projevy trvalé

61



zmény osobnosti na zaklad¢ svych vyzkumi predefinoval arozsifil. Shrnuty jsou do
niZze zminénych tii skupin:

a) Trvala zména osobnosti spojena vice s obsesivnimi projevy.

nepratelsky a podeziivavy ptistup k okoli,

trvaly pocit ohroZeni a nervozity,
- nedobrovolna fixace na osud, ktery je doty¢nému dan a ktera jiz prekracuje
miru tolerance okolim, jez nasledné vede k izolaci doty¢ného,
- hypersenzitivita k jakémukoliv bezpravi a identifikace s jinymi ob&tmi
bezpravi.
b) Trvala zména osobnosti spojena pievazné s depresivnimi projevy.
- skleslost a povit prazdnoty,
- chronickd neschopnost radovat se ze Zivota,
- nebezpeci zneuziti drog ¢i psychofarmak.
¢) Trvala zména osobnosti spojena s dal§imi projevy naznacujicimi rezignaci na
dany stav.
- traumatizovany jedinec se izoluje od okoli,
- dotyCna osoba se jiz neciti soucasti spole¢nosti,

- projevuje se cynicky vici okolnimu svétu.

Jak se tedy se stresovymi udélostmi vyrovnat diive, nez je nutné navstivit

odbornika? Jedna z teorii zvladani stresu vypracovana R. S. Feldmanem, rozlisuje

tyto metody jeho zvladani (Nakonecny, 2003, s. 347):

a) odvraceni hrozby vyzvou

- tento zpisob je mozny pouze v piipadé, Ze stresovou situaci miiZzeme
kontrolovat;

b) zmirnéni hrozby

- Je-li situace nekontrolovatelna, mizeme diky zméné jejiho hodnoceni zménit
1 nas postoj a tim stres s ni spojeny zmirnit;

c) transformace cild

- tato metoda opét funguje v situaci, ktera je obtizn¢ kontrolovatelna;

62



d) fyzicka akce

- teorie, podle niz muiZzeme piekonat nezadouci fyzické projevy stresu
vhodnymi cvicenimi,;

e) pripravenost na stres

- informovanost o stresovych situacich, jeho projevech atd. nam mize pomoci

se na jeho zvladani lépe piipravit.

5.1 Rodinné zazemi a okoli mobbovaného/bossovaného

Kdy se u postizeného objevi prvni priznaky stresu, do zna¢né miry zavisi na
druhu psychického teroru a na fadé dalSich faktor, které jsou na stran¢ obéti. Mezi
né¢ mizeme ftadit napiiklad télesny a duSevni stav jedince, jak mé& vybudovanou
vlastni sebedivéru, jak moc je spolecensky aktivni, jaké mé zdzemi atd. Mimo jiZ
uvedené je rovnéz dulezité, jak je dotyCny schopny vyrovnavat se s konflikty a fesit
je ajaka je jeho aktualni financni situace. Pokud se ob&t’ mobbingu/bossingu obava,
7e za situace, kdy by opustil zaméstnani, by byl vydélen ze spolecnosti, respektive
ze spoleCenskych aktivit, na které je zvykly, je pochopitelné, Ze vzniklou situaci
hodnoti jako véZné ohrozeni svého byti. Nicméné i pro ty jedince, ktefi plivodné
byli dobfe financné zajisténi, byli obklopeni ptateli a podporujici rodinou, se
mobbing/bossing Casto stava tézkou zivotni zkouSkou. Z tohoto divodu lidé trpici
mobbingem/bossingem ve vétSiné pripadi nedaji vypovéd. Kromé obavy ze ztraty
zaméstnani zde velkou roli hraje i obava z jeho nésledného nenalezeni. Pokud se
totiz mobbovany/bossovany odhodla k odchodu z pracovniho poméru, byva pro n¢j
velkym problémem nalézt nové uplatnéni. Nejdiive je pfedevSsim zapotiebi relativné
dlouhou rehabilitaci napravit Skody, které ma mobbing/bossing na svédomi. Pokud
se preci jen mobbovana osoba uchdzi o pracovni misto bezprostiedné po odchodu
z predchoziho zaméstnani, stava se spiSe, e u pohovori neuspéje. Ze s dotyénym
néco neni v potradku, je jiz velmi patrné. Psychosomatické projevy onemocnéni se
vtéto fazi nedaji zakryt a zkuSenéjSi personalista je odkryje jiz béhem prvniho

