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UvVOoD

Clovek za sviij Zivot stravi v praci az jednu tfetinu Zivota. Kazdodennd se setkava se
spolupracovniky a navazujeme s nimi rizné druhy vztahti. Pokud vSak lidé pracuji spolu po
delsi dobu, je velmi pravdépodobné, Ze dojde k cetnym neshoddm. Znacny vliv na vznik kon-
fliktth ma pracovni klima, jelikoz v soucasné dob¢ se neustale zvysuje vykonnost a produktivita,
a tim dochazi i ke stoupajicim pozadavkim na znalosti a dovednosti pracovnikii. Zaméstnanci
tak Casto pracuji pod velkym tlakem a strachem, Ze mohou pfijit o svou praci. Proto na praco-
visti dochdzi k vzdjemné rivalité¢ mezi kolegy, kterd miize vyustit i v psychicky teror. Ke kon-
fliktim muze vSak dojit pouhou neshodou, protoze kazdy z nas ma jiné potieby, hodnoty i pied-
stavy, proto se Casto stava, Ze s druhym nesdilime stejny nazor ¢i pohled na véc. Tyto konflikty
jsou na dennim potadku a nevyhne se jim pravdépodobné zadny jedinec, avSak je velmi dalezité
veskeré neshody vzdy fesit a snazit se je urovnat. Jelikoz i na prvni pohled trivialni neshoda se
muze stat spoustééem nezadouciho jevu zvany mobbing. Za mobbing lze oznacit protipravni
jednéni, kdy jeden nebo vice ucastnikil cilené a dlouhodobé napada jedince s cilem poskodit
obét’ po strance psychické a socialni. Mobbing se projevuje predev§im neverbalnimi projevy,
1ze ho tedy oznacit jako psychické nésili na pracovisti. Problém dnesni doby je, ze psychické
nasili je v nasi spolec¢nosti povazovano za méné devastujici nez fyzické nésili, s ¢imz bych roz-
hodné nesouhlasila. Psychické tyrani obéti ma mnohdy mnohem hors$i dopad neZ fyzické napa-
deni. Jedna se pfedevsim o poSkozeni pracovniho i soukromého Zivota jedince, ale také miize

ovlivnit pracovnich vztahy, vykonnost pracovniki, a v zavéru i celkové vysledky organizace.

V poslednich letech je problematika nezddouciho chovani na pracovisti stale vice aktu-
alnéjsim tématem, avSak v oblasti Skolstvi se realizovalo pomérné malo vyzkumnych Setfeni.
Dle mého nazoru by se pravé na zminénou oblast Skolstvi méli odbornici zaméfit, jelikoZ prace
v tomto oboru je zaloZena pfedev§im na kontaktu mezi lidmi, proto je tu i vice pravdépodobny
vyskyt psychického tyrani. Vzhledem k tomu jsem se rozhodla tuto problematiku zkoumat
v prostiedi volno€asovych zafizenich a véfim, Ze prace piinese doposud neprobadané skutec-
nosti. Cilem diplomové préce je tedy popsat problematiku mobbingu a zjistit jeho pfitomnost
ve stiediscich volného ¢asu. Zaroven bychom chtéli poukazat na nutnost vcas fesit a predchazet

jeho vzniku.

Teoreticka cast je nejprve zaméfena na vymezeni stfedisek volného ¢asu a pedagogické
pracovniky, kteti v téchto zafizeni pracuji. Nasledné se zamétime na pracovni klima, které
muze byt pozitivni, ale 1 negativni (narusené). V souvislosti s narusenym klimatem na praco-

visti zminime mozné nésledky, diky nimz plynule navazeme na Sikanu na pracovisti. Popiseme
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vyvoj a vymezeni pojmu mobbing. S mobbingem se poji fada dalSich pojm, které je potieba
mezi sebou umét rozlisit, proto se o nich zminujeme v nasledujici podkapitole. Dale jsou cha-
rakterizovani ucastnici mobbingu, kdy se zaméfime nejen na obét’ a pachatele, ale 1 na ptihli-
zejici, ktefi hraji v procesu mobbingu podstatnou roli. Nasledné popiSeme priabeh Sikanovani
na pracovisti, také jeho nasledky, feSeni a moznosti prevence. V zavéru teoretické ¢asti uvadime
vysledky vyzkumnych Setfeni mobbingu u nés i v zahrani¢i. Empiricka ¢ast popisuje vyzkumné
Setfeni ve stfediscich volného Casu, vyhodnoceni a interpretaci ziskanych dat prostfednictvim
kvantitativniho vyzkumu. Cilovou skupinou jsou pedagogové volného Casu pracujici ve stie-
discich volného Casu, u kterych zjistujeme zkuSenosti s mobbingem, miru informovanosti o
dané problematice, dale s jakymi projevy mobbingu se setkali a jakym zptisobem je fesili. Zaveér
diplomové prace shrnuje veskeré poznatky z vyzkumného Setfeni ve spojitosti s teoretickou

¢asti, verifikaci hypotéz a diskuzi.



Univerzita Palackého v Olomouci

I. TEORETICKA CAST
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1 STREDISKA VOLNEHO CASU

1.1 Vymezeni pojmu

Stiediska volného Casu jsou Skolska zatizeni pro zdjmové vzdélavani, jejichz ¢innost je
urcena ve vyhlasce €. 74/2005 Sb. o zajmovém vzdélavani. Stiediska jsou soucasti vzdélavaci
soustavy, z ¢ehoz vyplyva narok na statni ptispévek na ¢innost, taktéz jsou zapsany do rejstiiku
Skol a Skolskych zafizeni a vytvari si vlastni skolni vzdélavaci program v piimé navaznosti na

ramcové vzdélavaci programy (Pavkova, 2014).

Jejich hlavnim poslanim je motivovat a vést své Ucastniky k rozvoji osobnosti, klicovych
a odbornych kompetenci, a pfedevs§im ke smysluplnému vyuzivani volného €asu prostiednic-
tvim Siroké nabidky ¢innosti v podnétném prostiedi pod vedenim kvalifikovanych pedagogic-
kych pracovnika. Jejich ¢innost je zpravidla realizovana po cely skolni rok i ve dnech, kdy neni

$kolni vyucovani (MSMT, 2021).

Za ptedchudce stiedisek volného casu mliizeme povazovat tzv. Domy pionyri a mladeze
vznikajici v druhé poloving 20. stoleti. Nejstarsi zatizeni tohoto typu bylo zalozeno roku 1949
v Brné (nyngjsi SVC Luzanky). Nasledné se zacala sit’ téchto zafizeni velmi rychle rozristat.
V roce 1966 bylo po Ceské republice zalozeno 145 domi pro déti a mladeZ se viestrannym
pusobenim a 29 odbornych stanic (mladych techniki, ptirodovédct atd.). V prvni poloviné 90.
let 20. stoleti nastalo zna¢né oslabeni souvisejici s politickymi zménami v nasi spole¢nosti,
nicméné po roce 1989 volnocasové zatizeni opét pokracovaly ve svém rozvoji a v roce 1996
realizovalo zdjmovou ¢innost az 282 téchto zatizeni (Hotbauer, 2004). Poté zacaly byt zatfizeni
oznacovany pod souhrnnym nazvem ,,stfediska volného casu®, jelikoz organizace jiz nenabi-
zely svou ¢innost pouze détem a mladezi, ale vSem vékovym skupindm. V dnes$ni dob¢ se tedy
hovoii o stfediscich volného Casu, které dle vyhlasky o zdjmovém vzdélavani ¢. 74/2005 Sb. §
4, odst. 3 délime na: domy déti a mladeze, v nichz se realizuji ¢innosti ve vice oblastech zajmo-
vého vzdelavani a stanice zajmovych cinnosti zamétujici se pouze na jednu oblast zdjmového
vzdelavani. Dle rejstiiku Skol a Skolskych zafizeni (dostupny z: https://rejstriky.msmt.cz/rej-
skol/) existuje v Ceské republice 326 domti déti a mladeZe a 12 stanic zajmovych &innosti.
Miizeme tedy fici, Ze vétsina stiedisek volného ¢asu v Ceské republice jsou se $irsi zajmovou
pusobnosti.

Stiediska volného ¢asu poskytuji zajmové vzdélavani riznymi formami. Mezi zdkladni

formu Cinnosti ve vétSing stiedisek volného Casu patii pravidelna zajmova ¢innost. Je reali-

zovana v zajmovych utvarech, coz mizeme zpravidla oznacit jako zasttesujici pojem pro:
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- Krouzek —je pomérn€ maly zajmovy utvar, ktery se spiSe zaméfuje na vnitini obohaceni
a uspokojeni ¢lent (pt. ¢tenaisky krouzek, rybarsky krouzek, ...)

- Soubor —ma zpravidla vice ¢lenti nez krouzek a vysledky své Cinnosti zpravidla vefejné
produkuje (pt. divadelni soubor, pévecky soubor, ...)

- Klub —je z&jmovy ttvar, ktery oproti souboru ma volné&jsi organizacni strukturu a Castéji
se setkame s pasivngj$i ¢innosti ¢lent (pf. filmovy klub)

- Oddil — tento pojem se uziva predevsim pro oznaceni télovychovnych nebo turistickych
zajmovych Utvart. Tento pojem vypovida o tom, Ze dany Utvar je soucasti vétsiho celku
(turisticky oddil, plavecky oddil, ...)

- Kurz — jde o zajmovy utvar s urcenou délkou trvani — vétSinou krats$i nez 1 rok (kurz

vafeni, kurz §iti, ...) (Pavkova, 2002)

Dalsi formou cinnosti jsou prileZitostné zajmové ¢innosti. Tyto Cinnosti se zpravidla
opakuji, ale ve vétsich Casovych intervalech, naptiklad jednou ro¢né. Jsou ¢asové ohraniceny,
tudiz je vzdy stanoven zacatek i konec akce. Patii zde rizné soutéze, turnaje, ptehlidky, be-
sidky, vylety, exkurze, sportovni utkani, vystoupeni pro vetejnost apod. Dlouholetou tradici ma
1 taborova ¢innost. Jedna se o vicedenni pobyt, ktery stiedisko realizuje vétSinou v dobé zim-
nich 1 letnich prazdnin, a to mimo své sidlo. Tabory mohou byt v§eobecné zamétené nebo jejich
program miize byt orientovan na urcitou zajmovou oblast. Mtizeme ho také pojmout jako moz-
nost zavrSeni celoro¢ni prace zajmového utvaru (sportovnich, uméleckych, ...). Strediska se
taktéZ zabyvaji osv€tovou ¢innosti, kdy poskytuji informace a odbornou pomoc détem, Zakim,
studentiim 1 dal§im osobam prostfednictvim prednasek, seminait, Skoleni, kurzi, dilen, vyda-
vani metodickych material apod. Tyto ¢innosti se mimo jiné podileji na prevenci socialné pa-
tologickych jevl. Soucasti plisobeni stiedisek je individualni prace s nadanymi jedinci. Jde
zejména o vytvareni specialnich zajmovych utvart vedoucich k rozvoji jejich nadéni, o indivi-
dudlni praci s détmi mimo tyto Utvary formou konzultaci, zadavani a feSeni specifickych ukold,
odbornych soustfedéni a specializovanych nabidek spontdnnich aktivit (zpfistupnéné labora-
tofe, ateliéry, pocitacové pracovny a dalsi). Strediska dale ztizuji tzv. volné kluby, které nabizi
mnozstvi otevienych spontannich aktivit. Tato priibézné nabidka ¢innosti je nepiimo peda-
gogicky i organiza¢né ovliviiovana. Uastnici zde dochézi nepravidelné dle svého aktudlniho
z4jmu a ¢innosti nemaji presn¢ stanoveny zacatek a konec, jsou pouze vymezeny dobou pro-
vozu daného zafizeni. Role pedagoga spociva v zajistovani bezpec¢nosti, v nékterych situacich
muze vystupovat jako raddce ¢i konzultant. Mezi typické prostory pro spontanni aktivity patii

oteviené hfisté a sportovisté, herny, poc¢itatové pracovny a Citarny. Néktera stiediska realizuji
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specifickou formu zdjmového vzdélavani, a to organizaci soutézi a prehlidek vyhlasovanych
nebo spolu vyhlagovanych Ministerstvem $kolstvi, mladeze a télovychovy Ceské republiky.
Poslanim soutézi a prehlidek je vyhledavat mezi détmi a mladezi talenty a vhodné vyuzivat
jejich volny Cas. Diky soutézim mtizeme srovnat pedagogické postupy pii vedeni déti a mladeze
ve vychovné-vzdélavacim procesu. Stiediska organizuji postupové soutéze a prehlidky na za-
klad¢ povéfeni svého zfizovatele ¢i organu statni spravy. Organizace spociva v piiprave, pro-
pagaci, zabezpeceni priab&hu akce, nasledné vyhodnoceni a zverejnéni vysledkt (srov. Bendl,

2015; Hajek, 2011; Pavkova, 2014).

1.2 Pedagogicti pracovnici ve stiediscich volného ¢asu

Vychovu ve volném Case zabezpecuji pedagogicti pracovnici, které¢ v dobé mimo vyuco-
vani oznacujeme jako pedagogy volného ¢asu nebo vychovatele. Vychovatelé plisobi ve Skol-
nich druzinach, Skolnich klubech, domovech mladeze, v zatizeni socialni péce 1 v zatizeni pro
ustavni a ochranou vychovu. Pedagogové volného ¢asu uplatnuji svou odbornost zejména ve
stiediscich volného ¢asu, jejichz hlavnim cilem je rozvijet schopnost smysluplné napliovat
volny ¢as u déti, mladeZe 1 dospélych. Pedagog volného Casu se miiZe uplatnit v riznych ne-
Skolskych zatizeni (v zajmovych spolcich, v oblasti kultury, osvéty, sportu, rekreace, ...), proto
je témef nemozné najit univerzalni definici, kterd by pedagogy volného ¢asu souhrnné defino-
vala (Hajek, 2011). Nicméné zminku o dané profesi nalezneme v ¢eské legislativé, kde je ukot-
vena v zakong €. 563/2004 Sb., o pedagogickych pracovnicich. Dle tohoto zakona je pedago-
gickym pracovnikem ,,0soba, kterd vykonava primou pedagogickou cinnost (tj. prima vyuco-
vaci, vychovna, specialné-pedagogicka a pedagogicko-psychologicka cinnost).*“ Tento zédkon
dale rozliSuje pedagogické pracovniky dle § 2 na ucitele, vychovatele, pedagogy volného €asu,
metodiky prevence v pedagogicko-psychologickych poradnéch, specidlni pedagogy, trenéry,
asistenty pedagoga, psychology, pedagogy v zafizeni pro dalsi vzdélavani pedagogickych pra-
covnikill a vedouci pedagogické pracovniky. Pro zminéné kategorie pedagogickych pracovnikti
nasledné zakon specifikuje pozadavky pro vykon pedagogické ¢innosti. Pedagog volného ¢asu
ziska odbornou kvalifikaci studiem SS ukonéenym maturitni zkouskou zaméfeném na pedago-
giku, studiem SS ukonéenym obdrzeni vyuéniho listu (pro vykon dil¢i piimé pedagogické &in-
nosti), studiem VOS se zaméfenim na pedagogiku, studiem VS v oblasti pedagogickych véd
nebo v oblasti uméni s umélecko-pedagogickym zaméfenim nebo vzdélanim v programu celo-
zivotniho vzdélavani realizované vysokou Skolou se zaméfenim na pedagogiku nebo studiem

pedagogiky (Zakon ¢. 563/2004 Sb.). Kromé¢ odborné kvalifikace pro pfimou pedagogickou
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¢innost, kterou pedagog volného ¢asu vykonava, uvadi § 3 zédkona ¢. 563/2004 Sb., o pedago-
gickych pracovnicich dalsi obecné ptedpoklady pro vykon Cinnosti, a to ,, plnou zpuisobilost
k pravnim ukoniim, bezuhonnost, zdravotni zpiisobilost a znalost ceského jazyka *“. Dané vyme-
zeni profilu pedagoga volného ¢asu povazuje Kaplanek (2010) za velmi neurcité, jelikoz cCeska
legislativa stanovuje pro pedagoga volného casu minimalni kvalifikacni pozadavky, a tim
vznika problém, kdy se v Ceské republice povazuje za pedagoga volného &asu kazdy jedinec,
ktery se snazi détem, mladezi a dospélym smysluplné naplnit volny Cas, at’ uz se jedna tfeba jen
o velmi kratkou dobu volného casu. Kaplanek tedy upozornuje na skutecnost, Ze by pedagog
volného ¢asu mél mit specifické kompetence, o kterych zakon bohuzel nemluvi. Nicméné exis-
tuje fada odbornych publikacich, v nichz se mizeme docist, Ze pro vykon této profese je zapo-
ttebi specifickych pedagogickych kompetenci, které se budeme snazit objasnit v nasledujici

podkapitole.

1.2.1 Pozadavky na pedagoga volného ¢asu

Pedagogicti pracovnici by méli byt vybaveni ur¢itymi znalostmi, dovednostmi a osob-
nostnimi vlastnostmi, aby mohli svou profesi co nejlépe vykonavat. PoZzadavky na pedagoga
volného ¢asu vychazeji ze zakladnich obecnych poZzadavki, které jsou kladeny na vSechny pe-
dagogické pracovniky. Nicméné jsou na n€ kladeny 1 specifické pozadavky, jelikoz jejich oblast
vychovy ma urcité zvlastnosti, ¢imz se 1isi od vzdélavaciho procesu ve Skole. Naptiklad tcast
na zajmovém vzdélavani neni povinna jako Skolni dochazka, ale je zaloZena ptredev§im na dob-
rovolném rozhodnutim jedince. Obsah z4jmového vzdélavani vychazi z potieb a pfani ucast-
nikll, vyuzivaji se rozmanité formy a metody prace v prostorech, které podporuji tvorivost a
vEtsi volnost nez v tradi€ni Skolni ucebné (Hajek, 2011; Vyhnalkova, 2013). Proto je zapotiebi,
aby pedagogové volného ¢asu byli vybaveni specifickymi kompetencemi, protoZe ani absolvent
pedagogické fakulty studujici ucitelstvi, nemusi byt zpiisobily pro vychovu ve volném case,
pokud postrada vlastnosti a dovednosti potfebné pro vykon profese pedagoga volného Casu

(Kaplanek, 2010).
a) Osobnostni vlastnosti a dovednosti

Pro vykon pedagogické Cinnosti jsou velmi dilezité rysy osobnosti pedagoga. Hajek (2011)
déli znaky osobnosti pedagoga volného casu do tti skupin:

- Pozitivni obecné lidské vlastnosti

- Vlastnosti obzvlast’ dilezité pro pedagogy

- Specifické pozadavky na vychovatele a pedagoga volného Casu
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Za obecnou pozitivni charakteristiku pedagoga povazuje Héjek (2011) to, ze by mél peda-
gog byt predevsim dobrym clovékem. M¢l by byt tedy schopen empatie neboli vciténi se do
emoci druhych, dale dobrou uroven poznévacich procest a pozitivni charakterové vlastnosti, tj.
pracovitost, altruismus, spravedlivost apod. BohuZzel takto idealni lidé neexistuji, jelikoz kazdy
clovek veetné pedagogii ma své pozitivni a negativni vlastnosti. Aby pedagog dobie vykonaval
svou profesi, neni tfeba mit jen kladné vlastnosti, ale je diilezité, aby si své ptipadné nedostatky
uvédomoval a umél s nimi pracovat. Mél by byt tedy do jisté miry schopen sebekontroly svych

vrozenych vlastnosti.

