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Abstrakt

PredloZend bakalarska prace se zabyva mobbingem. Tento fenomén byva také

nékdy oznaCovan jako psychicky teror nebo Sikana na pracovisti.

Prvni Cast bakalarské prace je teoreticka a jsou v ni popsany vznik a historie pojmu
mobbing, co samotny pojem mobbing znamena a co zahrnuji pojmy mobbingu pFibuzné
(bossing, staffing). Prace se dale zaméfuje na priciny vzniku mobbingu, fA&ze mobbingu a
jejich priibéh. Prace také pojedndva o dusledcich mobbingu a moZnostech prevence a

feSeni mobbingu.

Empirickd Cast prace zahrnuje kvantitativni Setfeni, které se zabyva vyskytem
mobbingu a informovanosti zaméstnancli o0 mobbingu. Nasledné porovna, zda se vyskytuji
néjakeé rozdily mezi zaméstnanci statni spravy a komercni sféry. Ve vyzkumném vzorku
100 respondentll ze statni spravy a 100 respondentll z komeréni sféry byla zjisténa nizka

informovanost 0 mobbingu a rozdil ve vyskytu mobbingu.
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Abstract

The presented bachelor thesis covers the topic of mobbing. This phenomenon can

also be labelled as psychological terror or bullying in the workplace.

The first part of the bachelor thesis is theoretical and describes how the term
mobbing arises and the history of the term mobbing. Then it describes what the term
mobbing means and what similar terms include (bossing, staffing). The thesis further
focuses on the causes of mobbing formation, the phases of mobbing and their progress.
The thesis also deals with the consequences of mobbing and with the possibilities of

mobbing prevention and solutions.

The empirical part includes a quantitative analysis of mobbing occurrence and
mobbing awareness among employees. Then it compares if there are any differences
between the state administration and the commercial sphere. The sample involved 100
respondents from the state administration and 100 respondents from the commercial
sphere. The analysis discovered low mobbing awareness and differences in mobbing

occurrence between the state administration and the commercial sphere.
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0 Uvod

Pojem mobbing je relativné novy pojem a pro mnoho jedinc pojem neznamy.
Neznamend to ale, Ze Sikana nebo psychicky teror na pracovisti jsou novym problémem
organizaci. Sikana, ktera je spojovana spise se $kolnim nebo vojenskym prostfedim, se na
pracovistich objevuje jiz delsi dobu, ale neni zvykem o tomto problému hovofit. Nejvétsi
pfekdzkou prokazani mobbingu je jeho rafinovanost a skrytost. Je tedy velmi obtizné
dokézat, Ze se skutecné jednd o mobbing a ne o nevinné vtipy. Pro obét' mé ale mobbing
vazné disledky, a je proto dllezité, aby spole¢nost byla informovana o tom, co mobbing

je, jak se projevuje, jak se da Fesit a pfedevsim, jak mu Ize zabranit.

Ddvodem, pro¢ jsem si mobbing vybrala jako téma mé bakalarské prace, je snaha
poukézat na to, Ze tento fenomén ma zavazné dlsledky nejen na osobnost ¢lovéka, ale i pro
celou spolecnost. Zaroven chci upozornit na nutnost tento jev fesit a neopomijet ho. Cilem
mé bakalarské prace je tedy popsat problematiku mobbingu a zjistit miru informovanosti o
problematice mobbingu a moZnostech jeho feSeni. V teoretické Casti se snazim o shrnuti
informaci o pri¢inach, pribéhu, dlsledcich, moznostech prevence a feSeni mobbingu.
V empirické Casti se zaméfuji na vyskyt mobbingu ve statni spravé a komercni sféfe a

informovanost zaméstnanctl téchto dvou sfér o mobbingu.

V prvni kapitole teoretické Casti se zabyvam vysvétlenim pojmu mobbing a historii
tohoto pojmu. Vénuji se také vysvétleni pojmd, které s mobbingem souvisi, napfiklad
bossing, staffing, atd. Dalsi kapitola se zabyva pfiCinami mobbingu, kde se detailngji
zaméfuji predevsim na stres, konflikt a moznosti feSeni konfliktu, protoZe nevyreSeny
konflikt je prvni fazi mobbingu. Faze mobbingu popisuji ve tfeti kapitole. Nasledujici
kapitola se zaméfuje na ddsledky mobbingu. Nesoustfeduji se jen na disledky, které
mobbing zanechava na obéti, ale i na disledky mobbingu, které plynou pro organizaci.
Posledni kapitola teoretické Casti se vénuje moznostem prevence a feSeni mobbingu. Proti
mobbingu se mdZe bréanit nejenom obét’, ale méla by zakro€it i organizace. Dal$im, kdo se
mize na feSeni mobbingu podilet jsou rodina a pratelé obéti. DllezZitou oblasti, ktera by
mobbing méla Fesit, je také legislativa.



Prvnim autorem, ktery zaCal na problematiku mobbingu upozorfiovat, byl v 80.
letech 20. stoleti Svédsky profesor Heinz Leymann. Na jeho dilo navazuji v roce 1999
Davenport, Schwartz a Elliot se svou publikaci Mobbing: Emotional Abuse in the
American Workplace. V Ceské Republice vysla prvni publikace o mobbingu v roce 2003
s nazvem Mj $éf, mlj nepfitel, jejimz autorem je Pavel Bero. DalSimi ¢eskymi autory,
ktefi se zabyvaji mobbingem jsou napfiklad Lenka Svobodova v publikaci Nenechte se
Sikanovat kolegou nebo Irena Wagnerova, ktera se problematikou mobbingu zabyva
v ramci psychologie prace. Do Cestiny byly preloZzeny také publikace némeckych autor(
Hans-Jirgena Kratze Mobbing: Jak ho rozpoznat a jak mu Celit a Brigitte Huberové
Psychické nasili na pracovisti. | presto si myslim, Ze povédomi o mobbingu je stale
nedostacujici. Jednim z dlivod( mlize byt i to, Ze vybér publikaci v ¢eském jazyce o
mobbingu je velmi omezeny a mnoho publikaci ma spiSe popularné-naucny az

beletristicky charakter.

V empirické Casti je nejprve vymezen cil vyzkumu, tedy zjistit, jaky je vyskyt
mobbingu a jaka je informovanost o0 mobbingu mezi zaméstnanci a porovnat, jestli se lisi
tyto aspekty ve statni spravé a komercni sféfe. Nasleduje formulace hypotéz, které budou
ovéfeny pomoci x*-testu dobré shody. Poté popisuji vyzkumny soubor a uvadim priibéh
sbéru dat. V dalsi podkapitole uvadim vysledky vyzkumu a potvrzuji nebo zamitdm
stanovené hypotézy. Nasledné srovnavam mé vysledky s vysledky ostatnich vyzkum(. Na
zavér empirické Casti reflektuji vyzkumné Setfeni a navrhuji moZnosti rozvoje a vyuziti
dalsich vyzkum(i. Celou bakalarskou praci zakoncuji zavérem, ktery je shrnutim teoretické

a empirické Casti.



1 Pojem mobbing

Pojem mobbing pochazi z anglického ,,to mob*, které se da preloZit jako utlaCovat,
uraZet, utoCit, napadat, vrhat se na nékoho, srocovat se. Znamena tedy systematické
Sikanovani, terorizovani a poSkozovani osoby na pracovisti (Wagnerova, 2011, s. 129).
Mobbing se da také chapat jako psychické tyrani na pracovisti, které zahrnuje: ,, ... kazdé
zZneuzivajici chovéni, projevujici se konkrétné v jednani, slovech, Cinech, gestech nebo
textech, které poSkozuji osobnost, jeji dlstojnost a fyzickou nebo psychickou integritu
jedince a které ohrozuji jeho zaméstnanecké misto nebo znehodnocuji pracovni klima.*
(Hirigoyen, 2002, s. 59). V pracovnim Zivoté se denné odehraje mnoho neshod a hédek,
které ale nutné nemuseji znamenat, Ze se jednd o mobbing, pokud jsou v dohledné
budoucnosti vyfeSeny (Kratz, 2005, s. 15). O mobbing neboli psychicky teror v pracovnim
Zivoté se podle Leymanna (1996) ale jedna az tehdy, kdyZ ,,... zahrnuje nepratelskou a
neetickou komunikaci, ktera je provadéna systematicky, jednou nebo vice osobami zejména
smérem k jedné osobg, kterd v ddsledku mobbingu je tlaena do beznadgjné a bezbranné
pozice a je vni udriovana prostrednictvim pokracujicich mobbingovych aktivit. Tyto
aktivity se objevuji velmi frekventované (statistiky hovofi o frekvenci vyskytu nejméné
jednou tydné) a dlouhodobé (statistiky hovori o frekvenci vyskytu nejméné Sest mésica).
ProtoZe se toto nepratelské chovani objevuje tak Casto a tak dlouho, vede ke znanému

duSevnimu, psychosomatickému a socialnimu utrpeni.*

Ferrari (2004, s. 2) zdlraziuje, Ze mobbing mliZe presahovat do diskriminace a
sexualniho obtéZzovani a reprezentuje problém, ktery je velmi tézké jasné charakterizovat,
protoZe se mize jevit jen jako epizodni jednotlivé problémy, které se asto vyskytuji u lidi,
ktefi pracuji spolecné. Mobbing dle Ferrari zahrnuje fyzicky kontakt, vtipy, urazky,
pomluvy, kFiéeni, obscénni gesta, zadrZzovani informaci a zdrojii, odmitnuti delegovat
praci, odebrani odpovédnosti, nespoluprace a vylouceni z kolektivu. Dale dodava, Ze
mobbing je velmi relativnim tim, Ze je Casto specificky podle dané osoby, které se

mobbing tyka a jejich pocitd Ucty a dlistojnosti.

Pro mobbing je dle Svobodové (2008, s. 27-29) typické, Ze se odehrava skryté a
beze stop. Mobber svou obét’ zpo¢atku nevystavuje verejnym Gtokd, ale jeho jednani je



nepfimé, na prvni pohled neviditelné. Ani nasledky na obéti nejsou patrné okamZzité a
nemusi byt spojovany s mobbingem. Jako dalsi znaky Svobodova uvadi zakefnost a
nebezpe€nost. Mobbing se odehrava pozvolna a jevi se jako kazdodenni neshody a
neSkodné Zertiky, proto je velmi obtizné tento proces odhalit a dokazat. Pro obét je
mobbing velmi nepfijemny a pod jeho vlivem je v neustalém stresu, a tim klesa jeji
soustfedénost a pracovni vykon. To ma za nasledek Castéjsi chybovéani, kterého vyuziva
mobber ke kritice obéti.

Psychicky teror miZze nabyvat rdznych forem dle kulturniho a socialniho prostiedi a
podle specifickych rysd mdze spadat pod rizné definice jako je mobbing, bullying,
bossing, zastraSovani, atd. Je velice sloZité oddélovat vyznamy téchto pojmd, protoZe se
mohou v nékterych situacich prekryvat. Ekvivalentem pro psychicky teror se
v anglosaskych zemich pouziva pojem bullying, v ostatnich ¢lenskych statech Evropské
unie mobbing (Ferrari, 2004, s. 2). V USA se prosadil spiSe termin employee abuse, které
se da preloZit jako Spatné zachazeni, tyrani zaméstnancli (Kratz, 2005, s. 15). VSechny tyto
pojmy znamenaji chovani, které je nespravedlivé, neopravnéné a nezadouci. Zaméstnanec
vyuziva své pozice, aby mohl nékoho mobbovat, a poSkozuje tak jeho zdravi (Douglas,
2001, s. 4).

Mobbing méa velmi zavazné disledky nejen pro obét, ale nasledky mobbingu se
tykaji i rodiny a pratel obéti, spolupracovnik(, organizace a celé spole¢nosti (Ferrari, 2004,
s. 3). Proto je dUlezité, aby lidé byli informovani o tom, co pojem mobbing znamena, jak
mobbing probihd, jak se Ize proti mobbingu bréanit a jak Ize mobbingu predchézet.

1.1 Historie pojmu mobbing

Jako prvni pojem mobbing pouzil Konrad Lorenz (1903 — 1989), rakousky etolog
ve své knize Takzvané zlo (1963). Pojmem mobbing myslel doréZeni neboli Utok spolu
socialné Zijicich zvirat, ktefi spole¢né napadaji Selmu, kterd je ohroZuje (Lorenz, 2003, s.
29).
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Béhem 60. let Svédsky prakticky lékar Peter-Paul Heinemann zjistil zvIaStni druh
dlouhodobého nepratelského chovani u déti ve Skole. Toto chovani oznacil terminem
mobbing (Leymann, 1996). Na zaCatku 80. let, profesor Heinz Leymann (1932 — 1999),
Svédsky psycholog, objevil stejny typ dlouhodobého nepratelské chovani u zaméstnancl na
pracovistich, které také nazval mobbingem (Leymann, 1996). Od této doby se pojem
mobbing pouZiva pro oznaceni urcitych zplsobl chovani zaméstnancll na pracovisti
(Beno, 2003, s. 7).