rozhovoru s uchazeCem. Takovy jedinec pak Casto byva nelGspé$ny i u dalSich
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pohovorli a to az do situace, kdy hledani zaméstndni vzda. Za tohoto stavu véci se
doty¢ny musi nevyhnutelné¢ smifit se vSemi nevyhodami, které jeho stav s sebou
pfinasi a které mohou ohrozit i1 jeho fyzickou existenci. Postizeny se velmi Casto

dostava az na okraj spolecnosti.

Psychicky teror na pracovisti miva fatalni dopady na soukromy zivot. Ani pevné
rodinné vztahy, pratelstvi ¢i dlouholeti partnefi Casto nedokdzi dlouhodobé
zvladnout velky psychicky tlak, kterému je nejen obét, ale 1 celé jeji okoli
vystaveno. Nedawvéra k lidem, v krajnim pfipadé (avsak ne vyjime¢ném) rozchody,
rozvody, ztrata sebeucty, to vSe patii k privodnim znakiim, tim v§im byvaji jakoby
navic ob&ti mobbing/bossingu poznamenany. Pro obéti psychoteroru byva tézké
pochopit, co se s nimi vlastné déje, natoz aby v tomto ohledu mysleli na své blizké a

jejich pocity. Ti tedy €asto nerozumi tomu, co zapti¢inilo zmény v jejich chovani.

Obét’ mobbingu se ve veétSiné pripadi stahne do sebe a své pracovni problémy
neventiluje. Nasledujici znaky, by pro okoli mély byt signalem, ze se s jejich
blizkym “néco* déje (Davenport, 2005, s. 122):

- doty¢ny prestava komunikovat,

- je negativisticky, podeziivavy a uzkostlivy,
- skryva své emoce,

- snazi se 1zolovat od ostatnich,

- odmita jakoukoliv pomoc

- nebo naopak vyzaduje neustalou podporu,

- zapomina,

- je zlostny,

- je ze vSeho unaveny,

- fyzicky neklid nebo naopak “zpomalenost®,
- zméni pro n¢j typické ndvyky,

- newenuje pozornost uklidu,

- neplati ucty,

- prestava dbat na hygienu atd.
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5.2 Obrana pred mobbinge m/bossingem

Nyni bych se rada zminila o tom, co miize obét’ mobbingu/bossingu udélat pro
svou obranu, neni totiZz odsouzena k pouhé pasivité. Presto se v praxi castéji
setkdme se situaci, kdy pracovnici pouze ¢ekaji na to, az se jejich tryznitel vycerpa
a prestane sam od sebe, coz se vSak nestava. Mobbing/bossing ma naopak tendenci
eskalovat. Dé¢lat tedy, ze se vlastné nic nedéje a vSe je v porddku do nekone¢na
nelze, zejména v pfipadé, Ze jsou kolegové nuceni dennodenné kooperovat. Na
tomto misté bych rada vySla ze zavert, které sepsal ve své knize “Muj $éf, muj
neptitel?* Pavel Beno (2003, s. 81-86), zakladatel organizace Prace a vztahy, a
ktery doporucuje niZze uvedené:

e Zustat ¢i odejit je osobni volbou kazdého z nas.

- Kazdy pracowvnik postizeny mobbingem/bossingem se musi
rychle rozhodnout, zda v dané firmé zistane ¢i odejde. Je to zasadni
volba, ktera bude déle ovliviovat jeho nejen pracovni Zivot.