Vciténi se do prozivani druhych lidi mtizeme taktéz povazovat za jednu z klicovych vlast-
nosti, které¢ jsou dulezité pro praci v pedagogickém odvétvi. Dalsi podstatnou vlastnosti je po-
zitivni vztah k lidem. Pedagog by mél umét s lidmi komunikovat (verbalné€ i neverbalnég), na-
slouchat jim, mit o n€¢ zdjem a radost ze vzajemného kontaktu. Jak uz jsme vySe zminili, peda-
gogove jako vSichni lidé maji né¢jaké negativni vlastnosti, ty by vSak nemély prevazovat. Oce-
kava se, ze by pedagog mél byt spiSe optimisticky, stabilni, odolny, nekonfliktni a pozitivné
ladény. M¢ly by tedy pfevazovat kladné vlastnosti a emoce. Pedagog volného casu se nachazi
v pozici, v niz fidi ¢innosti déti, mladeZe i dospélych. Proto je nezbytna pfiméfena mira domi-
nantnosti (Hajek, 2011). Dominantnosti v§ak neni mysleno prosazovani jen svych pozadavki a
nazort, ale schopnost osvojit si asertivni dovednosti, tzn. umét si prosadit své postoje, nazory
a pfani, a zaroven neohrozit a nenarusit potfeby a prava druhych. Pedagog by m¢l na déti klast
pfimétené pozadavky, zajimat se o jejich ndzory a pfani, vzdjemné se respektovat, a pfedevs§im

upiimné a oteviené komunikovat.

Kromé vySe zminénych pozadovanych vlastnosti se dale vymezuji naroky pro pedagogy
pracujici s lidmi ve volném cCase. Tito pedagogové pracuji asto v riznych typech zatizeni s je-
dinci riizného véku, proto Héajek (2011) specifikoval pozadované osobnostni charakteristiky
pfimo pro pedagogy volného Casu. Za obzvlasté Zadouci vlastnosti povazuje schopnost ptizpl-
sobovat se neustale se ménicim podminkam, byt schopen konstruktivné fesit problémy a kon-
flikty, byt aktivni, iniciativni, motivujici, tvofivy, napadity, hravy, mit smysl pro humor, fyzic-
kou kondici, zdravotni zpiisobilost, pfimétenou upravu zevnéjsku a pochopeni pro vékove he-
terogenni skupiny, se kterymi pracuje. Také by mél mit partnersky pfistup a ziskat pfirozenou
autoritu, jelikoz vychova ve volném c¢asu ma prevazné neformalni charakter. Mira formality
vyplyva zejména z postaveni pedagogli v daném zatizeni. Naptiklad bude odlisny podil nefor-
malni a formalni autority u pedagoga volného ¢asu pracujiciho v dome déti a mladeze, a peda-

goga, ktery pracuje v zdjmové ¢innosti s dospélymi ucastniky.
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Uvedli jsme tedy obecné i specifické vlastnosti pedagogickych pracovniki, a také urcité
dovednosti, jako je umét komunikovat, motivovat, organizovat a tidit. Pedagog volného ¢asu
by mimo tyto dovednosti mé¢l byt vybaven i dovednostmi diagnostickymi a didaktickymi. Do
diagnostickych dovednosti pedagoga spada schopnost vyuzit prosttedky pedagogické diagnos-
tiky, identifikovat zZaky se specidlnimi vzdélavacimi potiebami, pfedchazet a rozpoznat socialné
patologické projevy ucastnikli zajmového vzdelavani. Co se tyce didaktickych dovednosti, mél
by vychazet ze zajmii a potieb jednotlivci, volit zejména aktivizujici metody, skupinové orga-

niza¢ni formy vyuky a klast dliraz na aktivitu a samostatnost ucastnik (Vyhnalkova, 2013).
b) Znalosti

Kazdy pedagogicky pracovnik by mél mit rozsahlé znalosti. Pro jeho praci je nezbytny
vzdé¢lanostni zéklad, tedy vSeobecné vzdélani, a taktéz kulturni a spolecensky rozhled. Ocekava
se, ze pedagog volného casu bude mit ptehled v oblasti kultury, ekonomie, politiky, historie i
aktualniho spolecenského déni. M¢él by se zajimat o soucasné trendy a mozné inovace ve vzdé-
lavani déti a mladeze ve volném Case. S timto se poji potieba ziskani odborné kvalifikace z ob-
lasti pedagogiky a psychologie. Pedagog volného ¢asu by mél disponovat poznatky z obecné
pedagogiky, socialni pedagogiky, a predevsim z pedagogiky volného Casu. Také by mél dobie
znat teorii 1 praxi pedagogického ovlivitovani volného Casu, metodiku her a zdjmovych aktivit.
Co se tyce potiebnych znalosti z psychologie, spadaji zde poznatky z obecné psychologie, vy-
vojové psychologie, psychologie osobnosti a socidlni psychologie. V neposledni fad€ je u pe-
dagoga volného Casu nezbytna znalost konkrétni oblasti, v nichZ ptsobi (esteticko-vychovna,

télesna a sportovni, ...) a jeji oborové didaktiky (Kratochvilova, 2004; Vyhnalkova, 2013).

1.2.2 Soucasné problémy pedagogu volného ¢asu

Pedagogové volného Casu se ve své praxi Casto setkavaji s riznymi problémy, kterym
musi Celit. Jako jeden z hlavnich problému byva povaZzovano spolecenské nedocenéni prace
pedagogli v oblasti volného ¢asu. NaSe spole¢nost asto vnima praci pedagogii volného Casu
jako hlidani a hrani si s détmi a mladezi, a pfitom podcenuji vychovnou funkci, kterou vychova
ve volném Case poskytuje, a to ve stejné diilezité mife jako je vychova ve Skole. Prestiz tohoto
povolani taktéz snizuje skutecnost, Ze jsou na pedagogy volného ¢asu kladeny niZsi pozadavky
na vzdélani, a s tim souvisejici 1 nizsi finanéni ohodnoceni, nez maji jini pedagogicti pracovnici,
pt. ucitelé (Bendl, 2015). Tento nazor potvrzuje i Pavkova (2014), kterd se zminuje, ze vetSina

pracovnikil v oblasti volného ¢asu vykonéava svou profesi za skromné platové ohodnoceni a bez
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spoleCenského uznani. Proto je v poslednich letech snahou zvysit naroky na kvalifikaci peda-
gogl pracujici v oblasti volného Casu, a diky tomu zkvalitnit jejich praci a zvysit miru prestize.
S pozadovanou kvalifikaci se také poji problematika dalSiho vzdé€lavani pedagogii volného

Casu, které sice nabizi rozmanitou nabidku vzdélavani, nicméné postrada uceleny systém.

Jako dalsi komplikaci v tomto povolani vidi pedagogové ve zvySujicim se vyskytu déti
s vychovnymi problémy. Pro pedagogy volného ¢asu je mnohdy velmi slozité motivovat déti
k zajmové Cinnosti, jelikoz se jim v dneSni dobé naskyta mnozstvi aktivit, které jsou pro n¢
zabavné a nepotiebuji u nich vyvijet téméf zadné vlastni Gsili. Nardsta vétsi zdjem o informacni
technologie, coz vede k pasivnéjsimu, a hlavné izolovanéj§imu zpisobu traveni volného casu.
Proto je tfeba, aby byl pedagog vybaven specifickymi schopnostmi a dovednosti, diky nimz

dokaze s détmi pracovat a motivovat je k ¢innostem (Bendl, 2015).

V neposledni fad¢ je tfeba zminit 1 prostfedi pisobeni pedagogli volného Casu. Jde
zejména o pracovni podminky, které jsou v nékterych zatizenich nedostate¢né, at’ uz nevyho-
vujici prostory ¢i materialni vybaveni. Tyto problémy jsou v disledku nedostatku finan¢nich
prostfedkl, se kterymi se mnozstvi volnoCasovych zatizeni potykéd (Bendl, 2015). Taktéz ne-
smime opomenout klima pracovniho tymu. V praxi ¢asto dochazi k nedostate¢né komunikaci a

vzajemné rivalité mezi pedagogy, coz mize vést ke znaénym problémim.

1.3 Klima na pracovisti

Kazda organizace je specifickym prostfedim, které se vyznacuje ur€itym klimatem, a tim
se odliSuje od jinych organizaci. Klima piisobi na cely chod organizace. Nejen na motivaci a
spokojenost pracovniki, ale také ma vliv na jejich vykon, soudrznost, zpiisoby feseni konfliktd,
spolupraci a mezilidské vztahy. Veskeré organizace jsou tvofeny vice ¢i méné pocetnymi sku-
pinami lidi, mezi nimiZ se vytvari socialni interakce, a to v rovin€ formalni a neformalni. For-
malni skupiny jsou vytvareny samotnou organizaci za u¢elem plnéni pracovnich tikolt a dosa-
hovéani cili organizace. Oproti tomu neformalni skupiny se vytvaii pfirozenou cestou. V praxi
jde spiSe o podskupiny v ramci pracovni skupiny, které maji podobné z&jmy a schazeji i mimo
pracovni dobu. Pravé tyto neformalni skupiny maji obrovsky vliv na psychosocialni klima na
pracovisti. Lze tedy fici, Ze vztahy na pracovisti jsou jednim z hlavnich indikatorti, jenz ptisobi
na vytvareni klimatu dané organizace, a zaroven jsou klimatem organizace samy ovliviiovany

(Kacani, 2004; Nakonecny, 2005).
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Pojem klima organizace byva ¢asto spojovan s riznymi pojmy, jako je atmosféra a kul-
tura organizace, ackoliv se nejedné o synonyma. Proto se pokusime objasnit rozdilnost a speci-
ficnost téchto pojmu. Klima organizace definuje LukaSova, Novy a kol. (2004, s. 155) jako
,prevladajici atmosféru v organizaci, nahlizenou z pohledu pracovnikii organizace, vztahujici
se k mire spoluprace a pratelskosti, vzajemné diivery, podpory apod. a oviliviujici chovani a
motivovanost pracovnikii organizace . Autofi oznacili klima za ptevladajici atmosféru, ¢cimz
naznacili odli$nost t€chto dvou pojmu. Zatimco atmosféra je jev kratkodoby a situa¢né podmi-
nény, v ptipadé€ klimatu se jednd o dlouhodoby jev, ktery nevzniké sdm, ale postupné se vytvari

(Grecmanova, 2008).

Dale se mizeme v ramci klima stietnout i s pojmem kultura organizace. Oba pojmy maji
spole¢né znaky: jsou ¢asové stabilni, ovliviiuji chovani lidi na pracovisti a tizce souvisi s vyvo-
jem organizace (Nakonec¢ny 2005). Co se tyce rozdilu, Cejthamr a Dé&dina (2010) uvadi, Ze
kultura popisuje hodnoty a vlastnosti dané organizace, zatimco klima vypovidd o vnimani
téchto hodnot a vlastnosti pracovniky organizace. D4 se tedy fici, ze kultura organizace je nad-

fazeny pojem a klima je jednim z jejich projevii.

Jednotlivé typy klimatu mizeme délit nékolika zplisoby. Klima mize byt emocni, kdy se
jedna o emoc¢ni rozpoloZeni organizace. Emo¢ni klima méa vliv na produktivitu prace, soudrz-
nost, motivaci atd. Dale se miiZe jednat o organizacni klima, které zahrnuje vztahy mezi pra-
covniky, jejich postoje, nazory apod. Nakonec¢ny (2005) dé€li organizacni klima na tfi zdkladni
typy, a to orientaci na moc (autoritativni styl), orientaci na interakci (pomérné neformalni styl
fizeni organizace) a orientaci na vykon (spolutcast a autonomie). Klima Ize také d¢€lit na ote-
viené a uzaviené podle prevladajici diveéry a spoluprace mezi vedoucim a jeho podfizenymi
pracovniky. V neposledni fad¢ je tieba zminit socidlni klima, které byva né€kdy oznacovano
jako psychologické klima. Socialni klima ptedstavuje podobu pievladajicich vztahli mezi pra-
covniky na pracovisti. Na utvareni socialniho klimatu plisobi pfedevsim socialni normy sku-
piny, mira uspé$nosti v plnéni pracovnich tkolt, postaveni pracovni skupiny v systému orga-
nizace, styl vedeni lidi v dané organizaci a osobnostni specifika jednotlivych pracovniki (Pro-

vaznik et al., 2002).

Grecmanova (2008) uvadi zékladni rozdéleni klima organizace dle vztahii mezi zamést-
nanci na pracovisti, a to na pozitivni, zaddouci a negativni, nezadouci klima.

Vyjadienim ,,pozitivni klima* sdélujeme, ze pracujeme v dobrém a piijemném pro-
stiedi. AvSak v pfipadé pozitivniho klimatu mame tendenci se pfili§ nezamyslet nad tim, ¢im

nebo kym je dobré klima vytvotfené. Naopak pokud se v organizaci projevi neptiznivé klima,
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zpravidla hledame ¢initelé, ktefi jsou za to zodpovedni. V prostiedi Skol a skolskych zatizeni
byvaji za neptiznivé klima oznacovani vyruSujici a nespolupracujici déti / zaci. Nicméné je
nezbytné si uvédomit, ze Skolska zafizeni netvofi pouze zaci, ale pozitivni ¢i negativni klima

vyrazné¢ ovliviiuji pedagogové, vedouci pracovnici, ostatni persondl a vetejnost (Petlak, 2006).

1.3.1 Pozitivni klima pracovisté

V piipadé pozitivniho klimatu na pracovisti, Stava (2003) poukazuje na interpersonalni
vztahy mezi zaméstnanci, které dle né¢j maji nejvetsi vliv na klima organizace. Jedna se o soci-
alni vztahy mezi feditelem a podiizenymi (pedagogicti pracovnici, personal, zici), dale mezi
uciteli, mezi zadky a mezi ucitelem a zadky. V ramci charakteru diplomové prace se zamétime
pouze na vztahy mezi fidicim pracovnikem a ostatnimi zaméstnanci a vztahy mezi spolupra-
covniky. Co se ty¢e vedouciho pracovnika, m¢l by disponovat ur¢itymi kompetencemi a cha-
rakterovymi vlastnostmi, které by mély pfispivat k pfiznivému klimatu na pracovisti. Pokud je
vedouci pracovnik ke svym podfizenym viely, ohleduplny, demokraticky a empaticky, je velka
pravdépodobnost, Ze se jeho pozitivni postoj projevi na chodu celé organizace. Pozitivni piistup
vedouciho pracovnika zveda sebedliivéru a sebevédomi i jeho podfizenym a motivuje je k lep-
Sim vykonim. Petldk (2006) ve své publikaci zminuje vyzkum Betiové a Bena (2001), ktefi
zjistovali indikatory pozitivniho klimatu z pohledu pedagogickych pracovniki. Z vysledkt vy-
vstalo, Ze pozitivni klima se utvaii v pohodovém, tvofivém a motivujicim prostfedi, pii demo-
kratickém vedeni a tcté k pracovniklim, vzdjemném respektu, v rdmci tvofivé spoluprace clenti
pedagogického sboru a moznosti seberealizace (dal$i vzdélavani, podpora inovativnich pfi-

stupd, aj.).

Miizeme vidét, ze pozitivni klima ma velky dopad na spokojenost vSech aktért v orga-
nizaci 1 na efektivitu prace. Proto je snahou kazdého vedouciho pracovnika zajistit co nejptiz-
nivej$i podminky pro vytvoreni zadouciho klimatu. Je vSak ziejmé, ze kazdy jedinec ma jiné
ptfedstavy a pozadavky na to, jak vypada pozitivni klima. DoleZzalové (2003) spatfuje zékladni
znaky pozitivniho klimatu v jeho samotném nézvu, kdy K predstavuje komunikaci a kooperaci,
L pozitivni ladéni, I vyjadiuje nutnost inovace, M aplikaci modernich metod a organizac¢nich
forem préace a A znamena aktivitu. Oproti ni Spilkova (2003) déli pozitivni klima ze tii hledisek,
a to z hlediska emocionalniho — diivéra, bezpeci, jistota a radost, z hlediska socialniho — otevie-
nost, vstiicnost, respekt, tcta, tolerance, spoluprace a ohleduplnost a z hlediska pracovniho —

dodrZovani fadu, pravidel, daslednost pfi préci, soustfedénost, pracovitost a dokoncovani ukolt

a ¢innosti.
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Dle dalsich odbornikti patii mezi zdkladni vlastnosti zdravého klimatu integrace osob-
nich cili pracovnik s cili organizace. S tim se poji urcitad identifikace s danou organizaci, tedy
aby pracovnik mél pocit, ze je jejim platnym c¢lenem. Dal§im znakem by méla byt moznost
pracovnika se ur¢itym zptisobem podilet na planovani a rozhodovéani, naptiklad pomoci otevie-
nych diskuzi nebo pfijimani navrhl na zlepSeni pracovnich podminek. V ramci tohoto znaku
1ze hovofit o pottebé demokraticky fungujici organizaci, ve které bude vzajemna divéra, uznani
a podpora. Vedouci pracovnici by ke svym zaméstnanctim méli piistupovat oteviené a spraved-
livé. Respektovat jejich potteby, individualni vlastnosti a ocekavani. Méli by se zajimat o kva-
litu pracovnich podminek a déavat ptilezitosti svym pracovnikiim k jejich rozvoji a kariérnimu

rustu (Cejthamr & Dédina, 2010).

Je patrné, Ze dosaZeni vSech vySe zminénych znakl je jakymsi idedlem, ktery je bohuzel
nedosazitelny. I pfesto by se kazdé organizace méla snazit o splnéni, co nejvice téchto znaki, a
tim zajistit zadouci klima, v némz budou pracovnici spolupracovat a dosahovat vytycenych cila.
V opacném ptipad¢ se projevi nezdravé klima, jehoz nasledky budou zminény v nésledujicich

kapitolach.