1.2 Pojmy spjaté s mobbingem

1.2.1 Bullying

,.Bullying byva prekladan jako tyranizovani, zastraSovani, Sikanovéni a je odvozen
od podstatného jména bully, které znamenda brutélni ¢lovék, tyran, hulvat“ (Beno, 2003,
s. 10). Leymann (1996) uvadi, Ze pojmem bullying oznaCuji védci destruktivni aktivity na
pracovisti, ve Skolach mezi Skolaky nebo ve vojenskych organizacich. V Anglii a Austrélii
znamend pojem bullying vSechny tyto tfi vyznamy, ale v USA a v Evropé se pojem
bullying pouZivd ve smyslu Sikany ve Skole a pojem mobbing ve smyslu Sikany na

pracovisti.

Leymann (1996) dale zddraziuje, ze bullying je doprovazen fyzickou agresi na
rozdil od mobbingu, ktery oznaCuje pfedevsim psychicky teror. Tvrdi tedy, Ze by se pojmy
bullying a mobbing mély rozliSovat. Doporucuje pouZzivat pojem bullying pokud se jedna o
fyzické Utoky ve Skole a pojem mobbing v pfipadé, kdy jde o psychické nasili na

pracovisti.

1.2.2 Bossing

Pojem bossing vychazi z anglického slova ,boss“, které lze preloZit jako S$éf,
vedouci. Bossing je modifikaci pojmu mobbing. V podstaté se tento pojem da preloZit jako
zdravi poskozujici vedeni (Befo, 2003, s. 10). Autorem pojmu bossing je Nor S. Kile,

ktery v roce 1990 pouZil pojem bossing pfi svych Setfenich systematického Sikanovani ze
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strany vedoucich (Befio, 2003, s. 10). Jde tedy o situace, kdy je jedinec Sikanovan ze strany
svého nadfizeného. V téchto situacich se obét’ mdze jen velmi téZce branit, protoze se
nema na koho obrétit a jak z dané situace uniknout. Velmi Casto se take stavd, Ze se
z mobbingu stane bossing. Vedouci radgji prihlizi tomu, jak je nékdo Sikanovan, nez aby se
obéti zastal a ztratil tak pFizen svych podfizenych (Befo, 2003, s. 61).

Ddavody, pro¢ nadfizeni mobbuji, respektive bossuji, jsou napriklad jejich hnév na
organizaci, hledaji vinika svych problémd, je na né tlaeno shora a oni tento tlak dal
pfenasi, nebo maji touhu po stale vétsi moci. DalSi pfi¢inou mohou byt osobni vztahy
s danym jedincem, vedouci na néj mdze Zarlit, mohou mit rozdilné nazory, postoje.
Nejcastéjsi pFicinou bossingu je strach. Vedouci mlze mit strach ze ztraty kontroly,
zodpovida za celé své oddéleni a obava se, Ze o ném ztrati pfehled. Pokud také vidi, Ze
jeho podfizeni jsou talentovangéjSi v néjaké oblasti vice nez on, zacne mit strach z jejich
prevahy a ztraty svého mista. Nejvétsi strach vedouciho se mlze tykat i toho, co si 0 ném a
0 jeho préaci mysli ostatni, zda jej uznavaji a neopovrhuji jim (Huberova, 1995, s. 98-100).

1.2.3 Staffing, chairing, defaming, shaming

Jedna se o relativné mladé pojmy, které specifikuji jednotlivé typy agresivnich
utok( na obét. Pojem staffing vychazi z anglického staff, které Ize prelozit jako vedeni,
Stab. Jde tedy o Gtoky jednotlivce nebo celé skupiny vici jedinci ve vedouci funkci. Cilem
je znicit vedouciho, pfipadné jeho tym (Befio, 2003, s. 42).

Pojem chairing vychazi z anglického chair, které se do Cestiny preklada jako Zidle,

kfeslo. Jedna se tedy o formu Gtoku na pozici nejvyssiho vedeni (Befio, 2003, s. 42).

Pojmem defaming, ktery vychazi z anglického defame, do Cestiny preloZzeného jako
fama, se mysli znevaZzovani a pomluvy. Pojmem shaming, z anglického shame — stydét se,
Ize oznaCit situace, kdy jedinec chce pomoci pomluv vyvolat pocity viny nebo studu u
obéti. Jedna se predevsim o utok na poveést jednotlivce, skupiny nebo organizace. Velkou
roli v tomto pfipadé mohou sehrat i média, ktera mohou napomoci k Sifeni pomluv (Berio,
2003, s. 43).
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1.2.4 Stalking

Pojem stalking vychazi z anglického stalk, které lze pFeloZit jako lov, honba,
pronasledovani Stalking tedy znamena obtéZovani, pronasledovani za pomoci telefonniho
teroru, vyhruzek nasilim a vefejnych scén (Beno, 2003, s. 42).

Stalking mlze zac¢inat velmi nevinng, napfiklad zasilanim SMS nebo nevhodnymi
telefonaty. Postupné se jednani stupriuje, az prechazi do vyhrozZovani, které mlze skonGit
tragicky. Vznikaji dokonce jiz prvni pravidla pro kvalifikaci, kdy se toto jednani stava uz
nebezpecnym pronasledovanim. Pronasledovani musi byt proti vili obéti a musi byt
intenzivni a dlouhodobé, takzvané &tyri az Sest tydni (ADVOKATI-PRAVNICI.CZ). Od
1.1.2010 je platna novela trestniho zakon ¢. 40/2009 Sh., kterd ustanovuje stalking jako
trestny Cin. Stalking definuje jako nebezpeCné pronéasledovani a obtéZovani urcité osoby.

Pachatel mliZze byt potrestan odnétim svobody na Sest mésicl az tfi roky.

1.2.5 Sexualni obtézovani

Koncept sexualniho obtéZovani se poprvé objevil v USA béhem 70. let a pozvolna
se stal celosvétové povaZzovanym jako zavazna véc, ktera je spojena s mocenskymi vztahy.
Velka vétSina obéti sexualniho obtéZzovani jsou Zeny, protoZe se mohou Castéji ocitat ve
zranitelnych situacich, ale obét'mi se mohou stat i muzi, zejména homosexualové (David,
2003, s. 7).

V mnoha zemich bylo diskutovano, zda se viibec sexualni obtéZovani da zafadit do
nasili na pracovisti. Tato situace se jiz zménila, sexualni obtéZovani neni Zzadnym mensim
precinem a je nyni povaZzovano také za urdzku na distojnosti (DiMartino, Hoel, Cooper,
2003, s. 8). Z pravniho hlediska je sexualni obtézovani oznacovano jako diskriminace na
zékladé pohlavi, v tom smyslu, Ze je Gzce spojeno s rolemi pridélenymi Zzendm a muzim
v socialnim a ekonomickém Zivoté, a ucinky téchto roli se pfendsi i do postaveni Zen na
trhu prace (David, 2003, s. 7).

Za sexualni obtéZzovani, nékdy také mlze byt pouZit pojem sexualni haraseni (z
anglického sexual harassment), je povaZzovana jakakoli forma sexudlné-erotického
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obtéZovani Zertovanim, pohledem, dotekem, apod. Nejcastéji se sexudlniho obtéZovani
dopoustéji vySe postaveni muzi na podfizenych Zenach, kdy vyuZivaji zavislého postaveni
zeny (Hartl, Hartlova, 2004, s. 366). Dllezité je zd(raznit, Ze se o sexudlni haraseni jedna
v pripadé, kdy si Zeny takové chovani nepfeji, urdzi je, muzi pfekraCuji hranice, které Zeny

vymezily (Huberova, 1995, s. 80).

PFi jednom sexualnim utoku se jeSté neda hovofit o mobbingu, ale pokud je obét
obtéZovana Castéji a po delSi Casovy usek, da se jiz toto chovani oznacit jako mobbing
(Huberova, 1995, s. 81). Pripadné pokud Zena odmita sexualni navrhy, doteky, apod., mdze
se toto chovani zménit na psychicky teror s cilem pomstit se Zené a znicit jeji Zivot (David,
2003, s. 8). PrestoZe jsou Casto Zeny z takovehoto chovani v Soku, citi se bezmocné a
bezradné, mohou se sexualnimu obtéZovani branit (Huberova, 1995, 82). Mohou
jednoznacné vyjadrfit, Ze nemaji zajem, pouZzit télesnou obranu jako je odstréeni Gtocnika,
vyhroZovat, Ze jeho chovani nékomu oznami, nebo podat oficialni stiznost (Huberova,
1995, s. 85-87).
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2 PFiciny vzniku mobbingu

Mnoho studii ukazalo, Ze mobbing je vysledkem Fady rozdilnych faktord, které se
daji rozdélit na individuélni, situacni, organizani a spolecenské (Ferrari, 2004, s. 3). Mezi
individudlni faktory se fadi socio-demografické proménné (pohlavi, vék, vzdélani, rodinny
stav), osobnostni charakteristiky, vlastnosti a rysy, specifické chovani a specifické znaky
ve vztahu k pracovnimu mistu jako jsou funkce, zkuSenosti a vycvik (DiMartino, Hoel,
Cooper, 2003, s. 13). Jako situacni faktory jsou oznaCovany prace v zaméstnani
s nerovnym pomérem pohlavi, rozdéleni moci, nejistota prace, zména nadfizeného, préce
v oborech orientovanych na zakaznicky servis (maloobchod, hotelnictvi, zdravotnictvi).
Organizacnimi faktory jsou styl vedeni a Fizeni, zména, restrukturalizace, organizacni
kultura a klima, stresujici organizacni prostiedi, sloZitost prace, kontrola prace,
monotonnost, nevyjasnénost a konflikt pracovnich roli. Jako spoleCenské faktory lze
zafadit droven nasilné trestné Cinnosti, hospodafské zmeény, rychlé socialni zmeény,

imigrace a narlst podilu stinového ekonomického sektoru (Ferrari, 2004, s. 3).

Beno (2003, s. 59) mezi hlavni pficiny vzniku mobbingu fadi permanentni tlak na
zvySovani vykond a snizovani nakladd, firemni kulturu s nizkou uGrovni etiky, nedostatky
ve vnitropodnikovych strukturach a nedostate¢nou kvalifikaci pro vedeni lidi. MozZnost
vzniku mobbingu nastava hlavné v pfipadech, kdy nadfizeny uplatiiuje na své podfizené
autoritarsky styl vedeni. Dalsi pfiCinou je nizka schopnost vyporéadat se s konfliktem.
Konflikt, i kdyZz se zda jako bezvyznamny, mlze pozdégji prerlist v mobbing. PFicinou
vzniku mlzZe byt i strach pred ztratou zaméstnani. V dnesni dobé je napjata ekonomicka
situace, kdy se organizace musi uchylit k propousténi nékterych svych zaméstnanctl. Proto
se mlze mobber pokusit vytvofit zaméstnance, kterého se rozhodne organizace propustit
jako prvniho. Ke vzniku mobbingu mohou vést i rozdily v mife vniméani. KaZdy jedinec ma
napfiklad jinou miru tolerance. Dalsi pfiinou vzniku mobbingu je zavist a konkurencni
vztahy, destruktivni zachdzeni s chybami ¢i omyly a struktura osobnosti mobbovaného

nebo mobbujiciho.

Neexistuji ani Zadné typické osobnostni znaky, podle kterych bych se nékdo dal
oznacit za budouciho mobbera nebo za budouci obét’. Vyzkum Workplace Bullying Institut
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(WBI) a Zogby International v roce 2007 ale prokazal, Ze muZi mobbuji Castéji nez Zzeny
(40 %). Zajimavé je, Ze zeny ve vétsing pripadl (71 %) si vybiraji jako své obéti také Zeny.
U muzd uZ tak patrny rozdil neni, 54 % muz( mobbuje muze (Namie, Namie, 2009, s. 6).