- Jako relativné rozumné se jevi v podniku ziistat v ptipadé, ze se
obét’ terorizovani dostate¢né rychle v nastalé situaci zorientuje a
zaCne jednat jiz vprvni fazi mobbingového/bossingového procesu.
Pak mé jistou Sanci, ze se mu podafi konfliktni situaci urovnat a
vytesit. Takovy ¢loveék si ale musi nejprve uvédomit, Ze neni pouhou
bezmocnou obéti a nesmi hledat vinu pouze na své strang, coZ neni
nic neobvyklého. Jako efektivni se vtéto situaci ukazal model feseni
konfliktu, kdy se ho zucastni tieti osoba, jez disponuje divérou u
obou zainteresovanych stran. Nejprve je tedy nutné konflikt spravné
pojmenovat a odhalit, co stalo za jeho vznikem. Déle musi byt sporna
situace detailné probrana a obé strany musi mit ptilezitost vyjadrit se,
k ¢emu potiebuji. Nasledovat by mély navrhy feseni, k cemuz se opét
vyjadiuji vSichni zG€astnéni. Jednim z poslednich krokt je piijmuti
rozhodnuti, které si ¢asto vynuti kompromis obou stran, proto by z néj

meély dostate¢né jasné vyplyvat kladné dasledky pro vSechny.
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- Samoziejmé nastdvaji 1 situace, kdy je pro clovéka (ac
mobbing/bossing zachyti vCas) nejlepSi podnik opustit, témi jsou

napiiklad zhorSeni zdravotniho stavu, jiné kariérni ptilezitosti atd.

o Neméli bychom si nechat vse libit.
- Toto pravidlo samoziejmé plati obecné, nejefektivnéjsi je vSak

V prvni, maximaln¢ na zacatku druhé mobbingove faze, a to zejména
ztoho duvodu, ze mobbovany pracovnik se v dalSich fazich procesu
jiz vétSinou neni schopen branit Zadnym zplisobem. Schvalné zde
zmifiyji pouze mobbing, protoze u bossingu je tato taktika licha,
respektive spiSe postizenému jeSté vice uSkodi. O co se tedy jedna?
Mobber je jiz na svou obét’ zvykly a pln¢ si uziva schvalnosti, kterymi
Ji suzuje stale Castéji. Za takoveho stavu véci se ukazuje jako velmi
uc¢inné, kdyz se mobbovany jedinec zacne hlasité, ale opravdu hlasitée,
branit a vyjadfovat sviij nesouhlas s danou situaci. Cim okézalejsi
bude projev postizeného, tim wét$i dojem ud¢éla na mobbera i jeho
okoli. Doporu€uje se tedy bouchat do stolu, praskat dveimi, kticet,
hazet vécmi, stéZovat si u nadiizeného. Stava se (bohuZzel ale ne
vzdy), ze se mobber tohoto zptisobu chovani zalekne, protoze je to pro
né¢j néco naprosto necekan¢ho. Z pasivni obé€ti je najednou aktivni
bojovnik. Bude-li mit doty¢ny Stésti, nechd ho mobber na pokoji.
Jediné, co po takovychto vystupech mobbovanému hrozi, je velmi
pravdépodobné povest “hysterika/hysterky. S timto faktem se ovSem

zije daleko lépe a snadnéji, nezs mobberem za zady.

e Zapojte tieti osobu a udélejte si z ni spojence.

- V ur¢ité fazi mobbingu/bossingu jiz nedochazi “pouze*
ke zhorSovani situace na pracoviSti, ale i vroding, pratelskych
vztazich atd. Pokud tak jiz neudé€lal, za¢ne tedy doty¢na osoba Casem
reSit otazku, zda o svém eskalujicim problému v zaméstnani fici

né¢komu z blizkych a zapojit je do jeho feseni. Psychicky stav obéti se

ale mtize jeste¢ zhorsit, pokud na takovouto zatéZ dotyCni nejsou
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pfipraveni. Reaguji pak obvykle wvelmi necitlivé, coz
mobbovanému/bossovanému nejenze nepomuze, ale jeho situace se
stava jeste tézsi, protoze se citi nepochopeny, odstréeny a uzavira se
jeste vice do sebe. Pak uz existuje pouze jediné feseni, a tim je najit si
spojence nc¢kde jinde. Vtomto mohou postizenému pomoci napi.
organizace, které se mobbingem/bossingem zabyvaji a maji v néplni
sv¢ prace jeho obétem pomahat. Dale se dotyCny miize obratit na
personalni utvar Vv zaméstnani, kde by pracovnici méli videalnim
pripad€ byt na danou situaci vySkoleni. Dal$im feSenim se ukazuji byt
také virtudlni poradny na internetu, rizné chaty atp. Ze vSeho
nejdilezitéjsi je o svém problému hovofit, podélit se o néj a nebyt tak

na n¢j sam.