1.3.2 NaruSené klima pracovisté

V kazdém pracovnim prostfedi dochazi k neshodam, konfliktiim ¢1 hadkam. Nejrizné;si
neshody se na pracovisti objevovaly vzdy, proto je nelze povazovat za néco Skodlivého, jelikoz
mnohdy spor miZe pfispét k lepSimu vykonu 1 k prohloubeni vztahii na pracovisti, avSak ne-
byva to tak pokazdé. Nebezpeci zacind hrozit ve chvili, kdy pracovnik opakované, cilen¢ a
dlouhodob¢ zasahuje do pracovniho ¢i osobniho Zivota svého kolegy. V poslednich letech do-
chazi ke zhorSeni pracovnich vztahli mezi zaméstnanci. Divodem muze byt neustale se zvySu-
jici pracovni tempo, konkurence, stres, neustéaly tlak a vytiZzeni pracovnikii ve snaze o dosazeni
maximalniho vykonu, coz vede k vytvateni neptiznivého klimatu na pracovisti. Nezadouci pra-
covni klima miZe byt taktéZ zplisobeno Spatnymi vztahy pracovnikil, z nichz mize dochéazet

k Cetnym konfliktiim, diskriminaci, manipulaci, agresi a nasili (Kratz, 2005; Svobodova, 2008).

1.3.2.1 Konflikt

Veseld (2011, s. 79) oznacuje konflikt za ,, situaci, kdy dochazi ke stretu dvou nebo vice
protichudnych, priblizné stejné silnych snah, sil, tendenci ¢i motivii . Konflikt sdm o sobé neni

patologickym jevem, proziva jej kazdy jedinec, nicméné je vyznamny pocet a hloubka téchto

wewvr
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druhti dle toho, koho se tykaji, 1ze je tedy rozlisit na interpersondlni a intrapersonélni konflikty

(Paulik, 2010).

Interpersonalni konflikt se odehrava uvnitt jedince v okamziku, kdy dojde ke stfetu
dvou ¢i vice vyznamnych cilii, hodnot nebo potieb, z nichZ se musi rozhodnout pouze pro jednu
alternativu, jelikoz je nemozné realizovat ob¢ soucasné. V pracovnim prostiedi se miize jednat
o konflikt, pti némz se jedinec rozhoduje mezi ziskdnim prestizni pracovni pozice (pf. vedouci
pracovnik) nebo zlistane na niz§im postu, ale bude mit vice asu na svou rodinu. Dochazi tedy
ke stfetu roli, kdy si jedinec musi vybrat jakd hodnota je pro néj cennéjsi. Vnitini konflikty
nejsou uzavieny pouze v osobnosti, ale naopak vétsina lidi trpici hlubokymi interpersonalnimi
konflikty pfenasi své problémy do zaméstnani. Projevuji se pfedevS§im nervozitou, nesoustie-
dénosti, smutkem a lhostejnosti k pracovnim povinnostem, coz mize vyustit do interpersonal-

niho konfliktu (Vesela, 2011).

V mezilidskych konfliktech dochézi ke stfetnuti dvou a vice osob nebo jedince se sku-
pinou, dale mize dojit ke stfetu dvou skupin nebo se mohou objevit konflikty v rdmci jedné
skupiny. Interpersonalni konflikty, projevujici se na pracovisti, 1ze délit na pracovni, socidlni a
osobni. Pracovni konflikty byvaji vyvolavany nedostate€nou organizaci prace, Spatnymi pra-
covnimi podminkami a pracovnim prostfedim, ptemirou fyzicky i psychicky naro¢né prace,
nizkou kvalifikaci pracovnikli nebo nedostatecnou odbornosti fidiciho pracovnika. Déle u pra-
covnikd, ktefi nemaji vyjasnéné kompetence, pravomoci, pfedpisy a normy v organizaci. Ke
konfliktim miiZe dochazet taktéZ prostfednictvim neznalosti a zmatku na pracovisti. K osobnim
konfliktiim dochézi pti stietu odliSnych osobnich vlastnosti jednotlivych pracovnikii. Pracovnici
maji jiné hodnoty, z4jmy, ndzory, motivaci, cile i prostiedky k jejich dosazeni. Nej€astéji vzni-
kaji konflikty mezi pracovniky se zcela opa¢nymi vlastnostmi, jako je pilny a lenivy pracovnik,
rychly a pomaly, poctivy a nemoralni, aj. Mizeme se stfetnout s pracovniky, ktefi byvaji ozna-
covani za konfliktogenni, cozZ znamend, Ze maji vyssi nachylnost ke konfliktim. Tito jedinci
maji sklon udalosti velice dramatizovat, jednaji iraciondln¢ a jsou citove labilni. Konflikty
vyvolavaji taktéz jedinci, ktefi se projevuji jeSitnosti, chamtivosti, zavistivosti a kariérismem.
Nasledkem jejich pesimistického postoje, prosazovanim vlastnich pozadavka a odmitanim spo-
luprace, neptiznivé ovlivituji klima pracovisté. Posledni projevujici se rovinou interpersonal-
nich konflikta jsou socidlni konflikty. Jedné se o konflikty v disledku vztahti podfizenosti a
nadfizenosti pracovnikil. Na nékterych pracovistich se mlze objevit preferovani urcitych za-

méstnancii a jejich zvyhodnovani formou penézitych odmén ¢i jinych benefit. Dale pomluvy
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s cilem ocCernit své spolupracovniky a ziskat oblibu u nadfizeného, a tim si zvysit Sanci na po-
vyseni. Veskeré tyto snahy jsou zivnou pidou pro vznik socialnich konflikti a mohou mit ne-

blahy vliv na chod celé organizace (Vesela, 2011; Paulik, 2010).

Plaminek (2012, s. 11) oznacuje konflikt jako ,,palivo do motoru vyvoje“, ve kterém
konflikty ptedstavuji palivo a motorem vyvoje je mysleno jejich feseni. Tedy zptsob, jak kon-
flikty vyfeSime ¢i nevyfeSime, ovlivni chod a vyvoj celé organizace. Proto bychom je méli

piijmout jako pifirozenou soucast naseho Zivota a naucit se s nimi pracovat.

1.3.2.2 Diskriminace

V ptipadé diskriminace se jedné o nerovné ¢i predpojaté zachazeni s jedincem nebo sku-
pinou na zakladé odlisnych znakii. Diskriminaci miizeme délit na pfimou a nepiimou. Za pii-
mou diskriminaci se povazuje nepiiznivé jednani a zach4zeni s osobou jinak nez s ostatnimi, a
to z divodu etnického piivodu, rasy, pohlavi, véku, narodnosti, sexudlni orientace, zdravotniho
postizeni, ndbozenského vyznani a viry. Avsak je-li rozdilné zachazeni opravnéné zdivodnéno,
nejednd se o diskriminaci, pt. rozdilné zachazeni pfi stanoveni rozdilného dichodového veéku
pro muze a Zeny. Nepiima diskriminace se projevuje odmitnutim nebo opomenutim potieb pro
znevyhodnéné osoby, pf. v ptipad¢ zdravotniho postizeni — odmitnuti pfijmout pfiméfena opat-

feni a vytvortit pro danou osobu piijatelné podminky pro vykon prace (Hartl a Hartlova, 2010).

V roce 2009 byl v Ceské republice piijat zakon &. 198/2009 Sb., zakon o rovném zacha-
zeni a o pravnich prostfedcich ochrany pted diskriminaci a o zmén¢ nékterych zakont (antidis-
krimina¢ni zakon). Tento zakon nastavuje pomyslné zrcadlo pfedsudkiim, stereotyptiim a tradi-
cim naSi spole€nosti, které se na nékterych pracovistich stale objevuji, 1 kdyZ v mnohem mensi

mife, nez tomu tak bylo pted lety.

1.3.2.3 Manipulace

Pracovnik se také muiize stat ob&ti manipulativniho jednani. Manipulace je specificky
zpusob komunikace, ve kterém pod vlivem siln€¢ emotivnich argumentt rozhodujeme, ménime
dosavadni postoje a pfijimani cile manipulatora (Spurny, 1996; Bednat, 2013). Manipulator
druhé nepiimo Fidi a ovliviiuje prostiednictvim skrytych manévri. Casto se snazi u druhych
vyvolat pocit viny a soucitu. Pfi¢inou tohoto jednani byva potieba manipulatort si dokéazat svou
moc, zvysit si sebevédomi, socialni uzndni, ziskani materialni nebo citové hodnoty. Manipula-
tivni jednani se projevuje zejména u vedoucich pracovniki, které byva oznacovano jako moti-

vovani, nicmén¢ mezi manipulaci a motivaci je velmi tenka ¢ara. Manipulator predstira, Zze mu



Univerzita Palackého v Olomouci 21

jde o blaho svych podtizenych, zatimco si skryt€ plni své osobni cile. Manipulace ze strany
vedouciho se mohou projevit skrz zpomaleni zmén na pracovisti, zadrzovani nebo zkresleni
informaci, pouziti slozitych a odbornych sdéleni, kterym zaméstnanci nerozumi nebo pficitani
svych chyb podiizenym. Avsak manipulace byva Casto odhalena a nasledkem toho se zhorsuji
mezilidské vztahy, kdy pracovnici ztrati davéru, snizi se jejich motivace, coz se projevi na vy-

konu prace (Pospisil, 2008).

S manipulaci se n¢kdy poji agrese. Ackoliv mezi t€émito pojmy neni rozdil v rameci cho-
vani, kazdy z nich vyuZziv4 jiné prostiedky. V ptipad€ manipulace jde o zédkeiné, necestné jed-
nani, ve kterém jedinec skryva agresivni umysly za snahu druhému pomoci. Zatimco agrese

vyuziva ptimé postupy, jako jsou slovni ¢i fyzické utoky (Bednar, 2013).

1.3.2.4 Agrese

Agresi miizeme oznacit destruktivni jedndni, jeZ smétfuje ke slovnimu, fyzickému ¢i
symbolickému tutoku viici druhé osobé. Cilem agrese je ziskat prevahu, zastrasit druhého, zma-
fit jeho cile a dosahnout ur¢itych vyhod. Agrese mize byt kratkodoba a primitivni projevujici
se v afektu bez ujasnéni cile a motivace. Naopak dlouhodobé agrese byva promyslend a jejim
zdrojem muzZe byt pudové jednani neboli agresivita, vyznacujici se tendenci chovat se agre-
sivn¢, nebo raciondlné promyslené a planované jednani, které jde v rozporu k moralnim zasa-
dam. Pti¢inou agresivniho jednani také muze byt neuspokojena potieba, strach, vztek, zloba ve
spojeni s podnétovou situaci, pt. Utok, obtéZovani, svévolné jednani druhych atd (Spurny,

1996).

Ackoliv se agrese na pracovisti miize projevit, Castéji se setkame zejména s jednou z je-

jich forem, a to nésilim.

1.3.2.5 Nasili

Nasili a agrese jsou blizké pojmy a Casto byvaji povazovany za synonyma, nicméne¢ je
mezi nimi patrny rozdil. Nasili 1ze oznacit jako jeden z projevl agrese, pfiemz agrese byva
povaZovana za motivacni pohnutku vedouci k nasili (Karikova, 2008 in Cech, 2011). MiZeme

tedy fici, ze kazdé nasili obsahuje agresi, ale ne kazdé agrese je nasili.

Nasili 1ze chapat jako ,,patologicky zpusob interakce konkrétniho jedince (skupiny)
s okolim* (Spurny, 1996, s. 7). K nasili fadime veskeré aktivity, pfi nichz jedinec ¢i skupina
osob vytvaii a ovlivituje vztahy zpiisobem, ktery je povazovan za agresivni a manipulativni. Na

pracovisti se mizeme setkat s nékolika projevy nésili. Lisi se od sebe aktéry, obét'mi, zptisobem
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provedeni, pfi¢inami vzniku, délkou trvani a nasledky. Nasili na pracovisti je jednou z forem
nasili, jehoz pribeh se odehrava v pracovnim prostiedi a pfimo souvisi s vykondvanou profesi.
Hirigoyen (2002, s. 59) uvadi, ze ,, psychickym nasilim na pracovisti je treba rozumét kazdé
zneuzivajici chovani, projevujici se konkrétné v jednani, slovech, cinech, gestech nebo textech,
které poskozuji osobnost, jeji diistojnost a fyzickou nebo psychickou integritu jedince a které
ohrozuji jeho zaméstnanecké misto nebo znehodnocuji pracovni klima. “ Autorka oznacila nésili
na pracovisti za psychické jednani, coz odpovida znakiim mobbingu.

Na pracovistich, v nichZ se vyskytuji nevyteSené konflikty, diskriminace pracovnikl, ma-
nipulace, agrese ¢i nasili, dochazi k vytvaieni nepiiznivého klimatu, coz mize vést ke vzniku

nezadouciho jednani, jez lze odborné nazvat mobbing.
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2 MOBBING

2.1 Vyvoj a vymezeni pojmu

Mobbing, neboli teror na pracovisti, se zacal objevovat v souvislosti s lidskym chovanim
az v Sedesatych az osmdesatych letech minulého stoleti. Nicmén¢ kofeny muzeme nalézt davno
predtim. Za prvniho pfedstavitele mobbingu povazujeme britského ornitologa Franka Finna,
ktery dany pojem pouzil v roce 1919 pfi popisovani itocného chovéni ptactva. Avsak vice tento
pojem proslavil rakousky etolog a nositel Nobelovy ceny Konrad Lorenz. Mobbingem vyjadfo-
val chovéni ZivociSnych druht, které popisoval jako tzv. teritorialitu, coz vyjadiuje chovéani
zvirat, které ziji ve smeckéch, tlupach ¢i stddech a chrani si sva vlastni Gzemi (sva teritoria).
Pokud se na jejich izemi objevi ,,vetfelec™, je nasledné napaden a vyhnan. Uzil také tento pojem
u popisu utoku ptactva na své predatory s cilem je oslabit ¢i zranit, a zvysit tak Sanci na preziti

(Beno, 2015).

V 60. letech 20. stoleti ptenesl vyraz ,,mobbing* do oboru lidského chovani §védsky 1ékat
Peter-Paul Heinemann. Zabyval se agresivnim chovanim Skolni mlddeZe béhem Skolnich pte-
stavek, které smétovalo proti jednotlivci a v nékterych ptipadech zaSla skupina déti svou hru-
bosti tak daleko, Ze se obét’ rozhodla k ukonceni svého Zivota. Na vySe zminéné¢ho Heimanna
pozdéji navazal Heinz Leymann, ktery byva povaZovan za nejvyznamnégj$iho prikopnika
pojmu mobbing tak, jak ho chdpeme v dnedni dobé¢, tedy psychicky teror na pracovisti. Ley-
mann byl némecky 1ékaf a psycholog, ktery v mladi odesel studovat do Svédska psychologii.
Svou préaci zamé&fil na vyzkum stresu, predevSim stresu vznikajici plisobenim mezilidskych
vztahl na pracovisti. Sledoval tedy neptatelské chovani pracovnikii ke svému kolegovi, a v roce
1993 zacal tyto projevy nazyvat souhrnnym nazvem ,,mobbing*. Diky jeho vyzkumiim se tento
pojem masove rozsifil do celého svéta a s nejveétsi pravdépodobnosti piispél k piijeti tzv. anti-

mobbingové legislativé ve Svédsku (Befo, 2015, Cakirpaloglu et al., 2016, Pugnerova, 2019).

Pojem mobbing je piivodné odvozen z anglického slovesa ,,to mob*, coz v ptekladu zna-
mena ,,utlacovat, urdZet, utocit, dotirat, napadat, vrhat se na nékoho*. V odborné literatuie na-
lezneme mnoho definic, které vysvétluji pojem mobbing, pfi¢emz vétSina autort se ¢asto roz-
chazi v §if1 pojimani mobbingu. I pfesto 1ze nalézt v jednotlivych definicich shodné prvky vy-

chézejici z Leymannovy definice (Betio, 2015).

Leymann (1990, s. 120) popisuje mobbing jako ,, psychicky teror nebo Sikanovani v pra-

covnim Zivoté zahrnujici nepratelskou a neetickou komunikaci, ktera je prostrednictvim jed-
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noho ¢i vice jedincu systematicky smérovana zpravidla k jednotlivci, ktery je v diisledku sSika-
novani tlacen do bezmocné a beznadéjné pozice, v niz je udrzovan pomoci neustalého psychic-
kého tyrani. Nepratelske jednani se vyskytuje velmi casto (dle statistické definice alespon jed-
nou tydné) a po dlouhou dobu (dle statistické definice nejméné sest mésicu). Vzhledem k vysoké
frekvenci a dlouhému trvani nepratelského jednani ma dané tyrani za nasledek psychickeé, psy-
chosomatické a socialni diisledky. “ Definice se zd4 na prvni pohled vystizna, nicméné ve srov-
nani s ostatnimi aktualnéjSimi verzemi je ptilis slozita a obecna. Naptiklad hlavni znaky mob-
bingu, mezi které patii izolace a vylouceni tyrané osoby, jsou v jeho definici zminéné pouze
okrajove. Také muize byt zavadéjici fakt, ze se mobbing vyskytuje nejméné jednou tydné po
dobu minimalné pil roku. Leymann se timto nejspiSe snazil vyjadiit rozdil mezi mobbingem a
docasnym pracovnim konfliktem, ale ptl roku je pomérné dlouha doba a pokud na pracovisti
dochazi k psychickému teroru, tyrané osoby Casto opusti pracovisté diive nez za Sest mésicii

(Betio, 2015).

Béhem let se snazila spousta autori Leymannovu definici dopliiovat ¢i revidovat. Pokusil
se o to napiiklad i Krazt (2005, s. 16), ktery uvadi, Ze ,,mobbing je rada negativnich komuni-
kativnich jednani, jichz se dopousti jednotlivec nebo nékolik osob vici urcitéemu clovéku po

delsi dobu (nejméné piil roku a jednou tydné) .

S obdobnou definici pfisli v roce 2000 Bednar a Beno, ktefi mobbing popisuji jako ,, psy-
chického tryzneni v pracovnim zivote, kdy dochazi k nepratelskym a neetickym formam komu-

‘

nikace a ataku na osobni integritu napadeného.

Déle také Hirigoyen (2002, s. 23) uvadi, Ze ,, psychickym nasilim na pracovisti rozumime
kazdé zneuzivajici chovani, projevujici se konkrétné v jednani, slovech, cinech, gestech nebo
textech, které poskozuji osobnost, jeji diistojnost a fyzickou nebo psychickou integritu jedince a

které ohrozuji jeho zaméstnanecké misto nebo znehodnocuji pracovni klima.*“ Ob¢ vySe zmi-

24
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n¢j je mobbing ,, cilevedomé a dlouhodobé, zejména psychické ublizovani, které provadéji kon-
krétni osoby na pracovisti. Sikanovani se projevuje pomluvami, zesmésiovanim, ponizovanim,

prehlizenim, zahanbovanim, zastrasovanim, ustrky, financni ujmou atd. *
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2.2 Souvisejici pojmy

V ceské terminologii neni pro pojem mobbing synonymické slovo, proto spousta autorti
povazuje mobbing jako Cesky ekvivalent pojmu Sikana. Nicmén¢ Sikana zdaleka nevystihuje

podstatu mobbingu, proto by se tyto dva pojmy nemély zaménovat.