K mobbingu se zaméstnanec obvykle uchyluje, kdyz ma néjaké osobni problémy,
strach ze ztraty vlastni autority, ztrdty moci, ztraty kompetenci nebo kvdli osobnim
nesympatiim v(¢i druhému pracovnikovi (Befio, 2003, s. 74). Dalsimi dlvody, které
mohou vést zaméstnance k mobbingu, mize byt zavist, Zarlivost, snaha zamaskovat své
nedostatky chybami druhych, snaha odreagovat se, vyporadat se s pfilis velkym napétim
nebo nedostatek prace, monotonie, nuda, snaha o zaplnéni ¢asu. Mobberem se mdzes stat i
Clovék, ktery byl v minulosti obéti mobbingu, a ze strachu, aby se nestal obéti znovu, se
stane radéji mobberem (Svobodova, 2008, s. 49-52).

Obéti mobbingu se nestavaji jen slabi jedinci, ale i jedinci, ktefi jsou ve své praci
dobfi nebo oblibeni v kolektivu (Douglas, 2001, s. 11). Podle Svobodové (2008, s. 56—60)
se obéti mize stat kazdy, kdo neni primeérny a néjakym zplsobem priimér pfesahuje. MlizZe
se jednat o fyzickou odlisnost jako je télesna vada, barva pleti, vada feCi, Uces, oblékani
nebo chovani. Dalsi moZnosti je psychicka odlisnost, kdy napfiklad obéti jsou naivni,
davérivi a véri, Ze mobbera zméni. Obét'mi se mohou stat lidé s nedostatkem sebedivéry,
lide, ktefi chtéji neustale poméhat druhym, Spatné snasi nedorozumeéni nebo jsou citlivi na
kritiku. Dalsi potencionalni obéti je novy zaméstanec, v kterém sehrany kolektiv mlize
vidét hrozbu. Obéti mobbingu se mlZe stat i nejméné oblibeny jedinec v kolektivu.
Neexistuje tedy typicka charakteristika zaméstnance, ktery by byl predurcen jako obét’.
Clovék, ktery chce nékoho mobbovat, si najde jakykoliv diivod a pficinu k zacatku
mobbingu.

VSechny tyto vySe uvedené pFiciny mohou v Clovéku vyvolavat stres a byt pro néj

zatézovou situaci. V disledku stresu mlze jedinec zaCit vyvolavat konflikty, které mohou
byt pocatkem mobbingu.
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2.1 Stres

Slovo stres pochazi z anglického ,stress, které vzniklo z latinského slovesa
Lstringere” a jeho preneseny vyznam lze oznaCit jako byt vystaven tlaku, byt v tisni
(KFivohlavy, 1994, s. 7). Jako prvni pouZil termin stres H. Selye, ktery definoval stres jako
odpovéd' organismu na stresor (Mayerova, 1997, s. 49). Jako stres se mohou oznait
situace, ,, ... kdy se lidé setkaji s udalostmi, jez vnimaji jako ohroZeni své télesné nebo
dusevni pohody““ (Atkinson, 2003, s. 487). Béhem téchto situaci se danému jedinci zrychli
dech, zvysi tep, zvétsi svalové napéti a vtéle se zatne odehravat mnoho biologickych
procesd, které umoziuji bojovat proti pFicing stresu (Hartl, Hartlova, 2000, s. 568). Stres,
ktery je neZzédouci a ohroZujici, je oznacovan jako distres. Vlivem dlouhodobého stresu se
sniZuje pracovni vykonnost, zpomaluje se proces mysleni, klesa koncetrace pozornosti a
oslabuje se pamét’. Dlsledkem stresu miiZe byt pracovni Uraz, nehoda, chybné rozhodnuti
nebo konflikt na pracovisti (Mayerova, 1997, s. 57). Zaroven existuje eustres, kdy je

hladina stresu vnimana jesté jako pozitivni a motivuje daného jedince k lepSimu vykonu.

PFiciny stresu lze oznacCit jako stresory. Stresor je podnét, ktery vyrazné presahuje
individualni odolnostni mez jedince. Stresory se daji rozliSit na realné, které na jedince
aktualné pusobi, nebo na potencialni, které by pFi dosazeni urCité intenzity, frekvence,
doby trvani, mohly vyvolat stres. Zda se potenciélni stresory stanou reélnymi, zavisi na
nékolika faktorech. Mezi tyto faktory patfi subjektivni hodnoceni jedincem, individualni
osobnostni charakteristiky, zplsob vyrovnavani se ze zatézi, nepfizniva Zivotni udalost,

dosavadni zkuSenosti jedince, sociélni opora a sociélni status (Paulik, 2010, s. 43).

Irmi§ (1996, s. 11-12) déli stresory na fyzikalni (vnéjsi), emocionalni
(psychologické, socialni) a vnitini. Mezi fyzikalni stresory se fadi rlizné jedy jako kofein,
alkohol a nikotin, dale také hluk, chlad, teplo, ultrafialové zafeni, Urazy a fada
ekologickych faktor( jako voda, plda, ovzdusi. Emocionalni stresory Ize dale jesté rozdélit
na stresory Casové (terminy), socialni (nedorozumeéni, hadky, konfliktni situace), stres
z vnitfniho nesouhlasu (nespravedliva kritika, nasledky Spatné organizace), stres ze
zodpovédnosti a zavazné Zivotni udalosti. Do vnitfnich stresor(l Ize zafadit nemoci,

metabolické a chemické zmény.
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Mayerivy (1997, s. 61-63) uvadi jako pracovni stresory pracovni pretizeni,
mimoradnou zodpovédnost, konflikty a nejistotu, profesni kariéru, organizatni zmény,
interpersonalni vztahy v organizaci a konflikt roli. Jako pracovni stresor mohou plsobit i
podminky, ve kterych zaméstanec pracuje. MUzZe se jednat o Spatné osvétleni, nadmérny
hluk, nespravnou teplotu nebo nedostatek kysliku. Tyto stresory ve spojeni s jinymi mohou
stres u jedince zvySovat. Pracovni pfetizeni mlze vznikat i z potfeby rychlého pracovniho
tempa, které je vynucené a jedinci nevyhovuje. Casovy stres danému jedinci zpdsobuje
Uzkost, nejistotu a nedovoluje tak pracovnikovi dokongit Ukol dle svych pFedstav.

Pokud na jedince dlouhodobé nebo velmi silné plsobi stresory a on se dané situaci
snazi nelspésné prizpulsobit nebo ji nefesi, mlze dojit k vycerpani adaptacnich schopnosti
organismu na stres a jedinec zacne mit rlizné potize. MliZze se jednat o psychosomatické
choroby, zhorSeni chronickych nemoci, stavy bezmocnosti a beznadéje, které mohou
vyUstit az do deprese a pasivity (Irmi§, 1996, s. 16-17). Mezi beprostfedni projevy stresu
patfi psychické reakce a kratkodobé stavy jako je emocni rozlada, Unava, ztata motivace,
pokles vykonnosti a koncentrace. Také sem lze zafadit kratkodobé behaviordlni reakce
(agrese, pasivita). DalSi projevy mohou byt somatické, napf. boleni hlavy, bficha, zména
funkce organismu, tepové a dechové frekvence (Paulik, 2010, s. 70). Vzhledem ke
zménam zplsobu Zivotniho stylu, ktery nedovoluje reagovat na stres vhodnym zplsobem a
vzhledem k tomu, Ze Clovék je vystaven dlouhotrvajicimu stresu, potyka se mnoho lidi
s civilizaCni chorobami jako jsou zaZivaci problémy, bolesti zad a hlavy, které maji pficinu
v negativnim vlivu stresu (Paulik, 2010, s. 72). V ramci pracovniho stresu je ddlezité, aby
organizace zajistila svym pracovnikiim optimalni pracovni prostfedi, kde na pracovniky
budou plsobit minimalné stresory. Organizace by se také méla snaZit o odstranéni
¢asového stresu pomoci lepsi organizace prace. Dale je dilezité, aby na pracovisti byly
vytvafeny pozitivni vztahy sostatnimi zameéstnanci, zaméstnanci byli pozitivné
stimulovani a motivovani. Optimalizace téchto podminek vede k vy3§imu a kvalitnimu

pracovnimu vykonu jedince (Mayerova, 1997, s. 69-70).
Podle Mayerové (1997) je prozivani stresovych situaci ovliviiovano Ctyfmi

vvvvvv

podpora, individudlni rozdily v reakci na stres. Prostfednictvim vnimani si jedinec vybira a
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zpracovava informace z prostfedi. Kazdy jedinec ale miZze danou situaci vnimat jinak,
proto nékteré situace mohou byt pro nékoho vice stresujici nez pro druhého. Pozitivni
drivéjsi zkuSenost zvySuje odolnost vici stresu v dané situaci a umoziiuje tak ¢lovéku tuto
situaci vnimat s mensim stresem a s vétSim nadhledem. DUleZita je pro jedince i socialni
podpora spolupracovnikd, ktefi mohou zvysit jeho sebedlvéru a podpofit ho pfi zvladani
stresové situace. Rozdily v proZivani stresovych situaci ovliviuji i postoje, hodnoty,

potfeby a schopnosti zaméstnance (Mayerova, 1997, s. 59-60).

Je tedy ddlezité naucit se, jak se lze se stresem vyporadat. Jako prvni stupen
zvladani stresu lze podle KFivohlavého (1994, s. 41-43) oznacit adaptaci, kdy se jedinec
vyrovnava se svoji situaci, hleda zplisob reSeni problému a ma dostatecné znalosti a
dovednosti k jeho vyrfeSeni. Pokud se jednd o zvladani dlouhodobého nebo mimoradné
silného stresu, kdy jedinci jiz nestaCi jeho znalosti a dovednosti k vyfeSeni dané situace,
protoZe se ocitl v mimoradné tézkém bodu zvratu, a kdy si musi tedy nejprve najit, provéfit
a vyzkouset zplsob zvladnuti stresu, jedna se o coping, pocesténé koupink. PFi koupinku
jsou zohledfiovany nejenom pozadavky, které jsou na ¢lovéka kladeny, ale i zdroje jeho sil

a jeho moznosti.

2.2 Konflikt

Konflikt Ize charakterizovat jako rozpor, spor, soucasné stfetavani protichlidnych
tendenci (Hartl, Hartlova, 2000, s. 268). Formy konfliktu mohou byt intrapersonélni, kterée
se odehravaji uvnitf Clovéka, kdy Clovék bojuje sdm se sebou, napfiklad pokud se
potfebuje rozhodnout v néjaké obtizné situaci. DalSi formou konfliktu jsou interpersonalni
konflikty, kdy mezi dvéma a vice osobami vznikaji tfeci plochy, které nasledné vyvolavaji
konflikt (Fehlau, 2003, s. 19). V organizacich se Casto vyskytuji i konflikty mezi
skupinami, které mohou soupefit z divodu omezenych zdrojii nebo nedostateéné vyjasnéné
odpovédnosti jednotlivych skupin za ur€ité Ukoly (Kocianova, 2012, s. 31). DalSimi
tfecimi plochami mohou byt rozdilné nazory, zajmy, nahledy, hodnotové pfedstavy, pocity,
postoje, zkuSenosti, vize, cile a kompetence (Kratz, 2005, s. 24).

Konflikt nemusi byt brén jen jako negativni proces. VyvaZzeny pohled vnima
konflikt jako normalni slozku vztah(, ktery neni nutné brat jen jako zlo, ale jako Zadouci
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jev (Cakrt, 2000, s. 15). Mnoho konflikt(i m(ize byt pFinosnych, protoZze mohou ukazovat
na problémy, mohou odstranit napéti mezi spolupracovniky, davat podnét nadfizenym ke
zlep$eni, motivovat ostatni k vyssim vykonlim, zlepsit tvofivost spolupracovnik(i a pFinést
zmény (Fehlau, 2003, s. 28-29).

Pristupy k feseni konfliktl v organizaci mohou byt rizné, spole¢né ale maji to, ze
se snazi o uspésné vyreSeni konfliktu, které by vedlo ke zvySeni vykonnosti a efektivity
organizace (Kocianova, 2012, s. 32). ZlehCovanim, prehlizenim, rezignovanim,
tolerovanim a racionalizaci konfliktu se nic nevyresi (Fehlau, 2003, s. 60-64). Dilezité je
nesnazit se konflikt vyresit okamzité, ale pokusit se analyzovat okolnosti a diivody vzniku
konfliktu. Na zékladé téchto informaci najit podstatu problému a jeho FeSeni. Paulik (2010,
s. 91) uvadi mezi znaky dobrého feSeni konfliktu realistiCnost (uskuteCnitelnost),
pfijatelnost, zisk pro obé strany, rovnopravnost a aktivni zapojeni vSech zl€astnénych a

preventivni plsobeni proti vzniku a vyhroceni dal$ich konflikt(l stejnych Gcastnikd.