e Dle cile zvolte odpovidajici strategii a mate-1i silu, bojujte.
- Je Vam nabidnuto odstupné, mate novou pracovni nabidku,
spole¢nost opustit. VétSina obéti mobbingu/bossingu by nevahala ani
chvilku a rozhodné by se takové jednani nedalo kvalifikovat jako
zbabélost. Presto se néktefi takto postizeni pracovnici rozhodnou ve
firmé zistat a situaci feSit. Pak by méli byt peclivé pfipraveni a
nejlépe mit pti sobé nasledujici:
a) pisemnosti 0 zaméstnani — pracovni smlouvy, napli prace, pracovni
rad atd.
b) denik — doporucCuje se vést si podrobné zaznamy, v kterych by
mélo byt obsaZeno:
1. datum a Cas utoku,
2. popis mobbingového jednani,
3. kdo mobbuje a jakou zastava funkci,
4. jaké miZe mit motivy,
5

.V &1 pritomnosti doslo k atoku,
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6. zdravotni nasledky plynouci z mobbingu vCetné dat
navstév u lékare,

7. Casovy odstup utokd,

8. dny mimo zaméstnani,

9. dny, kdy chyb¢l mobber.
Je dokdzano, Ze lidska pamét’ nemtiZze obsdhnout vSe a zapamatovat si
veSkeré udalosti, které nam mohou v budoucnu pomoci s feSenim.
V neposledni fadé také slouzi k uvolnéni napé€ti, které se vobétech
hromadi. M4 tedy jisty terapeuticky smysl.
C) dokumenty — prokazatelné jsou primarné véci, které si nechame
potwrdit pisemné (napiiklad nadfizeny po Vas zada splnéni ukolu,
ktery povazujete za nesmyslny a mohl by mit v budoucnu nasledky,
za které by sam podiizeny zodpovidal atd.). Taktické je potfizovat si
fotokopie materiall, které ndm mohou pozd¢€ji poslouzit jako diukaz.
d) zakonik prace — patii mezi zakladni dokumenty, kterym by
kazdy zaméstnanec mél vénovat pozornost, zvlasté dostane-li se do

potizi. MiZe v ném nalézt cenné rady a doporuceni.

e Prohra se miize stat vitézstvim.
- Ve wétSing piipadl se bohuZel obétem mobbingu/bossingu nepo dari
vybojovat ndpravu a z pracoviS§té¢ odchazi predCasné. Ale také se ve
vetSin¢ pripadd docCkaji konce osoby, ktera mohla za jejich utrpeni.
Mobber/bosser je postupem casu nucen ze zameéstnani odejit,
respektive je vyhozen, kviili neplnéni pracovnich ukolt. Sviij Cas totiz
rad¢éji veénuje tryznéni kolegl/podiizenych. Dal$i podstatna zaleZitost
je ta, ze pokud se nam podafi uprchnout z nezdravého pracovniho
prostiedi uprchnout wvCas, nedame mobberovi/bosserovi Sanci

napéchat na nés takové skody.

Staneme-li se my nebo né¢kdo z nasich blizkych obéti mobbingu/bossingu, byva

velmi téZké se s touto situaci vyrovnat. NaSe spole¢nost je momentéalné ve fazi, kdy
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uctiva silné jedince a davat najevo siln€j$i emoce, pfipadné fici, Ze si s néc¢im
nevime rady, je povazovano téméf za neslusné. Tento fakt terorizovanym situaci
neulehCuje. Presto je dualezité, aby si doty¢ny celym olistnym procesem vcetné
prozivani a uvédomovani si vlastniho utrpeni prosel. Jeho prozivani pritom byva u
muzu a zen rozdilné. Muzi se Castéji projevuji agresivné, zatimco Zeny Castéji placi,
coz se d4 mimo jiné pfipsat i jistym stereotypim pietrvavajicim v nasi spolecnosti.
Da se tedy shrnout, Ze mobbovani/bossovani sami sebe Casto stavi do role
bezbranné obéti, kterd nema na vybér, de facto zadnou moc nad svym osudem. To
je vSak omyl, kazdy ma na vybér, co s vlastnim zivotem udé¢ld. Rada bych zde dale
uvedla nékterd doporuceni, ke kterym svymi vyzkumy dospéla Davenportova