Zésadni rozdily mezi Sikanou a mobbingem muzeme vidét v prosttedi, kdy Sikana se vy-
skytuje predevsim ve Skole, zatimco mobbing se vztahuje na socidlni vztahy na pracovistich.
Dalsi autofi odlisuji tyto dva pojmy tim, ze Sikanu uskutecniuje zpravidla jedna fyzické osoba,
zatimco pii mobbingu uskuteciiuje psychické nasili vice zaméstnanct proti jedné osobé&. Pii
Sikané€ se setkdvame s psychickou i fyzickou formou agrese, pficemz v mobbingu pievladaji
psychické utoky a fyzické mizeme vidét ziidka. Mobbing je oproti Sikan€ méné nédpadny, rafi-
novangjsi, skryty, a proto se také hire dokazuje. I piesto maji tyto dva pojmy spole¢né znaky,
jelikoz v obou ptipadech se jedna o protipravni jednani s cilem poskodit slabsiho jedince. Dle
némecké judikatury je Sikana vnimana jako uzsi pojem nez mobbing, jelikoz ten zahrnuje ob-
tézovani, diskriminaci, nepfatelské titoky, a pravé zminénou Sikanu (Cech, 2011, Barancova,
2014). Oproti tomu Doloba¢ (2013) uvadi, ze Sikanu je tfeba brat jako $ir§i pojem, nez je mob-
bing. Jiny pohled ma i Gossany (2007), ktery stoji za ndzorem, ze Sikana je spole¢né oznaceni

pro mobbing a bullying a je spiSe na kazdém z nés, k jakému nazoru se ptiklonime.

Co se ty€e pojml mobbing a bullying, byvaji asto vnimany jako synonyma, zejména tedy
v anglosaském prostiedi. AvSak ozna¢enim bullying se v USA a Evrop¢ spiSe pouziva pro vy-
jadieni nezddouciho chovani v prostfedi Skol. Leymann (1996) uvedl, Ze bullying se projevuje
fyzickou agresi, ¢imz se znacné odliSuje od mobbingu. Nicméné terminologie mobbingu a
bullyingu je v evropskych zemich velmi nejednotna, proto podivame-li se do zahrani¢nich pu-

blikaci, najdeme spoustu rozlisnych nazord na vnimani podobnosti téchto pojmi.

Dal§im souvisejicim pojmem je ,,bossing*. Oznaceni ,,bossing* je odvozeno z anglického
slova ,,boss®, coz v ptekladu znamena $éf ¢i zaméstnavatel. Bossing je ur¢itou podobou mob-
bingu s rozdilem, Ze tento pojem se vztahuje na Sikanovani, které je vedeno ze strany nadfize-
ného ¢i vedouciho. Agresor timto nezddoucim jednanim vyjadiuje hierarchické postaveni a
nadtfazenost vi¢i svym podiizenym. Existuje mnoho pficin, pro¢ se vedouci uchyluji k bos-
singu, jako je strach z konkurence, nizka autorita, frustrace, zloba, zavist apod. (Pauknerova,

2012).



Univerzita Palackého v Olomouci 26

Opacny vyznam ma termin ,,staffing* odvozen z anglického slova ,staff** (zaméstnanec).
Staffing se pouziva pro oznaceni Gtokli zaméestnanct smérem k nadiizenému, jejichz cilem je

sesadit nadfizeného z vedouci pozice a docilit jeho odchodu ze zaméstnani (Beno, 2015).

Mezi dalsi formy mobbingu mizeme zaradit ,,chairing®, ktery oznacuje nezadouci chovani
mezi zaméstnanci pti boji o vedouci pozici. Chairing je odvozen z anglického slova ,,chair*
(zidle) a v preneseném vyznamu muizeme tento jev oznacit jako ,,boj o kieslo®. Defaming a
shaming vyjadiuji zptisoby chovani, pii kterych agresofi prosttednictvim pomlouvani a zesmes-

flovani utoc¢i na povést a dobré jméno obéti (Beiio, 2003).

Do podob mobbingu mizeme zatadit i sexualni obtézovani, pokud se objevuje Castéji a v
delsim casovém tuseku. Sexudlni obtézovani byva oznacovano jako stav, ve kterém dochazi k
jisté formé verbalniho, neverbalniho ¢i fyzického chovéni se sexualnim podtextem, a to pii
ptistupu k zaméstnani, vykonu povolani nebo odborné ptiprave s cilem poskodit distojnost
obtézované osoby. Avsak v nasi kultufe je spousta fyzickych i verbalnich projevi tolerovana
nebo neni presné stanoveno, jaké gesta, slovni obraty a doteky jiz nejsou piijatelné, proto je

problematické dokdzat, zda se jedna o sexuélni obtézovani (Wagnerova, 2011).

2.3 Znaky mobbingu

Ackoliv se mobbing muze objevit ve vicero podobach, vzdy se u kazdé formy vyskytuji
stejné zakladni znaky, které charakterizuji mobbingové jednani. Leymann mezi né fadi syste-
matic¢nost, pocetnost a trvalost neptatelskych utoku, také slabost ¢i poddajnost obéti (zamést-
nance) a jeji exkluze neboli vylouceni z profesniho puisobisté ¢i pracovni pozice (Barancova,
2014). Zptsoby utokti ze strany mobéra mohou mit rizné podoby. Huberova (1995) uvadi, ze
existuji rozdily mezi strategiemi mobbingu u Zen a muxii. Zeny zpravidla Gto&i prostiednictvim
pomluv, posmivani se a skakani do feci, aby obéti znemoznila dokoncit vétu. Oproti tomu muzi
Castéji vyuzivaji ignorovani, vyhrozovani, agresivitu, shazovani, upozoriiovani na chyby a k

obéti se chovaji Casto bezohledné.

Leymann roku 1989 vytvofil seznam forem a zpisobli chovani pod nazvem ,,Leymann
Inventory of Psychological Terrorization®. LIPT byl jeden z prvnich seznaml a doposud je
povazovan za jeden z nejpopuldrnéjSich nastrojii pro zjisStovani mobbingu. Je uspotadanych do
peti kategorii, v nichz je popsano Ctyficet pét forem jednani, které jsou typické a pravidelné se

vyskytujici pfi mobbingu. Jedna se o:
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- Utoky na moZnost vyjad¥it se a svéFit se — ob&t’ byva umléena, neméa moznost se
vyjadrit, je neustale vyrusovana, objevuji se zde verbalni utoky (kti¢eni, nadavky),
vyhruzky a odmitavé postoje ze strany agresora.

- Utoky na socialni vztahy — obé&ti brani si udrzet &i zachovat socialni vazby, a to pro-
stfednictvim ignorovani, odstrkovani, branéni komunikace, ptehlizeni, odepteni pii-
stupu k ostatnim, izolace od pracovnich informaci a spole¢enského déni v praci.

- Utoky na povést a tictu — pokozeni dobré reputace obéti §ifenim pomluv, zesmées-
flovanim, ponizovani, obviiovanim, oceriiovanim nebo vysmivanim se nedostatkim,
co se tyCe vzhledu, narodnosti, politické nebo nabozenské viry apod.

- Utoky na kvalitu pracovniho ¢&i osobniho Zivota — obét’ dostava nesmyslné tkoly,
praci, kterd je podfadnd nebo ji praci prehlcuji, dostava praci, kterd nedosahuje jeji
kvalifikaci nebo naopak presahuje s cilem obét’ zdiskreditovat. Obéti jsou Casto kriti-
zovany a kontrolovany, jejich prace je sabotovana vytvarenim prekazek ze strany mo-
béra.

- Utoky na zdravi — obé&t je nucena vykonavat fyzicky namahavou praci, uto¢i na ni
fyzicky — télesné tresty a nasili, dochézi k poSkozeni jejiho pracovisté ¢i domova, ob-
jevuje se zde 1 pfimé sexualni obtéZovani

O doplnéni a revizi Leymannova seznamu se pokusili v roce 2000 Axel Esser a Martin
Wolmerath, jejichZ seznam pod nazvem ,,Katalog der 100+... Mobbinghandlungen®, uvadi 115
¢inll uspofadanych do deseti kategorii, dle kterych 1ze rozpoznat mobbingové chovani na pra-
covisti. V porovnani s pivodnim seznamem od Leymanna (1989) je seznam od dvou némec-
kych autort podrobnéji rozpracovan a doplnén o dalsi mobbingové akce, a to v kategorii ,,vy-
tvareni strachu, Gzkosti a znechuceni (pf. zamykani obéti, vytvafeni znechuceni zkazenym
jidlem ¢i mrtvym zvifetem umistnéného na pracovisti obéti, zastraSovani a vyhrozovani fyzic-
kym nasilim nebo ztratou zaméstnani) a v kategorii ,,selhani pomoci* (pf. ignorovani ptitom-
nosti mobbingu ze strany ostatnich pracovniki, bagatelizace stiznosti, obvifilovani obéti zadajici

0 pomoc, tolerovani Sikany na pracovisti a neposkytnuti pomoci (Esser & Wolmerath, 2000).

2.4 Pri¢iny mobbingu

Na vznik mobbingu se podili spousta faktorti vyskytujici se v pracovnim prostiedi, proto
nelze urcit pouze jednu pfi¢inu mobbingu. I piesto se vétSina odbornikl shoduje, ze primarnim
spoustécim mechanismem byva konflikt. Konflikty vznikaji u lidi zcela bézné, jelikoz kazdy

ma urcité nazory, postoje, hodnoty, piedstavy a ofekavani, které se mohou od ostatnich lisit,
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proto dochdzi k nesouhlasu a naslednému konfliktu. Konflikty mezi zaméstnanci nemusi vzdy
vyustit v mobbing, zalezi pouze na tom, jak k danému konfliktu pfistupujeme. Pokud zatézo-
vym situacim dokazeme cCelit a konstruktivné je fesit, mize ndm konflikt pomoci v naSem osob-
nim 1 kariérnim rtstu (Fehlau, 2003).

8%

pracovisti se Casto setkavame s konflikty, jejichz ptfi¢inou mize byt naptiklad rozdilnost ve
vnimani problémt a pracovnim hodnocenim. Kazdy ¢lovék se na problém diva ze svého uhlu
pohledu a také ho odlisn¢ hodnoti. Avsak pokud pracovnici nebudou schopni diferencovaného
pohledu a empatie, je velmi pravdépodobné, Ze jejich nesouhlas propukne v konflikt. Také
muze nastat rozdilnost v motivech a cilech pracovnikt, zejména pokud maji pracovnici odlisné
pfedstavy a oCekéavani. Jeden pracovnik se naptiklad mlze ptipravovat pozd€ do noci a oce-
kava, ze se takto bude piipravovat i jeho spolupracovnik, avSak ten k praci pfistupuje volngji.
Pro ptedejiti konfliktu je potfeba si vyjasnit své zdméry a jednani, a pokusit se najit spolecny
kompromis. Casto se setkdvame s neslugitelnosti roli, jelikoz kazdy jedinec zastava vice soci-
alnich roli sou€asné, proto mliZze nastat interpersonalni konflikt roli, kdy se ¢lovek snazi byt
napf. nejlepsi manager, ale v roli otce selhava, jelikoZ vesker¢ tsili vkladéa do pracovniho Zivota
a opomiji své ostatni socialni role. Také zapas o uznani a zdroje, mizeme oznacit jako dalsi
pric¢inu konfliktu v pracovnim prostiedi. Jestlize jsou pracovnikiim ptidélovany napiiklad ma-
terialni prostfedky nebo pracovni tikoly nespravedlivé a néktefi jsou naopak privilegovani, roz-
viji se mezi spolupracovniky napéti a nespokojenost, ktera miize podpofit vznik konfliktu. Pti-
¢inou spori lze oznacdit obtizné mezilidské vztahy. V pracovnim prostiedi se setkavaji rizné
osobnosti lidi s odliSnymi vlastnostmi. Ve vétsiné pripada se do konfliktd dostavaji pracovnici,
jejichz zpiisoby chovani se vyraznéji odlisuji od ostatnich pracovnikii dané firmy. V neposledni
fadé¢ se na rozvoj konfliktlh mohou podilet udalosti, které méni Zivot v podniku. Maloktery ¢lo-
vék se dokaze vyporadat se zménami, obzvlast pokud se jedna o zmény v praci. Kazdd zména
je pro ¢cloveéka zasah do jeho zivota, a jestlize vedouci pracovnik nedefinuje moznosti pfizpu-
sobeni se témto zménam nebo neposkytne zaméstnanci dostatek ¢asu pro vypotradani se se zme-
nou, muze se dostat do zivotni krize, kterd se poté projevi i v jeho pracovnim Zivoté (Fehlau,

2003).
Ve skuteCnosti existuje vice faktorii zapticinujici mobbing nezli pouhy konflikt. Ferrari
(2004) uvadi ¢tyti hlavni faktory, a to individudlni, situacni, organizacni a spolecenské, jejichz

vysledkem piisobeni vznikd mobbovani na pracovisti. Individualni faktory se mohou vztahovat
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na pachatele i na obét, fadi zde osobnostni charakteristiky a vlastnosti, sociodemografické in-
dikatory (pohlavi, v&k, vzdélani, bydlisté, rodinny stav) a specifické chovani na pracovisti.
Mezi situacni faktory patii prace v zaméstnani s pievahou stejného pohlavi, rozdily v moci
souvisejici s formalni (status) ¢i neformalni (zkusenosti) povahou, nejistota zaméstnani, zména
vedouciho nadtizeného a prace v oblasti sluzeb (stravovaci, ubytovaci, obchodni a zdravotnické
sluzby), kde hrozi mobbing ze strany zdkazniki. Organizacni faktory zahrnuji zptisob vedeni a
fizeni zaméstnancu, restrukturalizace organizacni kultury a klimatu, slozitost a kontrola prace,
nejasnost pii uréeni pracovnich roli, monotoénni nebo pftili§ narocné tkoly. Jako posledni uvadi
spolecenské faktory obsahujici ekonomické a socialni zmény ve spolecnosti, imigrace, miru
kriminality, snizovani urovné vzdélani, zanikajici tradi¢ni model rodiny, nedostatek vzord,

mentord a dal$i (Ferrari, 2004, Wawrzyniak, 2012).
Halik (2008) shled&va pticiny mobbingu ze tii hlt pohledu:

- pficiny na stran¢ vedeni firmy — neschopnost a nekompetentnost pracovnika v oblasti
lidskych zdrojt, pfehnany tlak na vykon prace, velmi nizky z4jem vedeni o své za-
méstnance, nefungujici organiza¢ni struktura firmy

- pficiny na stran¢ spolupracovnikil — netolerance, zavist, pomluvy

- podnéty ze strany obé€ti — tolerance utokil ze strachu o ztratu zaméstnani, specificke

povahové vlastnosti, problémové feSeni konfliktnich situaci

Dle Kocabka (2008) dochézi k mobbingu pfedevsim ze zavisti, jelikoZ spousta lidi v dnesni
dobé zavidi ostatnim vSe, co Ize, at’ uz se jedna o spokojenou rodinu, pracovni uspéchy, vykon-
nost, vzhled, obleceni, penize nebo zajmové aktivity. Dalsi pfi¢inou byva touha ovladat a ma-
nipulovat s druhymi a ukdzat svou moc pired spolupracovniky. MlZe se také objevit sexudlni
motiv nebo Spatné¢ moralni vlastnosti. Posledni pfic¢inu oznacuje jako ,,lidskou bidu®, coz vy-

svétluje jako nedostatecnou informovanost zaméstnancti o svych pravech.

Témet shodné pfi¢iny mobbingu shrnuji ve svych publikacich Pugnerova (2019) a Hubin-

kovéa (2008), v nichz ob¢ popisuji tyto ditvody vedouci k pocatku mobbingu:

- extrémni pozadavky a pfetiZeni v préci

- Spatnd organizace prace

- Spatné fizeni firmy — spoustu ndhlych zmén, $patné vztahy na pracovisti, diskriminace
nekterych pracovnikl

- jednostranna prace a nuda

- tlak ze strany konkurence
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- strach ze ztraty zaméstnani
- neschopnost se vyporadat s banalnimi konflikty
- zvySend Uroven pracovniho stresu a napéti

- osobnost mobéra — zavist, neptejicnost, touha po moci apod.
2.5 Ucastnici mobbingu

2.5.1 Pachatel (mobber)

Odbornici zabyvajici se danou problematikou, se shoduji, ze nelze definovat typického pa-
chatele mobbingu. Mobbery se mohou stat zeny i muzi rizného véku na odlisnych pracovnik
pozicich. Dle zptisobu podileni se na mobbingu rozdéluje Huberova (1995) mobbery na strijce,
nahodné pachatele a spolutiCastniky. Strijcem se da oznacit pachatel, ktery vymysli mobbin-
gove strategie a je jejich hlavnim inicidtorem. Ndhodnym pachatelem se stane v piipadég, Ze
nechaji nevyteseny konflikt vyustit v dlouhotrvajici spor a jeden ziska prevahujici roli. Také se
pachatel muze stat spoluucastnikem, pokud se na tyrani uréitym zptisobem participuje, podpo-

ruje strijce nebo vSe piehlizi a nic proti psychickému tyrani ned¢la.

Ackoliv se nedé urcit jedna typicka vlastnost mobbera, existuji nékteré znaky, které maji
pachatelé mobbingu spole¢né. Zpravidla byvaji velmi dobii manipulatofi, jejichz jednani zpti-
sobuje u druhych pocit viny a ménécennosti. Své nezddouci chovani si velmi dobte uvédomuyi,
ale dokaZou ho zamaskovat tim, Ze upozoriiuji na chyby ostatnich. Dal§im znakem, ktery vede
ke konfliktogennim projeviim, je neschopnost fesit problémy odpovidajicim zpisobem, coZ
Casto emocné¢ labilni, mySlenkové rigidni, neschopni vnimat realitu, trpi tzkostmi, maji nizké
sebevédomi, neptizplisobivé chovani, jsou vysoce impulzivni a maji sklon k agresivité a hete-

ropunitivité (Spurny, 1996).

Pachateli mobbingu se zpravidla stavaji jedinci, ktefi maji strach z vlastniho selhani, proto
si zvySuji sebevédomi na druhych nebo kariéristé jdouci za svymi osobnimi cili bez ohledu,
komu pfi plnéni svym ambici uskodi. Aktéry také mlize ovlivnit strach ze ztraty zaméstnani,
jestlize je druhy zaméstnanec vzdélanéjsi a nadanéjsi. V tom piipadé na n¢j zacne pracovnik

zarlit a zavidét mu jeho uspechy, kterych sdm neni schopen docilit, proto za¢ne svého spolu-

vvvvvv
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legy. Aktérovo chovani si miizeme vysvétlit tim, Ze v dané situaci nezna hranice a normy cho-
vani, nema zadné moralni zabrany, a jeho hlavnim mottem se stava ,,utok je nejlepsi obrana“

Wawrzyniak (2012).