Za zakladni pFistupy, jak konflikt konstruktivné fesit, Ize dle Cakrta (2000, s. 69)
oznaCit konfrontaci, kooperaci, vyhybani, Gstup a kompromis. Pfi konfrontaci jedinec
sleduje jenom vlastni zajmy, nerespektuje zajmy druhé strany a snaZi se dosahnout svého
cile. Kooperativni pristup feSeni je zaloZen na snaze vyresit problém spolu, s ohledem na
zajmy obou dvou stran a dohodnout se na spole¢né vyhovujicim FeSeni, které uspokoji obé
dvé strany. Vyhybani se konfliktdm se nejcastéji vyskytuje u jedincd, ktefi nemaji
dovednosti dany konflikt vyFeSit. PFi tomto pFistupu nejsou respektovany nici zajmy, je
zastavan nazor, Ze konflikt Skodi, a proto je nutné ho potlait. V tomto pFipadé se dany
konflikt malokdy vyreSi. PFi FeSeni konfliktu Ustupem jedinec zajmy svého protivnika
nadfadi svym a je ochoten se obétovat, aby byl konflikt vyfeSen, protoZe udrZovani
harmonickych vztahil je pro néj ddlezitéjsi. Ustupovanim se konflikt ale nefesi, naopak,
druha strana mliZe zacit daného jedince zneuZivat ve svij prospéch. Poslednim zéakladnim
feSenim konfliktu je kompromis. Kompromis nastdva v pfipadé, Ze obé dvé strany se
vzdaji Casti svych zajm(, aby konflikt mohl byt vyfesen. Timto zplsobem ale nelze najit
trvala a u€inna fedeni. Zadny z uvedenych pfistupl neni ideélni, k vyFedeni konfliktu

mohou vést viechny nebo Zadny, zaleZi na daném konfliktu (Cakrt, 2000, s. 71-72).
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Konflikty prekazeji ¢innosti a zhorSuji vztahy na pracovisti. Pokud jedna strana
zadrzuje informace, které potfebuje druhd strana, a ta nemlZe vykonavat svou praci,
snizuje se vykonnost a efektivita prace. Pracovni vykon se snizuje i z divodu plytvani
energie Spatnym smérem (porazZeni protivnika), ztraty koncentrace a vysoké miry stresu.
Jako dalsi negativni jevy konfliktd se podle Cakrta (2000, s. 64—65) daji oznacit vychylené
a zkreslené Usudky aktérl konfliktu, psychologické ddsledky porazky, nedostatky
v koordinaci a kooperaci, nezodpovédné chovani, vznik ovzdusi neddvéry a podezrivani.
Negativni dopad nemé konflikt jen na zucastnéné, ale i na ostatni zameéstnance organizace,

zakazniky a dodavatele.

Na prvni pohled nemusi byt pocatek konfliktu ziejmy, proto je dllezZité vSimat si
priznakd a snazit se danému konfliktu predejit nez vypukne ve své plné sile. Mezi pFiznaky
pritomnosti konfliktu patfi vysoka absence v praci, silna fluktuace, lhostejnost a nezajem o
svou praci, nekomunikativnost, a tim zatajovani informaci, a dalsi mocenske hry a intriky
(Fehlau, 2003, s. 32). Konflikt mdze trvat nékolik tydn( i mésicli a postupné nabyvat na
sile, az nepatrny podnét vyvola osobni nepratelstvi, které mlze dale vést k psychickému
teroru na pracovisti neboli mobbingu (Fehlau, 2003, s. 43). Pokud se nedafi objevit pFiCiny
konfliktu, nalézt FeSeni, je mozné vyuZit profesionalni pomoci jako je koucovani a

supervize, které poméahaji zvladat konfliktni situace (Fehlau, 2003, s. 98).

Existuje nékolik moznosti, jak Ize konfliktlim predchazet. Armstrong (1999, s. 396)
uvadi tfi hlavni pfistupy — pokojné koexistence, kompromis, FeSeni problému. V pfipadé
pokojné koexistence se vytvari atmosféra spoluprace, kdy zaméstnanci jsou vedeni ke
sdileni vsech informaci, kontakt(, vyméné nazor(i a mohou se volné pohybovat. Tento
pristup je Stastnym idealem, ktery nelze uplatnit za vSech okolnosti. Hledani kompromisu
se uskute€nuje pomoci vyjednavani a dohod. V ramci tohoto pfistupu neexistuje Zadné
spravné nebo nejlepsi feSeni, protoze kazdé feSeni ma néjaké vyhody a nevyhody, které
nelze vzajemné porovnat. Jako nejlepsi pfistup oznaCuje Armstrong feSeni problému, kde

se zaméstnanci sami snazi aktivné nalézt feSeni problému a maji za néj odpovédnost.
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3 Faze mobbingu

V literature (Beno, 2003, Kratz, 2005, Svobodova, 2008) se obvykle udavaji Ctyri
faze mobbingu — nevyreSeny konflikt, systematicky psychoteror, reakce personalniho
vedeni a vylouCeni obéti z kolektivu. Pro kazdé obdobi je typicky urcity styl chovani
k obéti mobbingu (Berio, 2003, s. 43). Kazda faze mlzZe trvat jinak dlouhou dobu, zaleZi na
osobnosti obéti, sile Gtokd, technikdch mobbingu, apod. (Svobodova, 2008, s. 40). Kazdy
pripad mobbingu nemusi projit vSemi Gtyri fazemi, protoZe rlizné faktory mohou ovlivnit
jeho pribéh, naprfiklad pokud se mobbovana osoba zacne branit, mobbovaného
zameéstnance se zastane jeho nadfizeny nebo kolegové, mobbovana osoba se rozhodne
zmeénit pracovni prostfedi, personalni vedeni odmitne vzit mobbing na védomi nebo
naopak vedeni zaplsobi na mobbera, pouZzije personalni opatieni jako napf. pfeloZeni nebo
propusténi, a mobbing tak ukoncCi (Kratz, 2005, s. 22-23).

Z toho vyCtu je patrné, Ze mobbovany nemusi prozivat mobbing az do posledni
(Ctvrté) faze, ale mobbing Ize ukoncit. K mobbingu také vibec nemusi dojit, pokud
organizace umi vyresit konflikty konstruktivné. Mobbing je potfeba v€as zneSkodnit, aby
nenapéchal trvalé Skody.

3.1 Prvni faze

Mobbing miZe zainat naprosto nenapadné neskodnymi legrackami, jizlivym
$pickovanim a rlznymi vtipky od jednoho i vice kolegd. Dalsi moznosti vzniku je
nedorozuméni a rlzné bezvyznamné zaleZitosti, které vyvolaji konflikt. Konflikt je
soucasti bézného pracovniho dne, zalezi ale na tom, jak se k danym konfliktlim pFistupuje
(Fehlau, 2003, s. 19). V této fazi je dllezité konflikty oteviené a konstruktivné fesit, coz

mZe vést k vycisténi atmosféry a tim i zabranéni mobbingu.

Pokud konflikt neni konstruktivné vyreSen, protoZe se napfiklad nepovazuje za
zavazny, nikomu se do jeho FeSeni nechce, neni dostatek ¢asu na jeho FeSeni, nebo pokud
postizena osoba konflikt viibec neoznami, ziskava mobber prevahu a stupriuje silu, kterou

na obét’ Utoci.
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3.2 Druha faze

Pokud se konflikt nevyresi, prerlista v psychicky teror, kdy pozdéji uz nikdo nevi,
pro€ vlastné nastal (Kratz, 2005, s. 27). Jednotlivé neSkodné legracky, které mobber
pouzival dosud, se zméni v cilené Utoky na obét. Metody mobbera mohou byt riizné a
velmi rozmanité. MdZze se jednat o naschvaly, které se vnéjSimu pozorovateli mohou jevit
jen jako kanadské Zertiky, mobber pomlouva obét pred ostatnimi kolegy, odepird ji
informace nebo ji miZe poskytovat nepravdivé a zavadgjici informace, a zpochybriuje jeji
odborné kompetence (Befo, 2003, s. 46). Déale se mezi jeho zlomysinosti, které provadi
své obéti, mliZe zaradit pfesunuti obéti do jiné kancelafe, neposkytnuti prostoru k vyjadreni
se, prerusovani obéti kdyZz miluvi, napadani jejich nazorli pfed ostatnimi, neustéalé
kritizovani jeji prace, vytykani bézného chovani, které doposud bylo v pofadku (Cteni
novin, soukromy telefonat). Pokud je mobberem ten, kdo deleguje Ukoly své obéti, mdze
po ni poZadovat Ukoly v nesplnitelnych terminech, presahujici jeji kvalifikaci,
s nesrozumitelnym, nedostateCnym zadanim, aby poukazal na jeji neschopnost, nebo
naopak ji zbavit vSech uUkoll, pridélovat ji podfadné ukoly. MUZe také jeji napady a
vysledky, vydavat za své, neustale kontrolovat jeji praci. Dale mlze byt obéti odepieno
podnikové vzdélavani, povyseni nebo odména, na kterou ma narok. Mobber mlize své
obéti vyhrozZovat fyzickym nasilim nebo ji sexuédlné obtézovat. V podstaté mobberova
fantazie a vynalézavost, jak znepFijemnit své obéti Zivot, je neomezena (Kratz, 2005, s.
38).

Obét’ je postupné vyrazovana z kolektivu kolegl a stava se zranitelnéjsi. Zacina se
zhorSovat jeji zdravotni stav, sniZuje se jeji pracovni vykon, za€ind mit stavy Gzkosti a
prvni pfiznaky psychosomatickych onemocnéni. Postupem cCasu, jak se stupfuji i
mobberovi Gtoky k ovladnuti obéti, je obét’ stale ve vétSim napéti, je podrazdénd, zacina
byt konfliktni a strani se co nejvice ostatnim. Okoli si zatina vSimat této zmény, nechépe ji
a zaCind obét’ hodnotit negativné (Svobodova, 2008, s. 41). Obét’ mize celit tomu tlaku
okoli tim, Ze utika z prace a rozviji se u ni absentérstvi. Dlvody pro jeji volno jsou rlizné —
nemoc, lazné, kratkodoba volna, studijni volno, kvalifikacni kurzy. Béhem tohoto volna se
obét’ zotavi jen doCasné, pFi navratu do prace se problémy objevi znovu (Kratz, 2005, s.
28).
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3.3 Treti faze

v =v s

V této fazi mobbing nabyva na sile, Gtoky jsou CastéjSi a mobber pouziva ¢im dal
vic tvrdsi techniky. Obét’ je jiz Uplné vylouCena z kolektivu a nikdo ji nerespektuje, je
dokonce mozné, Ze se k mobberovi pridali dalsi ¢lenové kolektivu, ktefi se snazi obét
zlikvidovat a vystrnadit ze zaméstnani (Svobodova, 2008, s. 42).

Pracovni vykon obéti je z diivodu neustalého stresu neuspokojivy, ¢asto chybuje,
chybi v préci, ale i pracovni vykon mobbera neni dostacujici z diivodu plytvani ¢asu na
utoky. Proto za€ina vedeni organizace hledat, kde je problém. Tato faze hledani problému
miZe nastat aZ za dva roky od prvnich neskodnych legracek mobbera viCi své obéti
(Kratz, 2005, s. 32).

Obvykle je problémovym zaméstnancem oznaCena obét. Organizace ji mize
nabidnout preloZeni do jiného oddéleni, kde ale obét’ uz pfichazi se Spatnou povésti, proto
ji ani kolegové v tomto oddéleni nemusi respektovat a nemusi mit dostatecné podminky

k pozadovanému vykonu, dokonce se miiZe stat obéti dalSiho mobbera (Kratz, 2005, s. 33).

Pokud si ale obét uvédomi svou situaci, mize se snazit hledat pomoct zvenci.
MilZe se obratit na odbory nebo se pokusit zvefejnit svou situaci pomoci médii. Vétsina
organizaci ale nesouhlasi s vynaSenim informaci mimo organizaci, a diky tomu vedeni
ziskava ddvod oznacit tuto osobu jako neloajalni, neddvéryhodnou a nasleduje dal$i faze —
opusténi organizace obéti (Berio, 2003, s. 47).