(2005, s. 166-167). Co je tedy dle ni dulezité:

1. Analyza situace
2. Pokus o jeji feSeni
- Nalézt vychodisko je jist¢ mozné v pracovnim prostiedi,
které mobbing odmitd. Pokud vSak budeme hovotit o
bossingu, situace je daleko komplikovanéjs§i a vysledek
znacné nejisty.
3. Utk
- Pokud je stav neudrzitelny a zadné moZzné feSeni na obzoru,
opravdu se da fici, Ze ten, kdo utece, vyhrava.
4. Zvetejnéni
- At je zkuSenost s mobbingem/bossingem pro ¢lovéka
jakkoliv stresujici, nemél by o ni mlcet, ale naopak o ni
hovotfit a domdhat se 1 pravnimi prostiedky jeji ndpravy.
Mobber/bosser nesmi ziskat pocit, ze jeho chovani je
funk¢ni, protoze by ho zaradil mezi modely svého chovani,

které by aplikoval 1 na dal§i nepohodlné kolegy/podiizené.
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5.3 Legislativa tykajici se mobbingu/bossingu

Problematika mobbingu/bossingu je v naSem pravnim fadu stale do jisté miry
opomijena. Jednim ze zplsobl, jak se postizeny mize domahat napravy je
prosttednictvim institutu osobnostniho prava. Osobnostni pravo je de facto pravo na
ochranu osobnosti, vzhledem k mobbingu/bossingu je pro nas zajimava tato pasaz

(Huberova, 1995, s. 136):

"Osobnostni pravo je naSim pravnim fadem chdpano jako jednotné pravo, v kterém
existyji dil¢éi osobnostni prava. Jednotlivé osobnostni hodnoty reprezentuji
vyznamné spolecenské hodnoty, které zpravidla rozdélujeme na osobnostni hodnoty
fyzické povahy (napt. zivot, zdravi) a osobnostni hodnoty psychomoralni povahy
(napt. svoboda, Cest, diistojnost). Neopravnéné zasahy do uvedenych osobnostnich

hodnot maji za nésledek poruseni, resp. ohroZeni kmenového osobnostniho prava."

Hovotime-li tedy o mobbingu/bossingu, jedna se ve vétSiné pfipadd o poruSeni
osobnostnich hodnot psychomoralni povahy. Nicmén¢ existuje i dalsi zptsob, jak se
mobbingu/bossingu branit a ten je zakotven v nasem pracovnépravnim fadu. V ném

muzeme nalézt pro nés dllezita ustano veni:

a) § 13 odst. 2, pism. b) zdkona €. 262/2006 Sb. - zaméstnavatel musi zajistit
rovné zachazeni se zaméstnanci a dodrzovat zakaz jakékoli jejich

diskriminace.

b) § 14 odst. 1 zakoniku préce - vykon prav a povinnosti vyplyvajicich z
pracovnépravnich vztahii nesmi bez pravniho diivodu zasahovat do prav a
opravnénych z4ymi jiného ucastnika pracovnépravniho vztahu a nesmi byt v

rozporu s dobrymi mravy.

c) § 14 odst. 2 zdkoniku prace - zaméstnavatel nesmi zaméstnance jakymkoliv
zpusobem postihovat nebo znevyhodiovat proto, ze se zakonnym zptisobem

domaha svych prav vyplyvajicich z pracovnépravnich vztahi.

d) § 16 odst. 2 zdkoniku prace - v pracovnépravnich vztazich je zakdzana

jakakoliv diskriminace.