2.5.2 Obér

Stejné jako u pachatele, ani obét’ mobbingu nelze jednotné specifikovat. Mobbing mutze
postihnout kazdého, at’ uz je to zena ¢i muz v jakémkoliv véku, postaveni a profesi. I piesto
existuje konsenzus v tom, ze jde zpravidla o jedince, ktefi se od ostatnich zaméstnanci nécim
odliSuji. Huberova (1995) vymezila ¢tyfi typy moznych obéti mobbingu. Jako prvni uvadi osa-
mocené pracovniky, kdy zeny pracuji v muzském kolektivu nebo muzi v ¢isté Zenském kolek-
tivu. Kratz (2005) také upozoriiuje na hrozbu mobbingu, nachazi-li se Zzena na pracovni pozici,
ktera byla doposud typicka pro muze, a totéz plati i pro muZze pracujicich ve vyhradné ,,Zen-
skych povolani“, napt. ucitelé matetskych skol. Dale jsou to zaméstnanci, jejichz prvek odlis-
nosti je napadny a vybocuje z fady prumérného pracovnika. Mize se jednat o odlisnou barvu
pleti, etnicky ptivod, sexudlni orientaci, zdravotni postiZeni, té¢lesnou hmotnost atd. Teréem se
mohou stat uspésni pracovnici v ptipadé€, Ze jsou aktivnéjsi, kreativnéj$i, maji spoustu novych
napadi, ¢imZ v praci mohou ohrozit zabéhnuty systém. OhroZeni jsou i novi zaméstnanci, ob-
zv1ast’ pokud jejich predchtdci byli oblibeni a pfichazi do sehraného kolektivu. Obéti mize
také uskodit jeji vySsi vzdelani, hlubsi znalosti nebo vek, je-1i podstatné mladsi nebo starsi nez
primér ostatnich pracovnikl. Obéti byvaji zpravidla méné priibojné, introvertni, piecitlivélé,
snadno zranitelné a pesimisticky zaloZené, proto se nedokaZou branit mobbingovému jednani
agresora. AvSak ob&ét'mi se mohou stat 1 imunni, sebevédomi a kvalifikovani jedinci, coz doka-
zuje, ze mobbing muze postihnout kohokoliv. Dle uskute¢nénych vyzkumt se obét'mi stavaji
castéji mladsi Zeny (35 let) a starS$i muzi (50 let), pfi¢emz Zeny byvaji Sikanovany Zenami 1
muzi, zatimco muze prevazné Sikanuji tyrani stejného pohlavi (Huberova, 1995, Kratz, 2005).
2.5.3 Prihlizejici

Pii mobbingu se zpravidla poukazuje pouze na interakci mezi mobberem a obéti, pfiCemz
velkou roli zde hraji 1 ptihlizejici. Divakem mobbingu se muze stat kolega, nadtizeny 1 perso-
nalni management, tedy vSichni, ktefi se na mobbingu nepfimo participuji, ale svym zptisobem
ho ovliviiuji. Maji moc cely proces mobbovani ukoncit, nicméné Castéji se setkame spise s tim,
ze prihlizejici odvrati od mobbingového jednani zrak nebo za¢nou striijce mobbingu podporo-
vat. Velky vliv ma na reakci ptihliZejicich jejich hierarchické postaveni. Je velmi pravdépo-

dobné, ze Sikanovani na pracovisti mezi spolupracovniky spiSe ukonc¢i vedouci pracovisté nez
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fadovy zaméstnanec. AvSak téméf zadny nadfizeny nechce pfiznat, Ze se u n¢j na pracovisti
objevuje mobbingové jednani, jelikoz by mohly byt zpochybnény jeho fidici schopnosti, proto
rad¢ji tyto aktivity piehlizi. Ege (2000) oznacuje tyto pracovniky jako ,,postranni mobbery*,
kteii poskozuji obét’ svou lhostejnosti a neochotou zasahnout proti Sikan€ na pracovisti. Tim ze
mlc¢i a nechdvaji mobbera tyranizovat, v podstaté¢ s jeho ¢iny souhlasi. Zde Ege poukazal na
trefné prislovi, které tiké, Ze ,,zlod€j neni jen ten, kdo krade, ale také ten, kdo drzi pytel®, proto
bychom neméli opominat ptihlizejici, jelikoz zaujimaji podstatnou roli v mobbingovém procesu

(Kratz, 2005, Ege, 2000).

2.6 Faze mobbingu

Mobbing je postupné se vyvijejici proces, tedy nejednd se o stabilni situaci. Jak uz bylo
zminéno, hlavnim spoustécem mobbingu zpravidla byva nevyieSeny konflikt, ktery vyustil v
cilené a dlouhodobé tyrani. Abychom mohli v¢as rozpoznat ptiznaky a podchytit nezddouci
jednani, je tfeba znat jednotlivé faze mobbingu. O vymezeni fazi mobbingového procesu se
pokusilo vice autoril, nicméné doposud nejzndmé;jsi je Ctyifazovy model vyvinuty H. Leyman-
nem. V prvni fazi dochdzi ke konfliktnim situacim a Gtoklim zahrnujici naschvaly, pomluvy a
dalsi. AvSak v této fazi se jest¢ nelze bavit pfimo o mobbingu, jelikoz stale existuje moznost
vyteSeni konfliktu a predejiti nezadoucim projeviim. V ptipadé, Ze nedojde k vyjasnéni a urov-
nani problému, mize eskalovany konflikt vyustit v Sikanu. Druhd faze se vyznacuje pfrechodem
z nevyfeSeného, Casto banalniho konfliktu, na systematicky a cileny psychicky teror. Obét’ je
vystavena nepretrzitym utokim strijcem mobbingu, jehoZ stigmatizujici nezadouci aktivity
jsou provadény s cilem psychicky a socialné poskodit Sikanovanou osobu. Mobber se svym
jednani cilené snazi u obéti vyvolat pocit strachu, stresu a izolace. Terorizovany jedinec o sobé
zacne vice pochybovat, dopoustét se chyb, ztraci divéru spolupracovniki, a nasledné byva vy-
tésnovan na okraj kolektivu a ziskdva oznafeni vyvrZence. Tteti faze nastava ve chvili, kdy
dojde ke snizeni pracovniho vykonu a situace se stane oficidlni, tedy ji bude muset zacit vedeni
fesit. Pokles vykonnosti se v této situaci da ocekavat, jelikoZ ob&t’ jiz neni schopna zvladat
pracovni ukoly naplno, byva neakceptovana, nespravedlivé obviilovana nerespektovéana, coz
muze také vést ke vzniku psychosomatickych problému. Striijci mobbingu se tak podafi posta-
vit obét’ do situace, kdy ji spolupracovnici 1 vedeni budou povazovat za neschopného a problé-
mového zaméstnance, kterého se chtéji zbavit. Bohuzel malokdy se vedeni zajima o komplexni
dasledky vzniklych problému. Pro svou pohodlnost ¢i ochranu se radéji postavi na stranu mo-

bbera a dochézi k ur¢itému schvaleni jeho terorizovanému chovani. Obéti uz tedy nikdo nepo-
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muze a dopousténi teroru na jeji osobu se stane oficidlni a beztthonné. Nasledn¢ mobbing gra-
duje do ¢tvrté faze, kdy dochazi k vylouceni terorizované obéti z pracovniho kolektivu. Vedeni
Casto fesi problémovou situaci pfelozenim obéti na jiné pracovni oddé€leni, coz nemusi zname-
nat, ze se vSe vrati do potradku. Postizeny jedinec totiz miize vstupovat do nového oddéleni s
jistou reputaci z piredchoziho pracovisté nebo miize trpét psychosomatickymi onemocnénimi,
kdy nebude schopen novym pracovnikiim véfit a bude se k nim chovat odmétené, takze se neda
vyloucit, Ze se opét nestane ter¢em mobbingu. To samé plati i pro mobbéra, ktery si mize v
pracovnim kolektivu najit novou obét’ a znovu dojde k teroru na pracovisti (Cech, 2011, Kratz,

2005).

Na jiz zminény Leymanntv Ctyifazovy model navéazal Ege (2000), ktery prostfednictvim
svych vyzkumii v Italii zjistil, Ze Leymannovy faze odpovidaji pribéhu mobbingu v oblasti
Skandinavie a Némecka, ale pro Italii byl model pfili§ neurcity a nepfesny. Chyba vSak nespo-
¢ivala v nepfesnosti Leymannova modelu, nybrz ve faktu, ze realita v Italii ma jiné charakte-
ristiky, nez jaka je v severoevropskych zemich, a proto bylo potieba ptivodni model revidovat.
Ege rozsifil Leymannovy faze mobbingu do Sestifazového modelu, ktery nazval ,,Italsky model
Ege“. Jednotlivé faze jsou logicky propojeny a ptfedchazi jim ptedstupen zvany ,,Nulova pod-
minka“. Podminku nula neoznacuje jako fazi mobbingu, ale jeji pfedstupen, tedy predstavuje
urcity predpoklad pro vznik ¢i pocatek mobbingu. Ege uvadi, ze v Itlii jsou konflikty obvyklé
a akceptované, jelikoZ se vyskytuji téméf kazdy den. Poukazal pfedevs§im na vysoké naroky a
s tim spojené nepfiznivé klima na pracovisti, kdy ve spole€nosti panuje silna konkurenceschop-
nost a vysledkem toho jsou prakticky neexistujici osobni vztahy mezi pracovniky. V prvni fazi
se uz identifikuje ob&t’ a z obecného konfliktu se stava cileny. Tento konflikt se jiZ nevztahuje
pouze na préci, ale obraci se na osobni stranku, kdy jedinec zacne vzbuzovat u svych kolegl
zavist ¢i strach z pfekonani, proto ho za¢nou izolovat. V druhé fazi se obét’ stdva tercem sku-
teCnych a pravidelnych utokd, které prozatim nevyvolavaji psychosomatické potize, ale obét’
pocit'uje negativni jednani viici jeji osob€. Ve tieti fazi se zacinaji projevovat prvni zdravotni
problémy, obvykle zahrnujici zpochybiiovani sebe sama, nespavost, travici potize apod. Ve
ctvrté fazi se mobbing stava vefejnym, kdy si vedeni zacne v§imat Casté nepiitomnosti pracov-
nika a poklesu jeho vykonnosti. Vedeni piejima nepravdivé informace od zaméstnancii a fesi
celou situaci sankciovanim poskozované obéti, jelikoz je pro né jednodussi napomenout jed-
notlivce nez celé oddéleni. V paté fazi se obét’ dostava do skutecného zoufalstvi. Stale vice trpi
depresemi a snaZzi se problém fesit Iéky a terapiemi, cozZ ma pouze paliativni ucinek, protoze v

praci mobbing stale ptetrvava. Vedeni se dopousti chyb zplisobenych z neznalosti mobbingu a
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jejich pfijaté opatfeni byva nespravedlivé. V dasledku toho byva obét’ presvédcena, ze je pii-
¢innou vSeho, nachazi se v beznadéjné situaci a potapi se do jesté vétSich depresi. V Sesté fazi
uz dochazi k dovrSeni mobbingu, a to odchodem obéti z pracovisté (rezignaci ¢i propusténim)
nebo odchodem do pied¢asného dichodu. Mobbingové jednani také mtze gradovat az do ex-

trémnich piipadi, kdy se obét’ uchyli k sebevrazdé, vrazdé nebo pomsté mobbera (Ege, 2000).

2.7 Disledky mobbingu

Jak uz bylo v ptedchozi podkapitole zminéno, cilem mobbingového jednani je poskodit
obét’ a izolovat ji od ostatnich. Pii mobbingu dochézi k tzv. socidlnimu ostrakismu, kdy pacha-
tel ob&t’ pfipravuje o pocit soundlezitosti s ostatnimi, a tim ji ubira zakladni socialni potiebu.
Také svym jednanim ohroZuje sebeuctu obéti poukazovanim na to, Ze neni hodna lasky a na-
klonnosti (Einarsen, 1999). Dle Williamse (1997) lze socialni ostrakismus vnimat jako druh
socialni smrti, pii které obét’ ztraci u svych spolupracovnikii divéru a dosavadni dobrou povést.
Tyto projevy sméfujici k vylouceni jedince ze socialni skupiny postupné snizuji jeho schopnost
vyrovnat se s poZzadavky kazdodenniho Zivota. Obét’ néasledné vykazuje stale vice odméfené,
atypické a emoc¢né narusené chovani, coZ posiluje negativni postoj ostatnich pracovnikii smé-
rem k obéti. Viktimizace obéti v kombinaci s iizkosti a depresi, kterou zaziva mtze dochazet
k vyvinuti zdvaznych psychosomatickych onemocnéni (Einarsen, Mikkelsen & Matthiesen,

1999).

Mezi nejcastéjsi psychosomatické potize, kterymi trpi obéti mobbingu patii deprese,
stavy uzkosti, inava, zvySeny krevni tlak, panické zachvaty, tes, dychaci potize, problémy s
tfeci, bolesti hlavy, §ije, zad, kozni onemocnéni 1 choroby zazivaciho traktu. Projevuji se poru-
chy intelektudlnich funkci, naptiklad zhorSené vidéni, potize s paméti a koncentraci. Stresové
napéti ovliviiuje spanek, kdy jedinci trpi nespavosti, poruSovanym spankem ¢i zlymi sny. Pfi
praci maji problém s rozhodovanim, nesoustiedi se, jsou méné produktivni a demotivovani.
Nejen ze ztraci motivaci, ale v praci marni ¢asem pfii snaze branit se, vyhybat se tyranovi nebo
pfi planovani feSeni situace. Kvili zhorSujicimi zdravotnimu stavu byvaji obéti €asto v pracovni
neschopnosti, a to ma také dopad na jejich finance. Nékteré obéti hledaji pomoc u odborniki,
za coz plati nemalé Castky, a zaroven zvySujici se absenci v praci dochazi k ubytku jejich mé-
si¢niho piijmu (srov. Ege, 2000; Pauknerova, 2012; Gordon, 2020).

Dlouhodobé Sikanovani jedinci mohou trpét posttraumatickou stresovou poruchou. Tato
porucha se projevuje neschopnosti pfimeéfené emocni reakce, precitlivélosti, snizenym zajmem

o ¢innosti, problémy se spankem, napé€ti a podrazdéni. Dle vyzkumil az 75 % obé€ti mobbingu
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prokazovalo pfiznaky této poruchy. Dokonce i po péti letech, co prestali byt Sikanovani, az 65
% obéti potvrdilo pretrvavajici ptiznaky PTSD. Nicméné je diilezité poukazat na skute¢nost, ze
obéti mobbingu nejsou homogenni skupinou, tedy netrpi stejnymi problémy. Zpusob, jak Si-
kanu prozivame a jak na ni reagujeme souvisi s nasi osobnosti. Pokud bude tyrana obét’ trpét
uz diive psychickymi problémy, bude mit nizké sebevédomi, vysokou miru uzkosti, bude prav-
dépodobné trpét témito obtizemi i v disledku Sikany (Einarsen, Mikkelsen & Matthiesen,
1999).

Pro organizaci m4 mobbing podobné zdvazné nésledky jako u obéti, zejména tedy po
ekonomické strance. Ekonomické ztraty spocivaji v tom, ze obéti byvaji v pracovni neschop-
nosti mnohdy tydny i mésice nebo odchazi do pred¢asného dichodu, coz se odrazi na pracovni
produktivité. Dochazi ke zvySené fluktuaci, s ¢imz jsou spjaty vysoké ndklady na ndbor novych
zaméstnanc a jejich nasledné Skoleni. Dale mlizeme zpozorovat zhorSeni pracovniho prostiedi,
ve kterém spolupracovnici nejsou v pracovni neschopnosti, ale podavaji snizeny pracovni vy-
kon, projevuji neptatelské chovani, dochézi k naruSeni moralky a loajality. V neposledni fad¢
trpi image organizace, kdy v souvislosti s vyskytem mobbingu je poSkozeno vefejné minéni o
daném zafizeni. Této negativni publicity miiZe vyuzit konkurence, a tim zni€it celou organizaci

(Pauknerova, 2012; Gordon, 2020).

2.8 ReSeni mobbingu

Halik ve své publikaci (2008, s. 110) zmitwuje, Ze ,, kazdy clovek si k vam dovoli jen to, co
mu dovolite vy sami“. S timto nazorem ne zcela souhlasim, protoZe jestli ma agresor v umyslu
jedinci zneptijemnit zivot, tak si k tomu vzdy vymysli dobrou zdminku. V této souvislosti bych
se spiSe odkazala na trefné pftislovi, které pravi, ze ,,kdo chce psa bit, hiil si vzdy najde*.
Nicméné pokud se na pracovisti objevi mobbing, je tieba ho zacit fesit. Branit se mobbingo-
vému jednani neni snadné, jelikoz nékdy je t€zké urcit, zda se jednd o mobbing ¢i o ojedin€lou
nesrovnalost. Dle toho se muze jednat bud’ o prevenci, pferuseni mobbingu nebo o napravu
zpisobenych skod. Zasadnim krokem k feSeni je uvédomeéni si, Ze mame problém, ktery je po-
tteba fesit. Pugnerova (2019) ptedstavuje tii kroky k feSeni mobbingu. Zaprvé je potieba pro-
blém pojmenovat, tedy si fici, kdo ma, s kym jaké neshody a v ¢em spociva pfi¢ina vzniku
téchto konflikt. Déle by se mé¢lo na konfliktu pracovat, a to nejlépe s dalsi nezainteresovanou
osobou, se kterou vypracuji navrhy feseni dané situace. Poslednim krokem by mélo byt urov-
nani konfliktu, kdy vSichni zacastnéni pfijmou navrhnuta opatieni a za¢nou se jimi fidit. Bohu-

zel ne vzdy se tento postup da pouzit. Dostane-li se obét’ do situace, v niz neni zadna Sance
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domluvy s pachatelem a nedostdva zastani ani u kolegl ¢i nadfizenych, pak musi hledat jiné
zpisoby feSeni. Mnohdy obéti vidi pouze jedno feSeni, a to opustit zaméstnani. Betio (2003)

popsal pét zékladnich pravidel, kterymi by se obét’ pii aktivnim feSenim konfliktu méla tidit:

Pravidlo ¢. 1 — ,,zGstat nebo odejit™ — obét’ si musi uvédomit, zda ma dostatek sil k boji
proti mobbingu nebo ma radé¢ji praci opustit. At uz se rozhodne, jak chce, pokazdé jde o

jeji osobni volbu.

Pravidlo €. 2 — ,,nenechat si nic libit“ — daného pravidla by se mély obéti fidit predevsim
z pocatku mobbingu. Kazdy ¢lovek obcas nékoho poskadli ¢i fekne Skodolibou poznamku,
ale potad bychom se m¢li drzet v urcitych mezich. Pokud tyto meze ptekroci, byt jen nepa-
trné, obét’ by si danou situaci neméla nechat libit. Je tfeba, aby upozornila na nevhodné

chovani.

Pravidlo €. 3 — ,najit si spojence* — obét’ mnohdy nevi, zda se ma svéfit se svymi problémy
roding a blizkym, a proto se rad¢ji zacne uzavirat do sebe a neché Sikanu dale eskalovat.
Proto autor doporucuje najit si spojence, at’ uz piibuzného, kolegu, nadfizeného ¢i instituce,
které se zabyvaji psychickym terorem na pracovisti a pomohou obéti tuto nelehkou situaci
fesit.