3.4 Ctvrta faze

V posledni fazi je obét’ pfeklad&na z jednoho oddéleni na druhé, dostava pouze
podfadné prace, jeji kompetence jsou omezeny a je neustale kontrolovana. Pod takovymto
tlakem stale obét' nepodava poZadovany vykon, a proto se vedouci snazi, aby obét
organizaci opustila. Pokud obét’ neodejde dobrovolng, vzdy se najde néjaky zpdsob, jak ji
k odchodu donutit (Svobodova, 2008, s. 42-43). Organizace mize pfi dobrovolném

odchodu obéti napfiklad prislibit kladny pracovni posudek (Kratz, 2005, s. 33).
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Po odchodu z organizace obét’ neméa moc velké vyhlidky na Uspéch ziskani dalsiho
zaméstnani, protoZe se potyka s psychosomatickymi onemocnénimi. Je potfeba dlouhd
rehabilitace, aby byl mobbovany jedinec znovu schopen vykonu prace (Kratz, 2005, s. 34).
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4 DUsledky mobbingu

PFiznaky disledkd mobbingu se objevuji pozvolna, ale postupem ¢asu se stavaji
zavazngéjSimi, v nékterych pripadech mohou pretrvavat i delSi dobu po skoneni mobbingu.
Dusledky mobbingu se mohou u kazdého mobbovaného jedince projevit odlisné a v jiné
mife. Zalezi na okolnostech a odolnosti jedince, ktery je mobbovan (Svobodova, 2008, s.
82).

S disledky mobbingu se nepotyka jen obét, ale i rodina a pratelé obéti mobbingu,
svédci mobbingu, organizace, ve které mobbing probiha a cela spole¢nost. Mobbing ma
také ekonomicky dopad predevsim na zdravotnicky a podnikovy (business) sektor (Ferrari,
2004, s. 3).

4.1 Obét’ a dlsledky mobbingu

Davenportova (In Svobodova, 2008, s. 83) uvadi tfi moznosti dopadu mobbingu na
obét’. V prvnim pripadé se obét’ mobbingu ubrani hned v pocatecni fazi a je schopna bez
problému dale pracovat. V druhém pfipadé ma obét psychické a fyzické potize, jeji
zaClenéni je narocné, ale mozné. V tfetim a poslednim pFipadé je obét natolik narusena, mé

chronické potiZe a neni schopna pracovat.

V dlsledku mobbingu se obét’ potykd se zvySenou hladinou stresu a snizenou
psychickou pohodou. Déle se zdravim souvisejici nasledky jsou Uzkost, deprese,
psychosomatické problémy, agrese, strach, nedlvéra, sniZeni kognitivnich schopnosti,
izolace, samota, zhorseni vztahll a posttraumaticky stres (DiMartino, Hoel, Cooper, 2003,
s. 60). V ramci psychosomatickych problémd se mliZe jednat o nevolnost, poruchy spanku,
bolesti hlavy, Zaludecni problémy nebo bolesti kréni patefe. Snaha vyrovnat se
s mobbingem miliZe vést aZ k zavislostem, napriklad k zvysenému piti kdvy, zavislosti na
lécich, na alkoholu, k anorexii nebo bulimii (Kratz, 2005, s. 35). Neustaly stres v jedinci
vyvolava zvyseny krevni tlak, ktery pfi dlouhodobgj$im trvani mlze vést ke
kardiovaskularnim poruchdm (Svobodova, 2008, s. 84). V nejhorsich pfipadech se mlze

jedinec pokusit i o sebevrazdu. V norském vyzkumu 40 % z dotazanych uvedlo, Ze
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pfemysleli o sebevrazdé (DiMartino, Hoel, Cooper, 2003, s. 62). Befio (2003) uvadi, Ze

v Ceské Republice je kazdy péaty pokus o sebevrazdu vyvolan problémy v zaméstnani.

Z uverejnénych poznatkli Hamburské mobbingové linky, na kterou za tfi roky
zavolalo 2 100 obéti mobbingu, vyplyva, Ze nejvice jedinci trpi psychosomatickymi
potizemi (31 %), poté maji ZaludeCni potize (25 %), 22 % si stéZovalo na poruchy spanku a
15 % na bolest (In Kratz, 2005, s. 35).

Mobbing se tyka také rodiny a pratel obéti. Snizuje se kvalita vztah( mezi obéti a
ostatnimi lidmi (DiMartino, Hoel, Cooper, 2003, s. 66). Obét’ se kvdli neustalému stresu
z mobberovych GtokU radéji strani spolecnosti, ztraci smysl pro humor, schopnost bavit se,
komunikovat a tim se odcizuje svému okoli. Jeji socialni potfeby zlstavaji neuspokojeny,
coz vede k jeSté vétsSi frustraci (Svobodova, 2008, s. 84). Nékdy dokonce obét’ v ramci
socialni izolace a z obavy, Ze by se mobbing mohl opakovat, zvoli radéji dobrovolnou
nezamestnanost (Leymann, 1990, s. 122).

4.2 DUsledky mobbingu pro organizaci a spole¢nost

Dusledky mobbingu, se kterymi se mize potykat organizace, mohou byt napfiklad
nizka produktivita, nizka pracovni spokojenost, zvySeni absence, stiznosti, spory,
dobrovolné nebo nedobrovolné presuny (DiMartino, Hoel, Cooper, 2003, s. 63). Treti
Evropska studie pracovnich podminek, které se zcastnilo 21 500 respondentd, s kterymi
byly vedeny rozhovory, ukazala, Zze 34 % obéti mobbingu skonCilo v pracovni
neschopnosti (Olsen, 2004, s. 33). Dalsi studie ve Velké Britanii, ktera se tykala vlivu
mobbingu na pokles produktivity zaméstnanc, zjistila, Ze zaméstnanci, ktefi pfiznali, Ze
jsou momentalné obéti mobbingu, maji o 7 % niz8i produktivitu nez ostatni zaméstnanci.
Takeé bylo zjisténo, Ze zaméstnanci, ktefi se obéti mobbingu stali v poslednich péti letech,
maji snizenou produktivitu o 4 % oproti ostatnim zaméstnanclm. Dohromady tito
zameéstnanci mohou snizit produktivitu organizace az o 1,5-2 % (Hoel, Sparks, Cooper,
2001, s. 48). V nékterych pripadech se obét" mliZze rozhodnout organizaci dobrovolné
opustit, v pFipadé vyssiho véku mlze zaméstnanec radéji odejit do pred¢asného dlichodu
(Ferrari, 2004, s. 3). Ve vyzkumu WBI-Zogby se ukazalo, Zze 40 % obéti v organizaci
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skonCi (Namie, Namie, 2009, s. 8). Odchod ze zaméstnani se ale nemusi tykat jen obéti, ale
i ostatnich zaméstnancl, ktefi nechtéji v atmosféfe mobbingu pracovat. Organizace tak
mize ztratit mnoho kvalitnich zaméstnancll, ktefi zvySovali konkurenceschopnost
organizace (Svobodova, 2008, s. 85). Kvlli zvysené fluktuaci zaméstnanci mize
organizace ztracet prestiZz a také musi vynaloZit ndklady na obsazeni uvolnénych mist a

posléze adaptaci zaméstnancll (Ferrari, 2004, s. 3).

Nizky pracovni vykon se netyka jen obéti, ale i mobbera, ktery pracovni dobu
nevyuziva ke své préaci, ale k vymysleni a realizovani Gtok( na danou obét. Mobbing ma
dopad i na ostatni ¢leny organizace, ktefi mohou pocitovat nepfatelskou atmosféru mezi
mobberem a obéti. V ddsledku nepfiznivého prostfedi se mlze snizovat motivace
zaméstnancd, ochota pomahat koleglim a mohou se rozpadat pracovni tymy. Organizace
tak nepfichazi o vykon a efektivitu jednoho, ale dvou a vice zaméstnanc( (Svobodova,
2008, s. 85).

Mobbing mize mit dopad na ekonomiku spole¢nosti. Organizace se potykaji kvdli
mobbingu se sniZzenou produktivitou, nedostatkem pracovnich sil kv(ili absentérstvi a
predéasnymi odchody do dlchodu, coz mize vést kpoklesu vyroby a kvality
poskytovanych sluzeb (DiMartino, Hoel, Cooper, 2003, s. 65-66). V pfipadé, Ze se obét
mobbingu rozhodne svij pripad fesit stiZznostmi nebo soudni cestou, musi organizace
pocitat i se spravnimi nebo soudnimi vydaji (Wagnerovd, 2007, s. 14). Firmy by tak mély
vénovat pozornost stiznostem, které obvykle soudnimu sporu pFedchazeji a vénovat
mobbingu pozornost jiZz na organizacni drovni (Wagnerova, 2011, s. 137). Organizace také
plati jedinci za praci, kterou ve skutecnosti neprovadi a musi vynaloZit prostfedky na
zésahy personalistll, externich poradc(, ktefi by vyresili problémy na pracovisti. Leymann
(1990) odhaduje, Ze mobbovany jedinec pFinasi organizaci naklady ve vySi 30 000-
100 000 americkych dolar(i roéné (Leymann, 1990, s. 123). Mobbing zatéZuje i zdravotni
pojistovny, které musi zvysit své vydaje na vyplatu nemocenského pojisténi (Svobodova,
2008, s. 86).
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5 Moznosti prevence a reSeni mobbingu

Branit se mobbingu neni jednoduché a malokdy Ize dokéazat, Ze se opravdu jedna o
mobbing a ne jen o ,,neSkodné* a ojedinélé situace. Existuje fada efektivnich opatfeni proti
mobbingu. Jejich vybér zavisi na fazi, ve které se mobbing pravé nachazi. Mize se jednat o
prevenci, zastaveni mobbingu nebo o napraveni nasledkd, které mobber na obéti zpdsobil
(Leymann, 1996). Redeni mobbingu zavisi i na osobnosti obéti a mobbera, na prostiedi a
poctu osob, které mobbuji (Svobodova, 2008, s. 88).

Prvni krokem Kk FeSeni mobbingu je uvédomeéni si, Ze se osoba stala terCem
mobbingu. Nasledné by meéla obét zvazit své moznosti a radéji co nejrychleji opustit
pracovisté, kde je mobbovana, nez bude mit vaZzné zdravotni nasledky (Davenport, 2002).
Za prevenci a vyreSeni mobbingu neni odpovédna jen organizace a jeji zameéstnanci, ale i
pravnici, politici a ministfi. Mohou ovliviiovat pravni normy, zakony a nahliZeni

spole¢nosti na psychicky teror na pracovisti (Wynne, 2005, s. 288).

5.1 PFistup obéti k mobbingu

Jedinec obvykle byva prekvapen, kdyZz zaCne byt mobbovan, nebo se snazi
mobbingu si nevSimat a tvarit se, Ze se nic nedéje (Huberova, 1995, s. 112). Pokud si obét’
uvédomi, Ze se stala terem mobbingu, m& tfi moZnosti, jak mobbing vyfesit. Prvni
z moznosti je odchod ze zaméstnani, dalsi moznosti je zlstat a mobbing trpét a posledni
moznosti je zistat a proti mobbingu bojovat (Svobodova, 2008, s. 91). ReSenim mobbingu
rozhodné neni pfehlizeni mobbingu, vyhybani se mobberovi, ¢ekéani, kdy mobbera pfestane
mobbovani bavit nebo snaha zavdécit se mobberovi (Kratz, 2005, s. 85).

Beno (2003, s. 81-86) uvadi pét zakladnich pravidel aktivni obrany proti
mobbingu. Prvni pravidlo se tyké& rozhodnuti, zda ma ¢lovék dostatek sil a chut’ bojovat a
branit se mobbingu. Druhé pravidlo Fika, Ze pokud zaméstnanec zacne byt mobbovan, mél
by se co nejdfive ozvat a stéZzovat si svému nadfizenému. Treti pravidlo radi najit si
néjakého spojence, ktery by mobbovaného jedince podporoval, vyslechl a poskytl mu pocit
pochopeni. Spojencem miiZe byt nejenom rodina, ale i instituce, které se mobbingem
zabyvaji. Ctvrté pravidlo doporucuje obéti ujasnit si, ¢eho chce dosahnout a jak k tomuto
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cili dospéje. K dosazeni cile mlize pomoci i napfiklad ,,mobbingovy denik®, kde si bude
obét’ zapisovat, kdy dochézelo k Gtokiim mobbera, jak probihaly, ¢eho se tykaly a kdo byl
této situaci pfitomen. Posledni pravidlo zd(iraziiuje, Ze prohra mlze byt i vyhrou. | kdyz se

obéti nepodafi uspét a je to nakonec ona, kdo z organizace odchazi, za dalSi ¢as obvykle

kon€i v organizaci i mobber.

Jednou z moznosti zastaveni mobbingu je rozhovor obéti s mobberem o pficinach
jeho chovani. Mobber ale nemusi pFipustit, Ze jeho chovani je nespravné. Pak se musi obét’
s mobberem vyporadat jinou cestou, napfiklad informovanim nadfizeného (Svobodova,
2008, s. 94).