70



(Zakonik prace, 2009, s. 790-792)

Nejrozvinutéjs$i systém ochrany pracovniki maji 1 diky Heinzi Leymannowvi
skandinavské zemé€. Nicméné ani samotnd Evropské unie nezlstava pozadu. V roce
2001 prijal Evropsky parlament opatieni tzv. “Resolution on Harassment at the
Workplace 2001/2339%, které se konkrétné mobbingem, respektive bullyingem
zabyva. Zdliraziuje napriklad povinnost vSech ¢lenskych statli a spolecnosti jako
takové potirat mobbingové aktivity nebo dilezitost blizStho zkoumaéani
mobbingovych piipadi v souvislosti se stylem fizeni, s vékem a v neposledni fadé
s pohlavim. Déle Ewropsky parlament poukazuje na problém zavést nezbytna
opatfeni vztahujici se k dané problematice vzhledem k psychickym nasledkim
hrozicim zaméstnancim pii vykonu prace, protoze se daleko hlie prokazuji a vitbec
identifikuji. Do popiedi zamu se dostala 1 spornd otdzka, na kterou jsem
poukazovala jiz na zaCatku své prace, tykajici se samotného pojmu
mobbing/bullying. Je velmi obtizné najit nejen mezi Clenskymi zemémi jeho
jednotnou definici. Ve vétSiné pripadl jsou Vpravnim fadu pouze zminény urcité
aspekty tykajici se ho a zdGraznény nckteré z dopadii na jedince. Z tohoto diivodu
Evropsky parlament vyzdvihnul vjiz zminované rezoluci body, které ho
charakterizuji — nedostatek lidskosti pfi zachdzeni s pracovnikem, pocit vylouCeni
Z pracovniho kolektivu, dostavani vyluCujicich se ukold, které nelze splnit atp.
Obecné lze shrnout, ze jednotlivé Clenské staty prijimaji rtizné strategie boje
s mobbingem/bullyingem. Neé&které ztéchto zemi pfijali specifickou legislativu
mobbing/bullying omezujici, jiné pouze rozsitili stavajici pravni fad, dalsi vyuzivaji
star§i zakony, pod jejichz definici lze s trochou fantazie mobbing/bullying zahrnout.
(Ferrari, 2004, s. 7-9).

71



6 ZAVER

Mobbing a bossing jsou velmi nebezpe¢nymi fenomény, které bohuzel nejsou v
nasem pracovnim zivoté vzacnou vyjimkou. Podivame-li se na zdvéry dostupnych
vyzkum?, které probéhly na piidé Evropské unie, ukazuje se, Ze cca 9% pracovniki
(toto Cislo zastupuje zhruba 12 milidénl lidi) méd s mobbingem osobni zkuSenost
(Ferrari, 2004). Pficemz je wvcelku jasné, Ze se nejedna o vSechny skuteéné
prob&hnuvsi  pfipady. Pro lidi je obecné stile velmi t&Zké o
mobbingu/bossingu/bullyingu/Sikané na pracovisti, ¢i jak tomuto fenoménu budeme
tikat, hovoftit a pfiznat, Ze 1 oni se stali jeho obétmi. Nemluvé o faktu, Ze postiZzeni
jedinci témét ve veétSiné pripadil na svou obranu nepodniknou zadné kroky. T€Zko
jim to v8ak vycitat.

Zv1asté dnesni doba je k mobbingu a bossingu velmi nachylna, da se dokonce
fici, Ze mobberim a bosseriim vyloZzené¢ nahrdva a sama jim ptipravuje piilezitosti.
At je jiz finanCni krize, ktera zasahla v poslednich mésicich naSi spolecnost uméle
vytvofend, ¢1 neni, neni predmétem této prace. Pro vznik mobbingu/bossingu je ale
idedlni, je jeho Zivnou plidou. Podniklim, ani t¢ém velkym a diive stabilnim, se
nedafi, dochazi k finanénim ztratam. Nadfizeni jsou proto zakonité neklidni,
majitelé spole¢nosti je tla¢i klepSim vysledkim a oni se snazi piinutit své
podiizené k vy$§im vykonlim. K tomu vyuzivaji nejriznéjSich zastraSovacich
prostiedkli, jako je hrozba propusténim ze zaméstnani, nahrazeni vykonnéjSim
kolegou atp. Na druh¢ stran€¢ vznika panika v samotném kolektivu, kdy je za dané
situace jasné, ze se v organizaci udrzi jen ti nejschopnéjsi. To op&tovné mobberovi
nahrava do karet. I ti, ktefi si za idedlniho stavu véci mysleli, Zze by podobnych
nepiistojnosti nebyli schopni, vVsob& objevuji netusené stranky. Myslim si tedy, ze
za danych poméri mobbovanych a bossovanych piibyva. A ti se opét nebrani a
ziustavaji ve firm¢ s nad€ji, ze brzy dojde k zlepSeni situace. Pokud by dali
vypovéd’, hrozi, ze by méli problém sehnat jiné zamestnani. V dnesni dob¢ je totiz
opravdu velmi niro¢né sehnat pracovni misto, existuji vSak obory (naptiklad

vvvvvv

tim paddem dostdvaji do daleko bezvychodnéjSiho stavu, nez ve kterém byli diive.
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Zachovani si aktudlniho pracovniho mista se mize opravdu stat existenciondlni

otazkou.