Pravidlo ¢. 4 — ,,zvolit si strategii obrany* — obét’ by se méla pozastavit a ujasnit si, jakym
zpisobem bude danou situaci fesit. V tomto piipadé je velmi dilezita evidence dokumentu,
jako je pracovni smlouva, popis pracovni ndpln¢, dochazkovy list a dalsi. Také by si ob&t’
méla psat denik, ve kterém zaznamenava projevy mobbingu, tzn. v jaké situaci nastaly, kdo
byl pfitomen, jak se situace feSila apod.

ree
1

Pravidlo ¢. 5 — ,,prohra se miiZe stat pocatkem vitézstvi® — bohuzel neni mnoho ptipadd, ve
kterych se obéti podafilo ,,vyhrat™ nad mobbingem, i pfesto kazdy pokus o vyhru ma urc€ity
smysl. JelikoZ pokud se za¢ne o mobbingu mluvit, nadfizeni ho budou muset fesit, a i kdyz
vSe dopadne odchodem obéti z pracovisté, zbude na pracovisti jisté podvédomi o problému

a pracovnici 1 nadfizeni se budou snazit dal§imu vzniku piedchazet.

Tato pravidla mohou byt napomocna pii feSeni mobbingu, ale nikdy nam nedaji jasny na-
vod, jak se danou situaci fesit, protoZe kazdy psychicky teror na pracovisti se odehrava v jiném
prostiedi, a za Gcasti riznych lidi. Proto je nemozné vytvofit piesny postup, jak ma obét’ mob-
bingové chovani pachatele fesit. I presto je dulezité mit na paméti, Ze by si obét’ v zddném
piipad€ neméla nechat libit Sikanu ze strany svych kolegt ¢i nadtizenych, ale aktivné zacit tento

problém fesit.
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Huberova (1995) popisuje strategie feSeni mobbingu, jak si miize pomoci obét’ sama, nebo
moznost hledani pomoci u zaméstnavatele ¢i ptihlizejicich. Prvni strategie, vyuzitelnd prede-
vS§im v poc¢ateCnim stadiu mobbingu, je schopnost promyslené resit konflikty. Obet’ by se méla
snazit fesit konflikty s ,,chladnou hlavou®. Déle se mlze pokusit o smireni s agresorem. V n¢-
kterych ptipadech sporti agresor ocekava, ze se mu obét omluvi, a tim udé€la prvni krok ke
smifeni. Pokud se tak nestane, vztahy se budou déle vyostfovat. Omluva v tomto piipad¢ neni
znamkou slabosti ani pfiznani viny, ale naopak to svéd¢i o silné vnitini sile jedince. Velky
vyznam pii feSeni mobbingu ma podpora pratel a rodiny obéti. Diky podporujici rodiné muize
obét’ ziskat potiebnou sebedivéru k aktivnimu feSeni problému, a také ji mohou pomoci dobrou
radou ¢i vlastni angazovanosti. Dale se doporucuje uvolnéni, jelikoz obét’ Casto zije ve velkém
napéti zptisobeném neustalym oc¢ekavanim dalSich utoki mobbera. Je proto tieba, aby ob&t’ opét
nasla svlij vnitini klid a vyrovnanost. Existuje mnozstvi uvoliiovacich technik, at’ uz meditace
¢i autogenni trénink, diky nimz obét’ opét najde dusevni rovnovahu. Taktéz se doporucuje ob-
ratit se na odbornika, terapeuta nebo lé¢kare. Bohuzel spousta obéti se snazi fesit problémy pro-
sttednictvim poZzivéani alkoholu, drog ¢i 1€kt coz sice zplisobi kratkodobou tlevu, ale problémy
se timto nevyftesi, naopak mnohdy se dostanou jesté do vEtsi deprese a beznadéje. Proto Hube-
rova (1995) na tuto zdanlivou pomoc upozoriiuje, jelikoz v zatézové situaci se u ¢lovéka mno-

hem vice zvysuje riziko zavislosti nez za normalnich podminek.

Dalsi moznosti k vyfeSeni nepfiznivé situace na pracovisti miize byt pomoc spolupracov-
niki. Mobbing je sice skryta hrozba, nicméné kolegové, ktefi jsou s obéti v bezprostiednim
kontaktu ve vétsing ptipadii problém vidi. Mnoho zaméstnanct se vSak boji obéti pomoci, pro-
toze jim hrozi, ze se stanou dal$im ter¢em utokd mobbera, proto radé€ji mI¢i a mobbing se snazi
ignorovat. I pfesto se najdou kolegové, ktefi maji dostatek odvahy a postupnymi, taktickymi
kroky obéti pomohou. Nejprve je tieba signalizovat obéti, ze ji chcete pomoci a pozadat ji o
¢as, aby nedoSlo k nepromyslenému zasahu a situace se jesté nezhorsila. Nasledn€ by mé¢l spo-
lupracovnik postupné zacit hovofit o problémech vyskytujici se na pracovisti s blizkymi kolegy,
a tim vytvaret védomi o mobbingu. Pozor by si mél dat pti poukazovani na problémy, tedy
pojmenovat vlastni konflikt, nikoli mluvit o obétech a pachatelich. Po pfesvédceni vétSiny pra-
covnikli miize zacit dany spor fesit. Doporucuje se vyhledat osobu jako zprostfedkovatele smi-
feni. Nejcastéji se jedna o uznavaného kolegu nebo nadfizeného, ktery by se mél ptipadem
zaobirat a snazit se ho vytesit. Taktéz je dilezité zlstat stale aktivni 1 pfi urovnani konfliktu,

tedy presvédcit se, zda opravdu doslo ke smiteni (Huberova, 1995).
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Obét také mlize vyhledat pomoc u zaméstnavatele, jelikoz kazdy pracovnik mé pravo podat
stiznost a zaméstnavatel je povinen se stiznosti zabyvat a postarat se o napravu, a to dle § 276
odst. 9 zakona ¢. 262/2006 Sb., zakoniku prace. Pokud vSak zaméstnavatel neptiklada stiznosti
patiicnou vahu a nehodla ji fesit, mtize se obét’ obratit na inspekci prace. Dle zdkona €. 251/2005
Sb., o inspekei prace je inspektor povinen zkontrolovat dodrzeni kontroluje dodrzovani pracov-
népravnich piedpisti a mize zaméstnavateli nafidit napravu vzniklych probléma. V tomto pfi-
pad¢ je zaméstnanec jeSté podporen § 346b odst. 4 zédkona ¢. 262/2006 Sb., zdkoniku prace,
ktery popisuje, ze ,,zaméstnavatel nesmi zaméstnance jakymkoliv zpiisobem postihovat nebo
znevyhodnovat proto, ze se zakonnym zpusobem domdaha svych prav vyplyvajicich z pracovné-
pravnich vztahi. “ Dalsi moznosti je podani zaloby k soudu, kdy se obétem mobbingu doporu-
cuje hledat pomoc v advokatnich kanceldfich specializujicich se na pracovni a osobnostni
prava. Castym problémem v oblasti pravniho feSeni mobbingu je to, Ze doposud neni v Ceské
republice zakon na ochranu obéti mobbingu. Proto pokud fesime mobbing pravni cestou mu-
sime zékaz nasili na pracovisti odvozovat z jednotlivych ustanoveni (Cakirpalogu et al., 2016).
V ptipad€é mobbingu se nejvice miizeme opfit o zakonik prace €. 262/2006 Sb., v némz nalez-

neme ustanoveni tykajici se danou problematikou. Vynatky ze zakona:

- § 101 odst. 1 ZP , Zaméstnavatel je povinen zajistit bezpecnost a ochranu zdravi za-
méstnancu pri praci s ohledem na rizika mozného ohroZeni jejich Zivota a zdravi, ktera
se tykaji vykonu prdce

- § 102 odst. 1 ZP ,, Zaméstnavatel je povinen vytvaret bezpecné a zdravi neohrozujici
pracovni prostredi a pracovni podminky vhodnou organizaci bezpecnosti a ochrany
zdravi pri praci a prijimanim opatieni k predchdzeni rizikum. “, odst. 7 ,, Zaméstnavatel
Jje povinen prizpusobovat opatieni ménicim se skutecnostem, kontrolovat jejich ucinnost
a dodrzovani a zajistovat zlepsovani stavu pracovniho prostiedi a pracovnich podmi-
nek.

- §301 ZP a) ,,zaméstnanci jsou povinni...spolupracovat s ostatnimi zameéstnanci

- 8§ 302 ZP ,,vedouci pracovnici jsou povinni...co nejlépe organizovat praci... vytvaret

¢

priznivé pracovni podminky a zajistovat bezpecnost a ochranu zdravi pri praci...

V § 16 ZP je také popséna problematika tzv. rovného zachézeni a zakazu diskriminace.
Ackoliv pojmy mobbing a diskriminace nejsou totozné, l1ze v mobbingu z pravniho hlediska
nalézt urcité znaky diskriminace. Bliz$i specifikovani pravnich prostfedka ochrany pted diskri-

minaci upravuje antidiskrimina¢ni zékon ¢. 198/2009 Sb.
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Mobbing je postizitelny i v oblasti obanského préava, jelikoz mobber Casto uto¢i na obéet’

s cilem poskodit jeji zdravi, osobnost, Zivot i soukromi. Dle obcanského zakoniku:

- §3odst. 1 OZ ,, Soukrome pravo chrani dustojnost a svobodu clovéka i jeho prirozené
pravo brat se o viastni stesti a Stesti jeho rodiny nebo lidi jemu blizkych takovym zpu-
sobem, jenz nepuisobi bezdiivodne vujmu druhym. “, odst. 2 OZ a) ,, kazdy ma pravo na
ochranu svého Zivota a zdravi, jakoz i svobody, cti, dustojnosti a soukromi* ¢) ,,nikdo
nesmi pro nedostatek véku, rozumu nebo pro zavislost svého postaveni utrpét nediivod-
nou ujmu, nikdo vsak také nesmi bezdiivodné tézit z viastni neschopnosti k ujmé dru-

hych* £) ,,nikomu nelze odeprit, co mu po pravu nalezi “

- § 81 odst. 1 OZ ,, Chrdnéna je osobnost clovéeka véetné vsech jeho prirozenych prav.
Kazdy je povinen ctit svobodné rozhodnuti clovéka Zit podle svého.” odst. 2 OZ
,, Ochrany pozivaji zejména zivot a diistojnost clovéka, jeho zdravi a pravo Zit v prizni-

Lo , T i . , . , 9
vem zivotnim prostredi, jeho vaznost, Cest, soukromi a jeho projevy osobni povahy

- §82odst. 1 OZ , Clovék, jehoz osobnost byla dotéena, md pravo doméhat se toho, aby

bylo od neopravnéného zdasahu upusteno nebo aby byl odstranén jeho nasledek.

Problematika mobbingu mize spadat i do piestupkového prava dle zakona €. 200/1990 Sb.,
o prestupcich, pokud troven protipravniho jednani dosahuje nékterého z prestupkii, napt. za
ubliZi jiné osobé na cti skrz urdzku ¢i posméch, dojde k ubliZzeni na zdravi z nedbalosti, vyhro-
Zovanim, zptisobenim ujmy piislusnikl ndrodnostnich menSin, .... Za vySe zminéné prestupky
1ze dle § 49 odst. 4 PZ uloZit pokutu do 20 000 K¢&. Je-li prestupek spachan opakované, uklada
se pokuta az do 30 000 K¢. Finan¢ni odSkodnéni miize obét’ pozadovat i dle § 2956 zakona ¢.
89/2012 Sb., obcanského zakoniku, kde Skiidce je povinen nahradit Skolu i nemajetkovou Gjmu,

kterou zpusobil.

N 24

trestnim fizenim. Dle zdkona a €. 40/2009 Sb., trestni zakonik, ve znéni pozdéjsich predpist,
1ze za trestny ¢in povaZovat ublizeni na zdravi, vydirani, vyhroZovani, omezovani osobni svo-
body, pomlouvéni, pohlavni zneuzivani, sexualni obtéZovani a dalsi. Nicméné veskera tato fi-
zeni mohou trvat nékolik mésicli a neni zaruceno, ze skon¢i vitézstvim. Proto je snahou, aby se
vefejnost vice zaobirala Sikanou na pracovisti a doslo k pfijeti zakonu proti mobbingovému
jednani, stejné jako v fad€ evropskych zemich, ve kterych je v zakon¢ mobbing kvalifikovany

jako trestny ¢in — pf. Svédsko, Nizozemi, Velka Britanie, Belgie, Finsko, Francie atd.



Univerzita Palackého v Olomouci 40

2.9 Moznosti prevence mobbingu

Pii mobbingu, a nejen pii ném, plati, ze vzdy je lepsi prevence nez nasledna 1écba, jelikoz
ta ma za nasledek naruseni psychického zdravi obéti a ostatnich zacastnénych, a pro organizaci
ptredstavuje velké ekonomické ztraty. V fadé€ publikaci nalezneme nékolik opatieni, které snizi
niky o problému mobbingu prostfednictvim riznych seminait a Skoleni. Také je vhodné urcit
v organizaci osobu, ktera by se mobbingem zabyvala jako preventista. V organizaci by se m¢ly
uskutecnovat pravidelnd sezeni, kde se sejde pracovni kolektiv a kazdy bude mit moznost se
oteviené vyjadrit k pracovnim zélezitostem, i v ptipadé, ze ostatni spolupracovnici s nim nebu-
dou sdilet jeho ndzor. Dale se upozoriiuje na dilezitost dalSiho vzdélavani a zkvalithovani zi-
vota pracovniki, které prfedchdzi moznému syndromu vyhoteni nebo pocitu existenéni nejis-
toty. A v neposledni fad€ potteba rozvijet a podporovat osobnostni vlastnosti jedince, aby doslo

k posileni jeho odolnosti, optimismu a emo¢ni stability (Pugnerova, 2019).

V poslednich letech se ¢im dal vice propaguji teambuildingové akce, jejichz cilem je roz-
vijet spolupraci a pratelské vztahy v pracovni skupiné. Kromé& spoluprace jsou tyto akce zamé-
feny na zvladani naro¢nych situaci, komunikaci, zefektivnéni préce, posileni firemni kultury
apod. Proto Ize teambuilding povaZovat za jeden z nejicinngjSich programt pro posileni vztahi

na pracovisti a zabranéni vyskytu mobbingu (Zahradkova, 2005).

Spole¢nost miiZze chranit své zaméstnance pfed mobbingem tim, Ze stanovi jednoznacna,
srozumitelnd a vzajemné odsouhlasend pravidla. Nejen zaméstnanci, ale 1 nadfizeni by se méli
témito pravidly chovani fidit. Pokud ptjdou vedouci svym podifizenym pracovnikiim piikla-
dem, tedy budou jednat oteviené, Cestné a spravedlivé, tak zvysuji pravdépodobnost, Ze na pra-
covisti nepropukne psychicky teror. Je tfeba, aby vedouci pracovnik priibézné sledoval a vy-
hodnocoval pracovni klima, a to prostfednictvim dotaznikil, pozorovani nebo rozhovort s jed-
notlivymi pracovniky. Jakékoliv stiznosti by nemél zlehCovat ¢i bagatelizovat, ale provéfit a
pfipadné fesit. Vedouci ma taktéz velkou roli pii pfijimani nového zaméstnance, kdy by mu
mél zajistit uspésnou integraci do pracovniho tymu. Zaclefiovani by mélo byt promyslené a
systematické. Je vhodné novému pracovnikovi zajistit mentora, ktery mu ze zacatku poradi a
pomiize. Veskera tato opatieni mohou piispét k pozitivni atmosféfe na pracovisti a posileni

kladnych vztahii mezi pracovniky, a tim zamezit moznost vzniku mobbingu (Kratz, 2005).
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3 VYZKUMY MOBBINGU

Mobbing je aktudlnim problémem témét ve vSech zemich svéta. Odbornici se touto pro-
blematikou zacali zabyvat na konci 20. stoleti, kdy se zaméfili zejména na specifikaci terminu
mobbing a nasledné na zmapovani jeho vyskytu. Prvotni vyzkumy o pfitomnosti mobbingu
byly realizovany v severskych zemich (Norsko, Svédsko a Finsko), nasledné ve Velké Briténii,
Nizozemi, a poté ve stfedni Evropé. Tinaz (2006, in Akar et al., 2011) provedl studii ¢lenskych
stati EU a zjistil, Ze se mobbing nejvice vyskytuje ve Velké Britanii (16 %), dale ve Svédsku

(10 %), Finsku a Francii (9 %), Irsku a Némecku (8 %) a Italii (4 %).

V této kapitole bychom radi predstavili nékteré zahrani¢ni i domaci vyzkumy tykajici se
Sikany na pracovisti. Nicméné je tfeba vénovat pozornost skutecnosti, ze vyzkumy byly reali-
zovany v jinych Casovych obdobich, byly pouzity rtizné vyzkumné metody a lisi se 1 velikost
vyzkumného vzorku, proto nelze vysledky vyzkumii zcela srovnéavat, av§ak mizeme se pokusit

shledat urcité vazby.

3.1 V zahranici

Prevalence mobbingu v rdmci evropskych zemich je nejlépe zmapovana ve Skandinav-
skych zemich. H. Leymann v roce 1992 realizoval ve Svédsku vyzkum s 2 400 respondenty a
zjistil, Ze 3,5 % jedincii melo zkuSenost s mobbingem (Wagnerova, 2011). O rok pozd¢ji (1993)
provedl dalsi vyzkum, tentokrat ve spolupraci s Lindrothem, ve kterém zjistovali zkuSenosti
s Sikanou na pracovisti u zaméstnancii matefskych skol. Z 230 respondentti bylo 6 % vystaveno

mobbingovému jednani (Zapf et al., 2003).

V Norsku se o mapovani situace na pracovisti pokusili Einarsen a Skogstad v roce 1996.
Jejich vyzkumny vzorek tvotilo 7 787 respondenti (43,9 % muzt a 55,6 % zen). 669 (8,6 %)
dotazovanych sdélilo, Ze zazilo Sikanu na pracovisti. Nejvice mobbovanych bylo napadano
svymi kolegy (54 %), dale manazery pracovisté (25 %), nadfizenymi (28 %) a 20 % soucasné
kolegy i vedoucim. Matthiesen, Raknes, a Rokkum realizovali v roce1989 prizkum vetejného
minéni, ktery ukdzal, ze 6 % ucitelll v Norsku zazilo na pracovisti urcité druhy obtézovani
(Einarsen a Skogstad, 1996). Dle vyzkumu Coyne, Seigne, a Randall (2000) zakousi v Norsku
mobbing 8,6 % zaméstnancti (Vega a Comer, 2005). Jeden z novéjSich vyzkumi mobbingu
ptinesl Nielsen, ktery v roce 2009 zkoumal vyskyt mobbingu u 2 539 norskych zaméstnancii a
dosel k zavéru, Ze 4,6 % jeho respondentt bylo Sikanovéno. Mezi nejcastéjsi projevy mobbingu
byly uvadény ignorovani nazora (61 %), urdzlivé pozndmky (52 %) a Sifeni pomluv (49 %)

(Nielsen et al., 2009).
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Ve Finsku Bjorkqvist et al. (1994) zjistovali miru mobbingu mezi univerzitnimi zamest-
nanci. Z 338 respondentii bylo 16,9 % vystaveno Sikan¢ na pracovisti (Zapf et al., 2003). Dalsi
finsky vyzkum provedl Vartia (1996) u 949 zaméstnanct. 10,1 % se citilo byt Sikanovéno a 8,7
% uvedlo, Ze bylo svédky mobbingu. Za mobbingové jednani povaZzovali autoritativni zplisob
urovnavani nazorovych rozdili, nedostate¢né moznosti ovliviiovat zalezitosti tykajici se jejich

osoby a zaml¢ovani diilezitych informaci (Vartia, 1996).