Dalsi mozZnosti, kterou mliZe obét’ vyuZit, je obréatit se na obCanské sdruzZeni Préace a
vztahy. Toto sdruZeni vzniklo jiZz v roce 1999 a poskytuje rady a pomoc zaméstnanclim,
ktefi se stali obétmi mobbingu. DalSimi ¢innostmi, kterym se toto sdruzeni vénuje, jsou
vzdélavaci akce, které maji za ukol informovat spole€nost o problematice mobbingu
(Befio, 2003, s. 174-175).

Po nastupu do zaméstnani je pro nového zaméstnance dllezité, aby se dobre
zaClenil do pracovniho kolektivu. Vyznamnym faktorem zaClenéni se do kolektivu jsou
skupinové normy, které se na pracovisti dodrZuji. Novy zaméstnanec by se mél snazit
respektovat je, aby nedoslo k potrestani za poruseni, které mize byt zatatkem mobbingu
(Kratz, 2005, s. 105-109).

Pro obét’ je hlavné dlilezité, aby se zbavila negativnich pocitli a snazila se myslet
pozitivné. K tomu ji mlze pomoci napfiklad seznam jejich dosavadnich Gspéchd, sport a
relaxacni cviceni (Kratz, 2005, s. 101-103).

5.2 PFistup organizace

Prioritou organizace by mélo byt mobbingu predchéazet, zavést preventivni opatfeni,
aby se mobbing na pracovisti viibec nevyskytoval. Mezi preventivni opatfeni by méla
patfit politika pfedchazeni konfliktu, kdy se stanovi, jak se zachovat v pfipadé konfliktu a
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jak konflikt Fesit. Diky této politice nebude mit konflikt Sanci rozvinout se v mobbing. Je
tedy dllezité, aby se zaméstnanci vzdélavali ve schopnosti konstruktivné fesit konflikty
(Leymann, 1996). Dllezité je ale informovat i ostatni zaméstnance o tom, co je to mobbing
a jak se mu lze pFipadné branit (Svobodova, 2008, s. 89). DalSi moznosti jsou seminére,
které se zaméfi na komunikaci mezi zaméstnanci, konkrétné na vytvoreni oteviené
komunikacni struktury v organizaci (Kratz, 2005, s. 45). V organizaci by mély byt
stanoveny i postihy pro pachatele mobbingu (Wagnerova, 2011, s. 139). Organizace mlizZe
zavést i antimobbingové predpisy, na kterych se mohou podilet sami zaméstnanci a urcit si,
jaké strategie mobbingu budou v predpisech zahrnuty (Huberova, 1995, s. 131).

Prevence proti mobbingu mlze zacinat uz pfi vybéru zaméstnanct. Organizace by
méla diky vhodné zvolenému pfijimacimu fizeni odhalit osobnost uchazece, zda ma sklony
k agresivité, netoleranci nebo pfehnané soutézivosti (Svobodova, 2008, s. 89). Jesté pred
pfijetim nového zaméstnance by mély byt jasné vymezeny jeho Ukoly, kompetence a
odpovédnosti, aby nedochazelo pozdéji k neshodam, které by mohly dale pokraCovat aZz do
mobbingu (Kratz, 2008, s. 55). Po pfijeti noveho zaméstnance by mél vedouci sledovat
atmosféru a vztahy na pracovisti. Podstatné je i pravidelné hodnoceni, dotazniky a sezeni,
pri kterych mohou zaméstnanci vyjadrit svllj ndzor a vznést pFipadné stiznosti. Signalem,
Ze je na nékterém oddéleni néco v neporadku, jsou i vyse a divody fluktuace. Pokud jsou
na nékterd mista prijimani stale novi zaméstnanci, mize to byt z divod( opakovaného
mobbingu (Svobodova, 2008, s. 90). Informace o problémech na oddéleni, z kterého
zaméstnanec odchazi, mlze poskytnout i zavéreény rozhovor, kdy milze odchazejici

zaméstnanec sdélit svllj nazor na situaci na oddéleni (Kratz, 2005, s. 39).

Mezi opatfeni, které zabrafuji vzniku mobbingu, patfi i styl Fizeni vedouciho.
Optimélnim stylem Fizeni je styl kooperativni, kdy na oddéleni pfevldda partnerska
atmosféra. Nadfizeny se svymi podfizenymi spolupracuje, deleguje Ukoly, kompetence a
odpovédnost a dava tak zameéstnanci ur¢itou samostatnost. Pokud vedouci fidi své oddéleni
autoritativnim stylem, kdy je atmosféra na oddéleni ned(ivériva, zaméstnanci se nepodili na
fizeni, konflikty nejsou FeSeny a systém komunikace je nedostaCujici, zvySuje se moZnost

vzniku mobbingu jak ze strany vedouciho, tak i mezi zaméstnanci (Kratz, 2005, s. 43-44).
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KdyZ se v organizaci mobbing rozvine, mél by byt vedouci schopen zaznamenat
prvni projevy a zasahnout. Pokud tak neucini, stava se v podstaté osobou, ktera mobbing
podporuje (Kratz, 2008, s. 51). V organizaci se mlZe vyskytovat ¢lovék, na kterého se
mohou zameéstnanci v pfipadé mobbingu obratit a pozadat ho o pomoc (Leymann, 1996).
Tento ¢lovék by mél byt divéryhodny, znat podnik, byt nestranny a slozit slib mléenlivosti
(Kratz, 2005, s. 45).

Pokud vedouci nezpozoruje mezi svymi podfizenymi mobbing, mohou zakrocit i
kolegové. Vyzkum WBI-Zogby, ktery probihal v USA v roce 2007, ukazal, Ze polovina
pripadd mobbingu se odehrava pred svédky (Namie, Namie, 2009, s. 5). Kolegové by méli
vyjadFit oteviené nesouhlas s mobbingem, zastat se obéti a upozornit na mobbing ostatni
kolegy. Obvykle ale kolegové jen pfihliZzeji z obavy, aby sami nebyli obéti mobbera.
Stavaji se tak spolupachateli mobbingu a jejich jednani miZze byt oznaceno za trestné
(Kratz, 2005, s. 123). | vySe zminény vyzkum ukéazal, Ze 44 % zaméstnancl, ktefi maji o
mobbingu ponéti, neudélaji nic pro jeho zastaveni (Namie, Namie, 2009, s. 11).

V prevenci a k zjisténi mobbingu lze wvyuZit také metody sociomapovani.
Sociomapovani se vyuziva pro analyzu vztah( ve skuping, kdy pomoci sociomapy ukazuje
intenzitu komunikace, postoje a dalsi vztahova méfitka mezi Cleny skupinu.
Sociomapovani umozfiuje rozpoznat komunikacni bariéry, které provazeji socialni izolaci
obéti mobbingu. Diky témto informacim se dale mohou zjiStovat pfiCiny tohoto stavu,

které mohou prispét k véasnému objeveni mobbingu (Wagnerova, 2011, s. 140-141).

V pripadé, kdy se na mobbing prijde az v pozdéjsi fazi, je dllezité okamzité
zakroCit a obéti poskytnout dostateCnou péci, aby si udrzela své pracovni schopnosti a
mobbing zanechal co nejmensi nasledky. Rozhodné neni dobrym FeSenim, aby vedouci

nechal mobbing nepovSimnuty a obét’ poté propustil (Leymann, 1996).

5.3 Pomoc rodiny, préatel a spole€nosti

Rodina by méla obét’ mobbingu hlavné pozitivné podporovat a ujiStovat o jejich
kvalitich a hodnotach (Berio, 2003, s. 91). MlZe také obét vyslechnout, poskytovat ji
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zazemi a pocit bezpeti, které obéti pom(Zou odpoutat se od negativnich emoci. Clen
rodiny mize obéti pomoci i aktivné. Milze se stat prostfednictvim ovérené plné moci
zastupcem obéti a upozornit vedouciho, co se déje na jeho oddéleni (Svobodova, 2008, s.
98-99).

Spole¢nost se mize snazit Fesit mobbing vytvorenim zékon(, které by mobbing
zakazovaly a trestaly. Jednou z mozZnosti FeSeni je upozorfiovani na nasledky psychického
teroru na pracovisti prostfednictvim Skoleni, vzdélavacich program(, publikace ¢lankd a
medializace. DalSi moZnosti je vznik instituci, které se budou mobbingem aktivné zabyvat

a poskytovat poradenstvi (Svobodova, 2008, s. 99).

5.4 Legislativni pomoc

Problematika mobbingu je v mnoha evropskych statech feSena cilenymi z&kony.
V Norsku jiz v roce 1994 byl pfijat zakon, ktery potvrzuje, Ze zaméstnanci by neméli byt
vystaveni nezadoucimu chovani (Ferrari, 2004, s. 13). Francie a Belgie vroce 2002
zavedly dva nové zakony ohledné mobbingu, které davaji diraz na odpovédnost
zaméstnavatele pfi pFijimani preventivnich opatfeni mobbingu a poskytuji Sirokou ochranu
obéti mobbingu. V roce 2001 byla v Dansku podepsana dohoda, diky které organizace
musi pFijmout opatfeni k boji proti mobbingu. Ve Finsku byl v roce 2002 pfijat novy zakon
0 Bezpecnost a ochrané zdravi, ktery se také zabyva mobbingem, zejména zdiraziiuje
spolupraci mezi zaméstnavateli a zaméstnanci pfi feSeni mobbingu. (Ferrari, 2004, s. 12).
V nékterych zemich EU je mobbing FeSen pomoci jiZz existujicich zakon(. V Irsku byl
prijat kodex postupll praxe a smérnice, v Némecku byly zaveden kolektivni smlouvy pro
soukromy a vefejny sektor (Ferrari, 2004, s. 13). V Ceské Republice zatim nebyly
uzakonény postupy proti mobbingu a Zalovatelnost mobbingu je tak nesnadnd. Pokud se
chce obét’ pravné branit, mlZe se odvolavat pouze na texty obecnéjsiho charakteru.

Prvni textem, na ktery se lze odvolavat, je Listina zékladnich prav a svobod,
konkrétné Clanek 10, v kterém se uvadi: ,,KaZzdy ma préavo, aby byla zachovana jeho lidska
ddstojnost, osobni Cest, dobra povést a chranéno jeho jméno.* (Listina zakladnich prav a
svobod, 1992). DalSi moZnosti pro obét’ mobbingu je Zakonik prace, konkrétné § 16, ktery
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uklada povinnost zaméstnavatelm zajiStovat rovné zachazeni se vSemi zaméstnanci
(Zakonik préace). Oblast diskriminace upravuje také Antidiskriminacni zakon, kde je
vymezen pojem diskriminace a ktery stanovuje z&sady rovného zachazeni a pripustneé

formy rozdilného zachazeni (Antidiskriminacni zdkon, 2008).

Obét’ se mlZe odvolat také na Obcansky zakonik, konkrétné na Gast o ochrané
osobnosti, predevsim na § 11, ktery uvadi, Ze: ,,Fyzicka osoba ma pravo na ochranu své
osobnosti, zejména Zivota a zdravi, obCanské cti a lidské dlstojnosti, jakoZz i soukromi,
svého jména a projevll osobni povahy.“ (Obgansky zakonik, 1964). Pokud mobbing
zahrnuje vtipy, urdzky, pomluvy a kficeni, da se hovofit o Gtoku na lidskou dlistojnost a
Cest. Kdyz mobber obét’ pomlouva u jejich kolegli, mize se obét odkazat na § 185
Trestniho zakoniku, ktery se tykd pomluvy: ,,Kdo o jiném sdéli nepravdivy Udaj, ktery je
zplsobily znacnou mérou ohrozit jeho vaznost u spoluobéanl, zejména poskodit jej v
zaméstnani, narusit jeho rodinné vztahy nebo zplsobit mu jinou vaznou Gjmu, ... (Trestni
zakonik, 2009).
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6 Empiricka cast

Po teoretické Casti, kde jsem se snaZila nastinit pojem mobbing, jeho pFiciny,
pribéh, ddsledky a moZnosti feseni, pristupuji k vlastnimu prizkumu. Empiricka ¢ast mé
bakalarské prace je tvofena kvantitativni sondou. Pro G€ely mé bakalarské prace jsem si
jako techniku sbirani dat zvolila anketu (viz Pfiloha A). Anketa je vytvofena na zakladé
poznatk( z teoretické Casti a obsahuje Sest uzavienych otazek, které byly pro vsechny
respondenty stejné a na které bylo povinné odpovédét. Pét otdzek se tyka mobbingu a
jedna otazka déli respondenty do dvou skupin podle sféry, kde jsou zaméstnani, a to na
sferu komercni a statni sprdvu. Anketa byla urCena pouze pro zaméstnance, ktefi maji
alespori jednoleté nepretrzité pracovni zkuSenosti u jednoho zaméstnavatele. Protoze
nékteré z Gdajli (napf. zda jiz zaméstnanec ma zkuSenosti s mobbingem) jsou citlivé a

davérné informace, byla anketa anonymni.