I ja sama jsem se stala obéti bossingu a to jsem byla oproti hodné lidem v jisté,
feknéme informacni vyhod¢, protoze jsem se timto fenoménem jiz diive zabyvala.
Presto jsem se neodhodlala kraznym krokdm, které vtéto diplomové praci
postizenym jedinciim doporucuji. Nebyt pracovniho kolektivu, jehoZ jsem byla
soucasti, ze spoleCnosti bych velmi pravdépodobné odesla. Mi spolupracovnici
situaci, ve které jsem se ocitla, zpo¢atku nebrali piilis§ vazné. Mohu proto potvrdit
zkusenost mobbovanych/bossovanych lidi, Ze je velmi obtizné podchytit kritickou
situaci, ke které vSe smétuje, na samém pocatku. I ja jsem na zacatku nabyla dojmu,
7ze si mozna vSe namlouvdm a reaguji prili§ precitlivéle. Az ke konci druhé
bossingové faze zaCali mi kolegové vnimat mé pocity stejné a snazili se mé
podpofit. Ve firm¢ jsem nakonec zistala a paradoxné vzniklou situaci zpétné
hodnotim jako velmi zajimavou zkuSenost, kterou bych vSak jiz nechtéla
pochopitelné projit. Milj piredchozi nadfizeny v organizaci jiZ nepracuje, avSak ne

Z vySe uvedenych davodu.

Z vlastni zkuSenosti tedy mohu fici, Zze postaveni obéti psychoteroru na
pracovisti neni nikterak dobré. Nenapomaha tomu ani sama naSe spoleCnost, ktera
stale do jisté miry pfed danymi fenomény privira o¢i. AC op€t musim zdlraznit, ze
vSeobecnd informovanost oproti minulym letim zna¢né pokrocila, coz je jisté dobra
zprava. Naznacuje, Ze bychom se v budoucnu mohli naucit sami sebe 1épe branit a

proti mobbertim/bossertim u¢inngji jako celek bojovat.

Doufam, Ze se mi v mé diplomové préci podafilo dostatecné zdaraznit veSkera
nebezpeci, ktera z mobbingu/bossingu vyplyvaji pro nas jako jedince, firmy i
spole¢nost obecné. Hlavnim ukolem, na ktery bychom méli nyni zaméfit naSi
pozornost je, dle mého nézoru, sjednoceni pouzivanych pojmi a jejich ucelené
pouzivani v literatufe jakoZ i naptiklad v pravnim fadu Ceské republiky. Dal§im
z nasich cilti by méla byt osvéta spolecnosti, kterd by idedlné¢ méla probéhnout jeste
pred zaClenénim jedincii do pracovniho procesu. A v neposledni fadé vzdélavani

4

fidicich pracowniki, kteti, pokud se jich zeptate, zda je jejich firma mobbingem
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ohroZena, témét ve sto procentech odpovi, ze ne. Proto i prosadit v organizacich
preventivni opatfeni zaméfend proti mobbingu/bossingu je velmi obtizné. Mnoho
vedoucich ma stale jesté pocit, Ze budou-li jejich zaméstnanci se zminénym
fenoménem 1épe obezndmeni, zacnou vSechny vzniklé konfliktni situace hodnotit
optikou zneuzivanych.

Bohuzel asi nikdy nenastane situace, ze by mobbefi/bossefi zmizeli z naSeho
swta, to by byla ¢ird utopie. Jejich situaci bychom se jim vSak méli podniknutim
uvedenych krokl snazit co nejvice znesnadnit a dat jim jasn€ najevo, Ze jejich

jednéni neni v pofadku a nemélo by jim bez povSimnuti projit.
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