Taktéz v Dansku mnoho odbornikii mapuje vyskyt mobbingu. V roce 2001 Hogh a Dofra-
dottir zjistili, Ze z 1 857 jejich vyzkumného vzorku byly 2 % Sikanovany (Nielsen et al., 2009).
Oproti tomu vyzkum Ortegy et al. (2009) ukazal vyssi procento pritomnosti mobbingu. Z 3 429
respondentt zazilo Sikanu 8,3 %, pficemz pachatelé mobbingu byli zejména spolupracovnici
(71,5 %) déle nadfizeni (32,4 %) a podtizeni (6 %). Na fakt, ze se mobbing stadva stale vétSim
problémem, poukazuje ddnsky vyzkum CASA (Centrum pro alternativni socialni analyzu). Stu-
die popisuje vysledky dvou prazkumd, jenz byly provedeny mezi 450 000 zamé&stnanci v letech
1993 a 2001. Bylo zjisténo, ze se hlasSeni nasili na pracovisti zvysilo z 11 % na 21 %. Diivodem
muze byt lepsi vymezeni pojmu mobbing, kdy Sikanou na pracovisti jiZ neni povaZzovano pouze

fyzické nasili, ale zejména psychické. Vysledky prizkumi ukazuji, Ze:

mira nasili na pracovisti se zvySuje velikosti pracovisté
- nadfizeni jsou stejné vystaveni nésili na pracovisti jako zaméstnanci
- ¢im mlads§i zaméstnanec, tim je pravdépodobnéjsi vystaveni mobbingu

- srostouci délkou praxe na pracovisti klesa riziko vystaveni mobbingu

Co se tyce jednotlivych odvétvich, dle danského prizkumu nasili na pracovisti nejvice za-
zivaji policisté (53 %) a zaméstnanci socialnich agentur, zejména socialni poradci (46 %). V
ptipad¢ ucitelll byla zjisténa prevalence mobbingu u 22 % z poctu 364 respondentli (Pedersen
a Holm Christiansen, 2005). Nejaktualnéjsi vysledky vyskytu Sikany na pracovisti poskytuji
Hojsgaard a Christensen (2020). Tito vyzkumnici realizovali panelovou studii v letech 2012,
2014 a 2016 se 77 388 respondenty. Vysledky Setfeni odhalily, Zze 10 % Dant je vystaveno

nasili na pracovisti, z toho u Zen byl vyskyt 2x vyss§i nez u muzi.

V Chorvatsku byl proveden vyzkum mezi uciteli z 27 zdkladnich a stfednich Skol. Ze 764
dotazovanych ucitell bylo 164 (22,4 %) vystaveno mobbingu a 192 (31,7 %) bylo svédkem
riznych druhii obtéZzovani na pracovisti. Taktéz se ukézalo, ze obéti Sikany na pracovisti se

Castéji stavaji jedinci v niz§im stiednim véku (42 let) (Russo et al., 2008).
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Francouzska studie Niedhammera et al. (2007) ukazala, ze ze 7 770 zam¢&stnancu zaziva
10% Sikanovani na pracovisti (Ortega et al., 2009). Dalsi prazkum realizoval Ipsos (Institut pro
vyzkum), dle které¢ho ve Francii je az 30 % zaméstnancii vystaveno mobbingu a vice nez tietina

respondentii (37 %) uvedla, Ze byli svédky $ikany na svém pracovisti (Cech, 2011).

V Recku Charilaos et al. (2015) zkoumali pfitomnost mobbingu u 265 uéitelii zakladnich a
stiednich skol. 14,4 % respondenti se stalo v pribéhu své pedagogické praxe obéti Sikany. Tak-
téz bylo zjisténo, Ze zvySenim stupné Sikany na pracovisti klesa sebeticta obéti a stoupa troven

stresu, tzkosti a deprese.

Ve Velké Britanii byl proveden vyzkum na univerzité Staffordshire mezi studenty pracu-
jicich na ¢aste¢ny ivazek na univerzité. Z 1 137 respondentt ptiblizné polovina (53 %) byla na
univerzité Sikanovana. Az 77 % ucitell bylo svédky Sikany. Dle vysledki feSily obéti Sikanu
na pracovisti postavenim se agresorovi 45 %, 38 % nedé€lalo nic a 27 % opustilo zam¢&stnani
(Rayner, 1997). Wagnerova (2011) zminuje vyzkum Hoela, Sparkse a Coopera (2004), dle kte-

rych je ve Velké Britanii 25 % zaméstnancti vystaveno mobbingu.

V Nizozemi byl realizovan vyzkum v letech 1995-1999 spolec¢nosti ,,Nizozemska sluzba
ochrany zdravi pfi praci®. Vyzkumu se zucastnilo 66 764 respondentl z riiznych sektorti prace
(pramysl, vzdélavani, zdravotnictvi, doprava, obchod atd.), z nichz kazdy sektor byl zastoupen
nejméné 1 000 respondenty. Vysledky ukazaly, Ze Sikané na pracovisti je vystaveno 2,2 % za-
méstnancil. V oblasti vzdélavani bylo z 2 143 respondentl 16 % Sikanovano ze strany kolegli a

10,4 % ze strany vedouciho (Hubert a Van Veldhoven, 2001).

Alarmujici vysledky pfinesl vyzkum v Srbsku, v némz z 369 respondentt 80,87 % uvedlo,
ze bylo vystaveno nejméné jedné mobbingové aktivité, a to pracovnimu pietizeni (nadmérné

ukolovani) ¢i nedostatecné uznani prace a dosazenych vysledkii (Tomic, 2012).

V Litvé Malinauskiene, Obelenis, a Dopagiene (2005) zkoumali mobbing u 475 pedagogt.
Dle vysledkt bylo 23 % ucitelti na svém pracovisti Sikanovano. Podobnému vysledku dosli 1
O’Moore, Lynch, & Niamh (2003), jejichz vyzkum v Irsku u 1 057 respondentt ukdzal vyskyt
mobbingu u 23,1 % zaméstnanct (Nielsen et al., 2009). V Portugalsku mobbing zaziva 33,5
% respondentt (Cowie et al., 2000, in Zapf et. al., 2003).

Na Slovensku je zaznamendno vice vyzkumil mapujici mobbing v oblasti Skolstvi nez
v Ceské republice. Rohn a Karikova (2007) zkoumaly piitomnost mobbingu u ugitelii matei-

skych, zékladnich a stfednich Skol. Do vyzkumu se zapojilo 200 pedagogt, z nichz 5,5 % sdé-
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lilo, Ze je nebo bylo vystaveno ikané na pracovisti (Cech, 2011). O rok pozdgji (2008) realizo-
vala podobny vyzkum Karikova a Nabélkova, kdy mapovaly vyskyt mobbingu na rznych ty-
pech a stupnich Skol a Skolskych zatizenich. Vysledky ukazaly, ze 15 % pedagoglh ma zkuSe-
nost se Sikanou na pracovisti, konkrétné 4 % ucitelt na prvnim stupni zékladni Skoly, 9 % uci-
telti na druhém stupni zakladni Skoly, 18 % uciteld na stfedni Skole, 50 % vychovatelti ve Skolni
druziné a 19 % ucitelt v mateiské Skole. Za nejcastéjsi projevy mobbingu byly identifikovany:
Casté povérovani suplovanim a tkoly, které neodpovidaji kvalifikaci ucitele (28 %), nahle se
koncici rozhovory pfi vstupu do mistnosti (21 %), neposkytovani pomoci pii pracovnich pro-
blémech ze strany kolegy (17 %), neopravnéné ptipisovani chyb (14 %), zatajovani dalezitych
informaci (13 %), Sifeni pomluv (12 %) a nemoznost vyjadrit se (12 %) (Karikova a Nabélkova,

2010).

Problematika mobbingu je zkouména i v zahrani¢nich zemich mimo Evropu. Abbas (2013)
uskute¢nil vyzkum v Turecku u ucitelti zakladnich skol a zjistil, ze 4,1 % uciteli zaziva mob-
bing na pracovisti. Za nejcastéj$i formy mobbingu bylo uvedeno §ifeni pomluv, ignorovani a
vylouceni jedince, diskreditovani napadii, nazorii a ndvrhi. Ponékud zardzejici bylo zjisténi, ze
77 % muzi vyjadiilo, Ze byli svédky mobbingu a povazuji dané chovani za normalni, které se

na pracovisti miize stat.

V Azerbijdzanu byly v leto$nim roce 2021 zkoumany zkusenosti ucitelii s mobbingem ve
Skolach v Baku. Ucitelé uvadéli, ze se Casto ve svém zaméstndni potykaji s podcefiovanim je-

jich préce a itoky na jejich fyzické i psychické zdravi (Umarova, 2021).

3.2V Ceské republice

V Ceské republice neni pfitomnost mobbingu pfili§ zmapovand ve srovnani se zahranic¢-
nimi staty. AvSak posledni roky se za¢ind Sikanou na pracovisti zabyvat ¢im dal vice odborniki,

a tak miizeme nasledujici roky o¢ekavat zvyseni informovanosti o vyskytu mobbingu v CR.

Nejvice vyzkumnych Setfeni jsou u nés realizované prostiednictvim vyzkumnych agentur
— STEM/MARK, GfK Czech a Data Collect, jejichz autorkou je B. Vecerkova. Vyzkumy se
uskuteciiuji od roku 2001 vzdy s dvouletou periodicitou. Cilovou skupinou jsou osoby nad 15
let pracujici v Ceské republice. Specifika a vysledky Setieni jednotlivych vyzkumnych agentur

jsou popsany nize v tabulce. (Vecerkova et al., 2019)
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Tabulka &. 1: Vysledky $etfeni vyzkumnych agentur v CR (Vederkova et al., 2019, s. 11-23)

Vyzkumné Rok reali- | Velikost vy- | Vyskyt Nejvice Sikanovana ci-
agentury zace  vy- | zkumného lova skupina
zkumu vzorku

GfK Czech 2001 633 16 % Zeny, osoby do 29 let,
osoby s niz§im stupném
vzdélani

GfK Czech 2003 693 28 % Osoby do 29 let, osoby
sniz§im stupném vzdé-
lani

GfK Czech 2005 676 17 % Zeny ve véku 30—44 let

GfK Czech 2007 582 16 % Zeny ve véku 45 a vice let

STEM/MARK | 2009 647 27 % Zeny, osoby do 29 let,

pracujici padesatnici

STEM/MARK | 2011 648 19 % Zeny, osoby do 29 let

STEM/MARK | 2013 638 21 % VSsichni rovhomérné

STEM/MARK | 2015 589 23 % Zeny

GfK Czech 2017 617 19 % Zeny, osoby ve véku 40—
49 let

Data Collect | 2019 660 36 % Osoby do 29 let

Z vysledkl vyplyva, Ze Sikanou na pracoviSti ma zkuSenost téméft pétina respondentd.
Nejcastéji jsou Sikanovany Zeny a nejmladsi vékové kategorie (do 29 let). Nejnovéjsi vysledky
z roku 2019 ukazuji, Ze az 36 % respondenti star§ich 15 let zazilo / zaziva nékterou z forem
Sikany na pracovisti. Za nejcastéjsi projevy mobbingu uvedli nedocenovani pracovniho vykonu
vedouci ke ztraté sebevédomi (16 %), zadavani nesmyslnych pracovnich tkolt (13 %) a povin-
nosti neodpovidajici pracovni kvalifikaci (10 %). Az tfi pétiny (56 %) mobbovanych zazivaji

Sikanu ze strany nadiizeného, 29 % svymi kolegy, 11 % kolegy i nadfizenym a 4 % podtizenym.
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57 % obéti se snazi mobingové jednani fesit promluvou piimo s agresorem. Déle se snazi pro-
blém vyfesit ozndmenim problémové situace nadiizenému (41 %) nebo vedeni (11 %). Bohuzel
témet dvé tietiny (39 %) respondentti Sikanu nijak nefeSily / nefesi. Divodem je strach o ztratu
zamestnani, strach, ze by se jim nedostalo zastani nebo je dle nich situace jeste snesitelna (Ve-

cerkova et al., 2019).

Dal3i prizkum provedl v roce 2005 Sociologicky tstav AV CR s nazvem ,,Obt&zovani
Zen a muzl a sexualni obté¢zovani v Ceském systému pracovnich vztahti“. V ramci Setieni se M.
Cermakova zaméfila na nepiiznivé vztahy na pracovisti, kdy realizovala vyzkum ,,znevyhod-
fovani pracovniki v soudobych podminkach pracovniho systému v CR, jehoZ se zacastnilo
837 respondentl (403 muzt, 434 Zen). Dle vysledkt jednou z nejfrekventovanéjSich forem $i-
kany na pracovisti byly klepy a pomluvy, coZ uvedlo 57 % muzi a 58 % Zen. Nasledn¢ 46 %
muzil uvedlo snizovani vysledkl prace zaméstnance a piretéZzovani ukoly ve srovnani s ostat-
nimi (42 % muzt). Ve vyzkumu kazdy paty muz zazil izolaci jednoho z ¢lent pracovniho tymu.
I u Zen se vyskytlo snizovani vysledkl své prace, jako jeden z projevi Sikany, a to u 39 % Zen.

Kazda tfeti Zena zazila zatajovani informaci 1 pretéZovani ukoly (KtiZzkova et al., 2005).

V roce 2007 server Job3000 mapoval mobbing prostfednictvim ankety na svych webo-
vych strankach. Pomérné znepokojujici bylo zjisténi, ve kterém az 80 % respondentl zazilo
Sikanu na pracovisti. Vysledky mohly byt ovlivnény tim, ze anketu vypliiovali zejména osoby
s nizkymi ptijmy, ktefi jsou nejvice ohroZeni mobbingem. Nepftiznivé taktéZ dopadly vysledky
feSeni mobbingu, v nichz pouhych 20 % piipadi bylo odpovédné feSeno, zbyli respondenti

skoncili vypovédi i hiife s vaznymi psychickymi problémy (Nechvatal, 2007).

Piitomnost mobbingu v Ceské republice zjistovali autofi vyzkumu Univerzity Palac-
kého v Olomouci P. Cakirpaloglu a kolektiv v roce 2015. Vyzkumné Setteni bylo provadéno
ve dvou vilnach dotazovani (Cerven—prosinec 2015) prostiednictvim internetové ankety. Dotaz-
nik vyplnilo 3746 respondentti, z nichz 20 % zaZzilo n€kterou z forem Sikany na pracovisti. Nej-
vice obéti mobbingu pusobilo ve statnim sektoru (73,8 %), nasledné v soukromém (17,6 %) a
neziskovém (8,5 %). Nejcetnéjsi skupinou obéti byli respondenti s vysokoskolskym vzdélanim
(41,4 %). Sikana na pracovisti se vice objevovala mezi fadovymi zaméstnanci (83,7 %), za-
timco u vedouci pracovnici a manazeti se stali obét'mi mobbingu v 16,3 % ptipadi. Z Setfeni
vyplyva, ze typickou obéti Sikany na pracovisti se stavaji fadovi zaméstnanci vyssiho vzdéland,

pracujici ve vefejném (statnim) sektoru, ve véku kolem 40 let (Cakirpaloglu et al., 2016).

Spole¢nost LMC realizovala v roce 2017 prizkum JobsIndex, a to rovnéz ve dvou vl-

nach — v lednu 2017 a #ijnu 2017. Cilovou skupinou byli zaméstnanci CR ve véku od 1865 let.
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V lednu se vyzkumu zacastnilo 1006 respondentti a v fijnu o ¢tyfi méné€. V lednovém Setfeni
se ukéazalo, ze obé&ti mobbingu se stalo 38 % zaméstnanct, pficemz 16 % zazilo Sikanu na pra-
covisti opakované. V tijnu uvedlo 16 % respondentii zkuSenost s mobbingem a 25 % osob né-
kdy zazilo ponizujici ¢i nespravedlivé jednani na pracovisti, nicméné jednalo se spiSe o vyji-

mecnou neopakujici se udalost (Vecerkova et al., 2019).

Co se tyée vyzkumt mobbingu v oblasti §kolstvi, T. Cech realizoval vyzkumné Setfeni
s cilem zmapovat piitomnost mobbingu a bossingu na zékladnich $kolach v Ceské republice.
Dané¢ho vyzkumu se zicastnilo 1 103 ucitelti zakladnich Skol ve Skolnim roce 2008/2009 pro-
stitednictvim dotaznikd. Vyhodnoceni dotazniku ukazalo, Zze mobbing zazilo 18,4 % respon-
dentl a bossingu u bylo vystaveno 14,3 %. VSech 328 respondentd, ktefti se stali obéti nékteré
z forem Sikany na pracovisti, uvedli nejcastéjs$i projevy mobbingu, a to nedocenéni vykonu
prace obéti (55,2 %), dale kritiku jejich prace (53,7 %), zesméSiiovani a pomluvy (43,6 %).
Témet polovina ucitel (49,2 %) hledalo pomoc u svych kolegli nebo se snazilo s agresorem
promluvit a konflikty urovnat (45 %). Jako tieti nejéetn€j$i moznost feSeni mobbingu by obéti
volily odchod ze zaméstnani (34,4 %). Necela tietina ucitelii (30,2 %) uvedla, Ze by si problém

nechalo pro sebe a nefesilo jej (Cech, 2011).

K. Zabrodska a P. Kvéton v roce 2012 zkoumali vyskyt mobbingu na ¢eskych univer-
zitach. Pomoci dotazniku NAQ-R bylo dotazovani 1533 zaméstnancli/zaméstnankyn a doktor-
skych studujicich ti vefejnych univerzit v Ceské republice ve véku od 25-70 let. Vysledky
odhalily, Zze 13,6 % respondentl si vytrpélo na pracovisti mobbingové jednéni. Jako ptvodci
mobbingu byli oznaceni v 52,7 % muzi a ve 39,6 % zeny. Mezi nejcetné)si formy Sikany na
pracovisti patfilo pfidélovani prace pod urovni kvalifikace (5,8 %), vystavovani nezvladatelné
pracovni zatézi (3,2 %) a ignorovani nazorl a stanovisek obéti (2,9 %). Ve vétsing pripadii se
jednalo o mobbing ze strany nadiizeného (73,3 %), dale ze strany kolegli / kolegyn (23,3 %) a

jeden respondent uvedl Sikanu ze strany podfizeného (Zabrodska a Kvéton, 2012).