Hlavnim cilem empirické Casti je zjistit, jaky je vyskyt mobbingu a jaka je
informovanost 0 mobbingu mezi zaméstnanci a nasledné porovnat, jestli existuji néjaké
rozdily ve vyskytu mobbingu a informovanosti o mobbingu mezi zaméstnanci statni spravy

a zameéstnanci komer¢ni sféry.

Empirickd Cast se konkrétné zaméfuje na informace o tom, zda zaméstnanci jiz
nékdy slySeli pojem mobbing, zda byli svédky nebo obéti mobbingu. Dale se prlizkum
zaméfuje na nejCastéjsi moznosti feSeni mobbingu dle zaméstnanct a na jejich dojem, zda

jsou dostatecné informovani o mobbingu a jeho moznostech Feseni.
Ziskana data byla nasledné statisticky vyhodnocena pomoci ¥°-testu dobré shody.

Tento test statisticky ovéfuje a srovndva, zda ziskana data vyjadfuji to, co jsme oCekavali
(Walker, 2013, s. 108).
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6.1 Hypotézy a cile

Pred zacatkem priizkumu jsem si stanovila nasledujici hypotézy:

Zzameéstnanci.

Hypotéza €. 1

O

HO: Pojem mobbing slyselo stejné procento zaméstnancll statni spravy a
zaméstnancl komeréni sféry.
H1: Pojem mobbing neslyselo stejné procento zaméstnanc( statni spravy a

zaméstnancl komeréni sféry.

Hypotéza €. 2

O

HO: Ve statni spravé a v komerlni sféfe bude stejné procento obéti
mobbingu.
H1: Ve stétni spravé a v komercni sféfe nebude stejné procento obéti

mobbingu.

Hypotéza €. 3

O

HO: Ve statni spravé a v komercni sféfe bude stejné procento svédkd
mobbingu.
H1: Ve statni spravé a v komercni sféfe nebude stejné procento svédkd

mobbingu.

Hypotéza ¢. 4

O

HO: Informovanost o mobbingu bude stejnd ve statni spravé a v komercni
sfere.

H1: Informovanost 0 mobbingu ve statni spravé a v komercni sféfe se bude
liit.

v =v s

Dalsim dilé¢im cilem prizkumu je zmapovat nejcastéjsi strategie feSeni mobbingu

6.2 Charakteristika respondent(l

Anketa byla zaméfena na zaméstnance, ktefi maji alespof jednoleté nepretrzité

pracovni zkusenosti u jednoho zaméstnavatele. Tato podminka byla stanovena z ddvodu,

Ze jednim ze zakladnich znak(i mobbingu je, Ze probiha dlouhodobé a za mobbing je

oznacovangé chovani, které ma trvani minimalné Sest mésicl (Leymann, 1996).
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Vybér respondentd byl zaloZeny jednak na nenahodném vybéru, kdy jsem z mych
znamych vybirala osoby, které splfiovaly poZadavek jednoleté nepfetrzité pracovni
zkuSenosti u jednoho zaméstnavatele. Dale se mohli respondenti zapojit i prostfednictvim
samovybéru, protoZe anketa byla umisténa na socialni siti, kde k ni mél pfistup kazdy

zajemce 0 vyplnéni.

Respondenti byli ale vybrani predevsim na zakladé metody snowball (nabalovani).
Metoda snowball, kterou Ize do CeStiny preloZit jako lavinovy vybér, funguje na principu,
kdy badatel navaze kontakt s nékolika zkoumanymi osobami, které pozada, aby mu
pomohli zprostfedkovat spolupraci s dalSimi vhodnymi osobami, které také nasledné
poprosi o dalSi doporuceni vhodnych osob pro zkoumani. Takto badatel pokraCuje az do
dosahnuti dostatecného poctu respondentd. Hlavnim problémem této metody je mira
reprezentativnosti vybérového souboru (Ferjenéik, 2000, s. 117). MlZe se vyskytnout
problém, Ze zkoumané osoby doporuci osoby, které maji podobné charakteristiky jako ony
a badatel tak nebude moci oslovit vSechny zastupce dané skupiny. Cilem této metody je tak
spiSe zmapovat obecné informace v dané skupiné. Poprosila jsem i dalsi své znamé, jiz bez
ohledu na jejich pracovni zkuSenosti, o dalsi Sifeni ankety mezi jejich zndmé, ktefi by
spliovali dany poZadavek jednoleté nepretrzité pracovni zkuSenosti u jednoho

zameéstnavatele.

Celkem jsem shromazdila daje od 200 respondentll. Respondenti byli roztfidéni do
dvou skupin podle toho, v jaké sféfe jsou zaméstnani. Ziskala jsem data od 100
respondentd, ktefi jsou zaméstnani ve statni spravé. Zbyvajicich 100 respondentll pracuje

v komerénich firméch.

Vzhledem k metodam vybéru respondentli se nedd hovofit o reprezentativnim

vzorku. Ziskané informace se tak daji vztahnout pouze na tuto danou skupinu.

6.3 Popis sbéru dat

Jak jiz bylo uvedeno vyse, prizkum byl proveden kvantitativni metodou. Konkrétné
formou ankety, kterd byla v pribéhu kvétna 2013 distribuovana elektronickou cestou
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prostfednictvim e-mailu (viz Pfiloha B), kde se nachézel hypertextovy odkaz na webové
strdnky, na kterych byla anketa umisténa. Diky umisténi na webovych strdnkéach
mojeanketa.cz, které umoZziuji tvorbu a vyhodnocovani dotaznikl, jsem nepfiSla do
kontaktu se zaméstnanci, ktefi se rozhodli dotaznik vyplnit a byla jim tak zaruCena
anonymita. Umisténi na zminénych webovych strankach umoZznilo i vygenerovani

konecnych kompletnich dat, které nebylo tfeba ru¢né prepisovat.

V privodnim e-mailu, ve kterém se nachazel hypertextovy odkaz na anketu, jsem
budouci respondenty upozornila na podminku, ktera je tfeba k vyplInéni ankety (alespon
jednoleta nepretrzita pracovni zkuSenost u jednoho zaméstnavatele) a predstavila jim sebe
a téma, kterého se anketa tyka. Dale jsem zdlraznila, Ze dotaznik je anonymni, data budou
pouZita pouze pro potfeby mé bakalarské prace, podékovala jsem za pFipadnou spolupraci
a poprosila je o pfipadné rozsifeni ankety mezi dalSi osoby. Informace, které jsem napsala
do priivodniho e-mailu, se nachazely jesté jednou i pfimo na webové strance, kde byla
anketa umisténa, pro pfipad, Ze by se k budoucimu respondentovi dostal pouze
hypertextovy odkaz na anketu bez priivodniho e-mailu.

V e-mailu byla uvedena i ¢asova Ihita (dva tydny), do kdy je potfeba danou anketu
vyplnit. Vzhledem k tomu, Ze v této dobé nevyplnil anketu dostatecny pocet respondentd,

umistila jsem jesté hypertextovy odkaz na anketu spolu s priivodnim textem na socialni sit’

Po napInéni obou dvou zaméstnaneckych sfér dostatecnym poctem respondentd
(100 pro kazdou kategorii), jsem anketu uzaviela. Data jsem dale zpracovala pomoci
programu MS Excel.

6.4 Vysledky Setreni

Kazdou otdzku jsem nejprve vyhodnotila celkové a poté jsem se zabyvala kazdou
sférou zvI&st. Néasledné jsem ovéfovala predem stanovené hypotézy, které pfislusi k dane
otazce. Vysledky Setfeni jsou v nezpracované podobé k nalezeni v PFiloze C.
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Zvolené hypotézy jsem testovala pomoci x*-testu dobré shody, jelikoZ se jedné o
kategorialni proménné. Za hladinu vyznamnosti jsem si zvolila a = 0,05. Pro vSechny ze
Styr hypotéz plati, Ze kriticka hodnota x* rozdéleni pfi stupni volnosti 1 je 3,8416 (Hendl,

2 Bpf2f

2004, s. 556). Statistiku x* jsem poéitala dle vzorce B2 = , kde k je pocet

moznych hodnot kategoridlni proménne, x; je pozorovana Cetnost v kategorii i a yi je
oCekévand Cetnost v kategorii i (Hendl, 2004, s. 304).

Celkové vysledky Setfeni jsou zobrazeny v nasledujici tabulce. Z téchto vysledki
jsem vychézela pfi ovéfovani hypotéz a nésledné je interpretuji u jednotlivych otazek, ke
kterym se vazou hypotézy. Ctvrta otazka, ke které neni pfifazena zadna hypotéza, ma
vysledky uvedeny niZe ve své vlastni tabulce.

Pfiloha C, Tabulka 1: Celkove vysledky ankety

Statni Komer¢ni
) ) Celkem Prokazani
sprava sféra 1
ANO | NE | ANO | NE | ANO | NE
Slysel/a jste jiz nékdy pojem
Y 1 Y Pol 82 18 79 21 161 39 NE

mobbing?

Mate osobni zkuSenost
_ ) 10 90 24 76 34 166 ANO
s mobbingem jako obét™

Mate osobni zkuSenost
_ ) 22 78 9 91 31 169 ANO
s mobbingem jako svédek?

Souhlasite s tvrzenim: ,,Mam
dostatek informaci o tom, co
_ _ 27 73 24 | 76 51 | 149 NE
je to mobbing a o

moznostech FeSeni?

Otézka €. 1: SlySel/a jste jiz nékdy pojem mobbing?
Pojem mobbing jiz nékdy slyselo 80,5 % respondentll. 19,5 % uvedlo, Ze pojem
mobbing nikdy neslyseli. Ve statni spravé pojem mobbing slyselo 82 % respondentd a
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18 % respondentll uvedlo, Ze se s timto pojmem nikdy nesetkalo. V komeréni sfére slyselo

pojem mobbing 79 % respondent( a 21 % nikoli.

Prvni hypotéza znéla: ,,Pojem mobbing slyselo stejné procento zaméstnancl statni
spravy a zaméstnancl komeréni sféry*. x? pro tuto hypotézu vysel 0,287. ProtoZe je tento
x° men$i neZ kriticka hodnota x* rozdéleni, ktera je 3,8416, znamena to, Ze HO nem(izeme
zamitnout. Plati tedy, Ze s pojmem mobbing se setkalo témér stejné procento zaméstnancd

statni spravy a zaméstnancti komeréni sféry.

Otazka ¢ 2: Mate osobni zkuSenost s mobbingem jako obét™

Osobni zku$enost s mobbingem jako obét ma 17 % respondentl a 83 %
respondent( se nikdy nestalo obéti mobbingu. Ve statni spravé jiz bylo nékdy mobbovéno
10 % respondentl a 90 % respondentd se nepotykalo s mobbingem jako obét. V komeréni
sfére bylo obéti mobbingu 24 % respondent(l a 76 % respondentd nema osobni zkusenost
s mobbingem jako obét’.

Druhd hypotéza zjiStovala, zda je ve statni spravé a v komercni sféfe stejné
procento obéti mobbingu. x? této hypotézy je 6,945 a je v&tsi neZ kriticka hodnota x?
rozdéleni. HO tedy zamitame. Konkrétné to znamend, Ze VétSi procento zameéstnancd

z komeréni sféry se stalo obéti mobbingu nez zaméstnanc( ze statni spravy.

Otézka €. 3: Méte osobni zkuSenost s mobbingem jako svédek?

Svédkem mobbingu se jiz nékdy stalo 15,5 % respondentl. 84,5 % respondentd
tedy nemé& s mobbingem Zadnou zkuSenost. Ve statni spravé bylo svédky mobbingu 22 %
respondentll a 78 % respondentdl uvedlo, Ze se s mobbingem nesetkali jako svédci.
V komeréni sféfe uvedlo 9 % respondentd, Ze bylo svédky mobbingu a 91 % respondentti

zaskrtlo, ze svédky mobbingu nebylo.

Treti hypotéza se tykala tvrzeni, Ze ve statni spravé a v komercni sféfe bude stejné
procento svédk( mobbingu. ¥* hypotézy vys$el 6,452 a je vétsi ne? kritickd hodnota x?
rozdéleni. To znamena, Zze HO zamitame. Plati tedy, Ze ve statni spravé je vétsi procento

svédk( mobbingu nez v komeréni sfére.
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Otazka €. 4 Jak byste pripadné mobbing resil/a?

Dil¢im cilem ankety bylo zmapovat nejCastéjSi strategie FeSeni mobbingu
respondenty. Na vybér méli respondenti Sest moznosti, které jsem stanovila na zakladé
teoretické Casti. Respondenti mohli vybrat dvé moznosti, jak by mobbing fesili. Ziskanée

odpoveédi na tuto otdzku uvadim v nasledujici tabulce.

PFiloha C, Tabulka 6: Odpovédi na otazku ¢. 4

Statni Komer¢ni | Celkem
sprava sféra
Odesel/a bych ze zaméstnani 33 48 81
Obratil/a bych se na nadfizeného 70 69 139
Promluvil/a bych si s mobberem 44 47 091
Nechal/a bych to byt a doufal/a, Ze to
skonCi 8 o o
Hledal/a bych podporu u rodiny 6 13 19
Vyhledal/a bych pravni pomoc, instituci 39 14 53

Z tabulky je patrné, Ze nejvice respondentl (35 %) uvedlo jako FeSeni mobbingu
moznost, kdy by si 0 mobbingu promluvilo se svym nadfizenym. Dal§imi Castymi strategii
feSeni jsou rozhovor s mobberem (23 %) a odchod ze zaméstnani (20 %). Nejméné Castou
odpovédi byla moznost, kdy by respondenti nic nedélali a doufali, Ze mobbing Casem
skonCi (4 %).

PFi porovnavani statni spravy a komercni sféry se vyraznéji lisi odpovédi u
moznosti odchodu ze zaméstnani a u moznosti obréaceni se na pravni pomoc. Reseni
mobbingu odchodem ze zaméstnani pfevaZzuje u komercni sféry. Ve statni spravé oproti
komercni sféfe pfevaZuje moZnost obratit se na pravni pomoc. V ostatnich moZnostech
(rozhovor s nadfizenym, rozhovor s mobberem, nechat byt a doufat, Ze mobbing skon¢i) se
odpoveédi v obou dvou sférach pfilis nelisi.
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Otézka €. 5: Souhlasite s tvrzenim: ,,Ma&m dostatek informaci o tom, co je to mobbing
a 0 moznostech Feeni?*

S tvrzenim, Ze respondenti souhlasi, Ze jsou dostatecné informovani o mobbingu a
jeho moznostech feseni, se ztotoznilo 25,5 % respondentd. 74,5 % respondentll se tedy
domnivd, Ze neni dostate¢né informovano. Ve statni spravé ma pocit, Ze jsou dostatecné
informovani, 27 % respondentll a 73 % respondentli se domniva, Ze ne. V komercni sfére

souhlasilo s tvrzenim 24 % respondent(i a 76 % respondent nikoli.

Pro Ctvrtou hypotézu, kterd znéla: ,,Informovanost o mobbingu bude stejna ve statni
spravé a v komeréni sféfe”, vysel x* 0,237. x* je mensi nez kriticka hodnota ¥ rozdélent,
nemlzeme tedy HO zamitnout. Informovanost o mobbingu je tedy v komercni sféfe a ve

statni sprave priblizné stejna.

Potvrzena byla prvni a ¢tvrtd nulova hypotéza, druha a tfeti nulova hypotéza byla
zamitnuta. Znamena to tedy, Ze pojem mobbing a informovanost 0 mobbingu jsou ve statni

spravé a v komercéni sféfe stejné. Pocet obéti a svédkd se ale v jednotlivych sférach lisi.

6.5 Diskuze

Celkoveé se vysledky statni spravy a komercni sféry lisi hlavné v pfipadé druhé a
tfeti otazky, které se tykaly toho, zda jiZz respondent byl nékdy obéti nebo svédkem
mobbingu. V komeréni sféfe se jiz nékdy obéti mobbingu stalo o 14 % vice respondentd
nez ve statni spravé. Ve statni spravé bylo naopak o 13 % respondentll vice svédky

mobbingu neZ v komercni sfére.

Vyzkum Evropské nadace pro zlepSeni Zivotnich a pracovnich podminek
(EUROFOND), kterého se zUcastnilo 12 miliond respondent(, ukazal, Ze v priméru 9 %
zaméstnancl se stalo obétmi mobbingu v poslednich dvanacti mésicich. Ferrari (2004) ale
dodava, Ze tato data nejsou objektivni, protoze v mnoha pripadech zlstdvd mobbing
neoznadmen (In Ferrari, 2004, s. 4). Z vyzkum{ spolecnosti GfK Praha, ktera provedla
opakované vyzkum vyskytu mobbingu v Ceské spole€nosti, vyplyva, Ze v roce 2001 16 %
respondent( se setkalo s mobbingem a v roce 2003 pocet obéti mobbingu vzrostl na 28 %
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(In Wagnerova, 2011, s. 136), v roce 2007 procento obéti mobbingu opét kleslo na 16 %
(In Svobodova, 2008, s. 21). Dalsi vyzkum, ktery se zabyval vyskytem mobbingu provedla
agentura STEM/MARK v roce 2011. Toto Setfeni zjistilo, Ze 19 % respondentl ma
zkuSenosti s psychickym terorem na pracovisti (STEM/MARK, 2011).

V porovnani s vysledky mé ankety, kde ve statni spravé uvedlo 10 % respondentd,
Ze se stalo obéti mobbingu a v komeréni sféfe 24 % respondentl, celkové tedy 17 %
respondentl bylo uz nékdy obéti mobbingu, je primér vyzkumu provedeného organizaci
EUROFOUND polovi¢ni. Ve srovnani s vyzkumy z Ceské spolecnosti z roku 2001, 2007 a
2011 tento rozdil uz tak vysoky neni. Tento rozdil se da vysvétlit odliSnosti povédomi o
mobbingu, odliSnymi kulturami a pravnimi systémy danych zemich (Ferrari, 2004, s. 4)

Nejednotnost vysledkl mlze byt zplsobena i nizkou informovanosti o0 mobbingu,
kdy v anketé pouze 25,5 % respondentl uvedlo, Ze souhlasi s tvrzenim, Ze jsou dostate¢né
informovani o mobbingu. Rozdil v informovanost mezi zaméstnanci statni spravy a
komeréni sféry je minimalni, 27 % zameéstnancl ze statni spravy a 24% zaméstnanc

z komer€ni sféry ma pocit, Ze jsou dostate¢né o mobbingu informovani.

Spole¢nost STEM/MARK se ve svém Setfeni z roku 2011 zabyvala i nejcastéjSimi
strategiemi FeSeni mobbingu. Nejc¢astéjSi moznosti feSeni bylo oznameni o podezieni
z mobbingu nadfizenému a druhym nejcastéjSim feSeni byl odchod z daného zaméstnani
(STEM/MARK, 2011). Porovname-li vysledky tohoto vyzkumu s vysledky mnou
provadéné ankety, v nejcastéjSim reSeni se vysledky shoduji, v mnou provadéné anketé
byla nejCastéjsi strategii FeSeni mobbingu respondenty uvadéna moZznost obraceni se na
nadfizeného. Odchod z daného zaméstnani vySel v mé anketé ale aZz na tretim misté,

druhou nejcastéjsi moznosti feSeni mobbingu byl rozhovor s mobberem.

Uvédomuji si, ze vzhledem k pouzité metodé vybéru respondentl a celkového
poctu respondentd neni toto vyzkumné Setfeni reprezentativni a k vysledkim je proto tfeba
pristupovat s jistou obezfetnosti a nedaji se aplikovat na celou pracovni populaci. Jsem si
také védoma toho, Ze kdyZ byl dotaznik anonymni a umistény na internetu, mohlo zde
nastat urcité zkresleni, napfiklad tim, Ze jeden respondent mohl anketu vyplnit vicekrét.
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Distribuce ankety mohla probéhnout i osobng, kde bych méla jistotu, Ze anketu dany
respondent vyplnil pouze jednou, ale dotaznik by pak nebyl anonymni, respondent by
nebyl tak upfimny a ziskana data by mohla byt zkreslena. DalSi zkresleni dat mohlo nastat
informovanosti respondentd o problematice mobbingu, kdy mohl respondent uvést, Ze se

stal obéti mobbingu, prestoZe se 0 mobbing ve skute¢nosti nejednalo.

V pfipadé dalSiho Setfeni by byla mozZnost poloZit otazky i jinak, doptat se na vice
podrobnosti nebo vyuZzit otazky s otevienymi odpovédmi. Dale by se daly do vyzkumného
Setfeni zaClenit i otazky na pohlavi, vék, vzdélani, mésto, ve kterém respondent pracuje,
délku zaméstnani nebo pocet zaméstnancli v organizaci. Zaroven by toto vyzkumné Setfeni

také potfebovalo vétsi pocet respondentll, aby ziskana data byla vice reprezentativni.

Aplikace poznatkll z tohoto vyzkumného Setfeni by mohla obohatit organizace
vtom, Ze je potieba si uvédomit, Ze prestoze mnoho zaméstnancl jiz nékdy pojem
mobbing sly$elo, mnoho z nich nevi, co tento pojem znamend, jaké jsou pFiciny, pribéh,
moznosti feSeni a dlsledky mobbingu. Bylo by proto dobré své zaméstnance informovat
v ramci informacnich letackd nebo Skoleni o problematice mobbingu.
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7 Zaver

Cilem mé bakalarské prace bylo upozornit na skute¢nost, Ze mobbing je aktualni
fenomén, ktery ma zavazné disledky nejen pro obé&’ mobbingu ale i pro organizaci, ve
které k mobbingu dochazi. Prevence a feSeni tohoto problému by tedy nemély byt

zanedbavany.

V teoretické Casti jsem na zakladé literatury popsala pojem mobbing, jeho historii a
pojmy s nim piibuzné. Dale jsem se zamé¥ila na priciny, faze a disledky mobbingu. Dalsi
Cast jsem vénovala informacim o moZnostech prevence a feSeni mobbingu nejen z pohledu

obéti, ale i z pohledu organizace, rodiny, pfatel a legislativy.

Hlavnim cilem empirické Casti bylo zjistit, jaky je vyskyt mobbingu a jaka je
informovanost 0 mobbingu mezi zaméstnanci statni spravy a komercni sféry a zjistit
rozdily mezi zaméstnanci téchto sfér. Bylo zjisténo, Ze prestoZe pres tfi Ctvrtiny
respondent( jiz nékdy pojem mobbing slyselo, nemysli si, Ze jsou dostate¢né informovani
0 tom, co pojem mobbing znamena a jak by ho pFipadné FesSili. Tyto udaje se prilis nelisi
mezi zamestnanci statni spravy a komercni sfery. Statni sprava a komerCni sféra se
vyrazngji liSily v pfipadech vyskytu mobbingu. V komer¢ni sféfe byli respondenti Castéji
obéti mobbingu neZ ve statni sprave, kde respondenti byli vice svédky mobbingu nez
v komeréni sféfe. Tento vysledek se vSak odviji pouze od rozboru vysledkll mého

vyzkumného souboru, neaspiruje na zobecnéni.

V dnesni dobé, kdy organizace maji vysoké naroky na produktivitu a vykonnost
svych zaméstnancli a mnoho zaméstnanc ma tudiz strach ze ztraty svého zaméstnani, se
mlZe v dUsledku stresu stat, Ze z nevinného konfliktu, ktery se zda neskodny, se rozvine
mobbing. Mobbing neovliviiuje jenom vykonnost obéti, ale i mobbera a dalSich
zaméstnancl. Redenim mobbingu ale rozhodné neni pfehliZzeni a ignorovani s tim, Ze se
nedéje nic zavazného. Pro obét’ mobbingu mdZe byt obrana velmi obtiznd. Na mobbing
mize ale upozornit i okoli. V pripadé FeSeni mobbingu se Casto stava, Ze se fesi jen
nasledek a to tim, Ze z organizace odchéazi obét. Ve skuteCnosti ale nejvice organizaci

poskozuje pricina mobbingu — mobber, ktery pokud v organizaci zlistane, si mlze najit
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dalsi obét’ a znacit znovu mobbovat. Je tedy dlleZité, aby zaméstnanci byli dostatecné
informovani o tom, co pojem mobbing znamena, jaké ma typické znaky, pribéh a

disledky, aby mohli v¢as zasahnout a zabranit tak vzniku nebo pokracovani mobbingu.
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