Dalsi zdroje ohledn€ mobbingu Ize nalézt u studentli vysokych Skol v ramci jejich ba-
kalatskych ¢i diplomovych praci. V tomto ptipad¢€ bych zminila diplomovou praci V. Dobe-
Sové, jejiz vyzkum mapoval mobbing u 112 zaméstnancti matetskych skol. Témér 30 % se stalo
béhem své pedagogické praxe obét'mi mobbingu. Mobberem je u 57,5 % respondentii jejich
nadfizeny, 30 % je Sikanovéano spolupracovniky a 12 % podiizenymi. Sikanu na pracovisti za-
zivaji nejcastéji ve formé neustalé kontroly jejich osoby a jejich prace (58 %), dale kritizovani

a zamitani rozhodnuti nebo doporuceni, pteruSovani v hovoru a dalsi. Nejméné se respondenti
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setkali s poSkozovanim osobnich véci a fyzickym nasilim. Témét polovina (45,5 %) mobbova-
nych fesi Sikanu na pracovisti tim, ze pracuji peclivéji, aby se vyhnuli kritice, dale 21 % se snazi

fesit situaci rozhovorem s agresorem a 18 % pfemysli o odchodu z prace (DobeSova, 2013).

Z jednotlivych vyzkumnych Setieni vyplyva, Zze mobbing postihuje veskeré pracovni
odvétvi. Avak o vyskytu mobbingu ve stiediscich volného &asu v Ceské republice doposud
neprobéhl zadny vyzkum. Proto jsme se rozhodli vyzkumnou ¢ast této diplomové prace zaméftit

na zjisténi pritomnosti mobbingu ve Skolském zafizeni pro zajmové vzdélavani.
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II. VYZKUMNA CAST
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4 CHARAKTERISTIKA VYZKUMU

V piedchozich kapitolach jsme uvedli zékladni prehled k problematice mobbingu. I ptes
mnozstvi realizovanych vyzkumil ve snaze zmapovat jeho vyskyt, existuji stale sektory, které
jsou doposud neprobadané. Zvolili jsme oblast Skolstvi, konkrétn¢ stiediska volného ¢asu, jeli-
koz v dosavadnich pracich se mobbing v téchto skolskych zafizeni nezkoumal, ackoliv z néko-

lika vyzkumt je prokazano, ze v oblasti Skolstvi je oproti jinym pracovnim odvétvim mobbing

zavazny a Castéji se vyskytujici problém.

Proto se tato prace zamétuje praveé na pedagogy volného ¢asu pracujici ve stiediscich vol-

ného Casu v Ceské republice. V nasledujici vyzkumné ¢asti uvedeme specifika vyzkumného

Setfeni a vyhodnotime vysledky ziskanych dat.

4.1 Cil vyzkumu, vyzkumné otazky

Hlavnim vyzkumnym cilem je ovéfit pfitomnost mobbingu ve stfediscich volného casu.

Diléi vyzkumné cile jsou:

1.

2.

5.

6.

Zjistit, jak zaméstnanci SVC hodnoti klima na pracovisti.
Zjistit miru informovanosti o mobbingu mezi pracovniky SVC.
Zjistit miru zkuenosti s mobbingem ve SVC.

Prozkoumat nejéastéjii projevy mobbingu ve SVC.

Zjistit zptisoby feSeni mobbingu u pracovnikii SVC v roli obéti.

Popsat opatfeni, ktera jsou proti mobbingu poskytovana v ramci SVC.

Hlavni vyzkumna otdzka zni: Jaka je pfitomnost mobbingu ve stiediscich volného ¢asu?

Dil¢i vyzkumné otazky jsou:

1.

A

Jak hodnoti klima na pracovisti zaméstnanci SVC?

Jaka je mira informovanosti o mobbingu mezi pracovniky SVC?
Jaka je mira zkuSenosti s mobbingem ve SVC?

Jaké jsou nejéastgjsi projevy mobbingu ve SVC?

Jak fegili mobbing pracovnici SVC v roli obéti?

Jaké opatieni jsou proti mobbingu poskytovana v ramci SVC?
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4.2 Hypotézy

Na zaklad¢ vyzkumnych otdzek jsme stanovili nasledujici hypotézy:

Hi: Pedagogové volného Casu z vétSich pracovist’ (nad 40 pedagogickych pracovnikil)
hodnoti vztahy na pracovisti pozitivnéji nez pracovnici volného ¢asu z mensich praco-
vist’ (pod 40 pedagogickych pracovnikit).

Hz: Pedagogové volného ¢asu nad 40 let jsou vice informovéani o mobbingu nez peda-
gogove volného ¢asu pod 40 let.

H3: Pedagogové volného ¢asu nad 40 let se Castéji stavaji obéti mobbingu nez pedago-
gové volného casu pod 40 let.

Ha: Ve strediscich volného ¢asu, ve kterém pracuje 40 a vice zaméstnancti je vEtsi vy-
skyt mobbingu nez ve stfediscich volného ¢asu, ve kterém pracuje méné nez 40 zamest-
nancu.

Hs: Pedagogové volného Casu s delsi pedagogickou praxi fesili mobbing spise aktivni

obranou nez pedagogové volného ¢asu s kratsi pedagogickou praxi.

4.3 Metoda sbéru a vyhodnoceni dat

Ve vyzkumné ¢asti byl pouZzit kvantitativné orientovany piistup. Chraska (2016, s. 11)
definuje kvantitativni vyzkum jako ,,zamérnou a systematickou cinnost, pri které se empiric-
kymi metodami zkoumaji (ovéruji, verifikuji, testuji) hypotézy o vztazich mezi pedagogickymi
jevy. “ Pro ziskani potifebnych dat jsme zvolili dotaznikové Setfeni, coz je jedna z nejfrekvento-
van¢jSich metod kvantitativniho vyzkumu. Dotaznik je dle Gavory (2010, s. 121) ,,zpusob pi-
semného kladeni otazek a ziskavani pisemnych odpovedi.“ Jde o soustavu piedem promysle-
nych a pfipravenych otdzek (polozek), které jsou systematicky sefazeny a dotazovanéd osoba
(respondent) na n¢ pisemné odpovida. Dotazniky jsou vyhodné z hlediska moznosti ziskat velké

mnozstvi dat v relativné kratkém case od vyssiho poctu respondentt (Chraska, 2016).

Prostfednictvim dotaznikového Setieni jsme chtéli zjistit prevalenci mobbingu ve stfedis-
cich volného ¢asu. Pfi tvorbé dotazniku jsme vychazeli z teoretickych poznatki zminénych
v predchozich kapitolach teoretické Casti. Dotaznik byl sestaven na webové strance Survio.cz.
pomoci niz byly dotazniky nésledné distribuovany. Jednalo se tedy o elektronickou formu do-
tazniku. P¥i tvorbé dotazniku jsme vychazeli z dotaznikového Setieni doc. PhDr. Tomase Ce-
cha, Ph.D. (2011), ktery realizoval vyzkum o vyskytu mobbingu na zakladnich $kolach v Ceské
republice. Dotaznik obsahuje 19 uzavienych i otevienych polozek a ma promyslenou strukturu,

rozdélenou do Ctyf ¢asti. Prvnich 5 polozek je zaméfeno na zjisténi sociodemografickych a
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identifikacnich udaji o respondentech (pf. pohlavi, vék, délka pedagogické praxe). V Sesté az
osmé polozce respondenti hodnoti klima pracovisté, v némz ptisobi. Ve tteti ¢asti (9. — 15.) jsou
polozky mapujici vyskyt mobbingu ve stiediscich volného Casu. Posledni ¢ast (16. — 19. po-
lozka) zjist'uje u respondentl feSeni a prevenci mobbingu. Nékteré polozky jsou urceny pouze
pro respondenty, ktefi Sikanu na pracovisti zazili, nebo zazivaji, a zbylé pro dotazované, ktefti
se s mobbingem nesetkali. Pro lepsi ptehlednost méli respondenti pfed polozkou ¢ervenym tuc-

nym pismem napsano, pro koho je otazka urcena, pokud nebyla urcena vsem.

Dotazniky byly rozesilany poStou skrz pracovni e-maily pedagogl stfedisek volného
casu. Pfed vlastnim dotaznikovym Setienim byl proveden pfedvyzkum na mens$im vyzkumném
vzorku o 12 respondentech. Na zaklad¢ predvyzkumu jsme upravili formulaci nékterych polo-
zek, dvé polozky byly vyfazeny a jedna pfidana. Diky tomuto kroku jsme zmensili riziko neud-

spechu pfi realizaci vlastniho dotaznikového Setieni.

Po provedeni dotaznikového Setieni byly shroméazdény vyplnéné dotazniky a nasledné pro-
béhla kontrola z hlediska korektnosti. Byly vyfazeny ¢tyfi dotazniky, které byly vyplnény ne-
spravné a neuplné, tedy respondenti nedodrzeli pozadované instrukce. Déle bylo tfeba provést
tfidéni a zpracovani ziskanych odpovédi. Data byly vyhodnoceny prostfednictvim deskriptivni
analyzy a zpracovany ve formé tabulek a grafii. Poté byly pomoci statistického chi-kvadrat testu

verifikovany a vyhodnoceny hypotézy.

4.4 Vyzkumny soubor

Vyzkumny soubor tvofili pedagogové volného €asu pracujici ve stiediscich volného ¢asu
v Ceské republice. Dle Rejstiiku $kol a $kolskych zafizeni (dostupny z: https:/rej-
striky.msmt.cz/rejskol/) bylo ndhodné vybrano 80 stfedisek volného Casu, z jejichZz webovych
stranek jsme vypsali 738 pracovnich e-mailli pedagogli volného ¢asu. Déle byli pedagogové
osloveni skrz e-mailové adresy, v€etné vedoucich pracovniki, s Zadosti o vyplnéni dotazniku.
Webovou stranku s dotaznikem navstivilo 312 jedincti a 231 respondentl ho vyplnilo. Nicméné

Ctyti dotazniky byly vyfazeny, proto finalni vyzkumny vzorek byl 227 respondentii.

Co se ty€e navratnosti dotaznikl, Gavora (2010, s. 130) navratnost popisuje jako ,, pomer
poctu odeslanych dotaznikii k poctu vyplnénych a vracenych dotazniki* a uvadi poZzadovanou
minimalni navratnost, a to 75 %. Bohuzel, dosdhnout takové navratnosti je v praxi velmi na-
ro¢né. Ve formé elektronickych dotaznikli je navratnost zpravidla niz8i. Divodem muze byt
nekompetentnost respondenta zachazet s webovym dotaznikem, jiz neexistujici ¢i nespravna e-

mailova adresa nebo ptijemce e-mailové poSty mlize povazovat zasilku za spam a zlikvidovat
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ji. Dle K. Sheehanové (2001, in Gavora, 2010) je rozpéti navratnosti elektronickych dotazniki
od 9-75 %, tedy pramér je 36 %. V nasem vyzkumu byla vyhodnocena navratnost dotaznikti

na 40,8 %.

Specifika vyzkumného souboru z hlediska sociodemografickych udajt jsou dale popsany

a graficky znazornény v kapitole €.5 Deskriptivni analyza ziskanych dat.
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5 DESKRIPTIVNI ANALYZA ZiISKANYCH DAT

V této kapitole jednotlive predstavime vysledky vyzkumného Setieni. Data byly zpracovany
do excelovych tabulek a nasledné upraveny do grafii a tabulek. V tabulkach uvadime absolutni

a relativni ¢etnost.

Vysledky jsou interpretovany ve Ctyfech zakladnich okruzich. Nejprve jsme zjistovali za-
kladni sociodemografické a identifikacni udaje o respondentech. Nasledn¢ hodnotili své klima
na pracovisti. Dalsi okruh polozek byl zaméfen piimo na mobbing, zejména na respondenty,
ktefi s nim maji zkusenost. Posledni oblast byla vénovana moznostem fesSeni a prevenci mob-

bingu ve stiediscich volného casu.

Polozky zjistujici sociodemografické a identifikacni udaje respondenti

1. Pohlavi respondentii

V prvni tabulce je uvedeno pohlavi respondentti. Z celkového poctu 227 dotazovanych
bylo 162 Zen a 65 muzi. Procentudlné se do vyzkumného Setteni zapojilo 71,4 % zen a 28,6 %
muzl. Prevladajici zastoupeni Zen se dd ocekavat vzhledem k feminizaci ucitelské profese,
proto neni divu, ze na dotazniky odpovidaly spiSe zeny. AvSak pro diplomovou praci mé¢lo
zjiSténi pohlavi respondentti spiSe informativni charakter, jelikoZ se s timto vysledkem dale ne-

pracuje.

Tabulka €. 2.: Pohlavi respondentil

Odpoved Absolutni cetnost Relativni Cetnost
Zena 162 71,4 %
Muz 65 28,6 %

Celkem 227 100 %
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Pohlavi respondentt

= Zena = Muz

Graf €. 1: Pohlavi respondentt
2. VéKk respondentii

Respondenti byli rozdéleni do péti vékovych skupin. Nejvyssi procento oslovenych tvorili
pedagogicti pracovnici ve véku 41-50 let (30,4 %). Dalsi vysoce zastoupenou kategorii byli
respondenti ve véku 18-30 let (26,9 %). Pocetnou skupinu tvofi taktéz lidé ve veéku 31-40 let
(22,0 %), a 0 néco nizsi procento tvoti pracovnici ve véku 51-60 let (15,9 %). Nejmén¢ zastou-

penou vékovou skupinou jsou pedagogové nad 60 let (4,8 %).

MuZzeme vidét, Ze zastoupeni prvnich tii vékovych skupin je pomérné€ rovnomérné. Zatimco
starSich respondentil je méné nez polovina. Niz§i zainteresovanost starSich pedagogickych pra-
covnikli poukazuje na skute¢nost, ze dotazniky byly vypliiovany pouze elektronickou formou,
tudiz se dalo predpokladat, Ze se do vypliiovani budou vice zapojovat mladsi generace pedago-
gickych pracovnikd. I pfesto musime ocenit respondenty star§iho véku, zejména ty, nad 60 let,

kteti byli ochotni a zptsobili vyplnit dotaznik na webové strance survio.cz.
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Tabulka €. 3.: Vek respondentt

Odpoved Absolutni ¢etnost Relativni Cetnost
18-30 let 61 26,9 %
3140 let 50 22,0 %
41-50 let 69 30,4 %
51-60 let 36 15,9 %
60 a vice let 11 4.8 %
Celkem 227 100 %
V¢ék respondentt
35
30,4%
30 26,9%
25
20
15,9%
15
10
4,8%
5 L]
0 _—— E—
18 -30 let 31-40let 41 -50 let 51-60 let 60 a vice let

=]18-30let M31-40let 41 - 50 let 51-601let W60 avice let

Graf ¢. 2: Vek respondentt
3. Pracovisté respondentii

Vétsina vSech dotazovanych (89,9 %) pusobi v domech déti a mladeze. Pouze 10,1 % re-
mérnym zastoupenim DDM a SZC v Ceské republice. Domii déti a mladeze je dle $kolského
rejstiiku 326, zatimco stanic zdjmovych ¢innosti je pouhych 12. Nicmén¢ s touto proménnou

dale ve vysledcich nepracujeme, proto tento nepomer neni pro danou praci zasadni. I pfesto
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jsme byli mile ptekvapeni, ze ze vSech dostupnych e-mailovych adres ze stanic zajmovych ¢in-

nosti (ze 24 e-mailovych adres), odpovédélo 23 respondentt.

Tabulka ¢. 4.: Pracovisté respondentt

Odpoved Absolutni ¢etnost Relativni Cetnost
V dome déti a mladeze 204 89,9 %

Ve stanici zajmovych ¢in- | 23 10,1 %

nosti

Celkem 227 100 %

Pracovisté respondentii

10,1%

89,9%

= DDM = SZC

Graf ¢. 3: Pracovisté respondentl
4. Délka pedagogické praxe

Délka pedagogické praxe pomérné souhlasi s vékem respondentil, kdy mezi nejvice pocetné
skupiny patii respondenti s délkou praxe 5-10 let (27,3 %), déale s praxi méné nez 5 let (23,8
%) a nasledné s 11-20letou pedagogickou praxi (22 %). Mezi nejméné pocetné skupiny patii
pedagogové s praxi 21-30 let (17,2 %) a s vice nez tricetiletou pedagogickou praxi (9,7 %).
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Tabulka €. 5.: Délka pedagogické praxe

Odpoved Absolutni ¢etnost Relativni Cetnost
Méné nez 5 let 54 23,8 %

5-10 let 62 27,3 %

11-20 let 50 22,0 %

21-30 let 39 17,2 %

30 a vice let 22 9,7 %

Celkem 227 100 %

Délka pedagogické praxe

30 27.3%

23.8%
25 22%

20 17.2%

15

9,7%
10

méneé nez 5 let 5-10 let 11-20 let 21 -30 let 30 a vice let

sménénez5let MW5-10let 11-20 let 21-301et ®30 avice let

Graf ¢. 4: Délka pedagogické praxe
5. Pocet pedagogickych pracovniki ve stiediscich volného ¢asu

Nasledujici polozkou bylo zjisténo, kolik pedagogickych pracovnikii pracuje ve stiediscich
volného €asu. Z celkového poctu 227 respondentti uvedlo 163 (71,8 %), Ze plisobi na pracovisti
s mén¢ nez 15 pedagogickymi pracovniky. O téméf tretinu méné je pedagogt pracujicich s 16—
40 kolegy (22,9 %). Dale jsou to pracovisté s 60 a vice PP (3,5 %) a nejmensi skupinu tvori

pedagogicti pracovnici pusobici ve stiediscich volného ¢asu v poctu 41-60 PP.
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Ackoliv byly dotazniky rovnomémné poslany do vétSich i menSich stiedisek, z vysledki 1ze

usoudit, Ze na e-mailovou zadost o vyplnéni dotazniku reagovali ve vét$i mife pedagogové

z méné pocetnych SVC.

Tabulka &. 6.: Po&et PP ve SVC

Odpoved Absolutni ¢etnost Relativni Cetnost
Méné nez 15 163 71,8 %

1640 52 22,9 %

41-60 4 1,8 %

60 a vice 8 3.5%

Celkem 227 100 %

Pocet PP ve stiediscich volného ¢asu

1,8% 3.5%

= Ménénezl5 =16-40 =4]1-60 =60 avice

Graf &. 5: Pocet PP ve SVC

Polozky zjistujici klima na pracovisti respondentii

6. Hodnoceni vztahii na pracovisti

V polozce ¢islo 6 méli respondenti zhodnotit vztahy s ostatnimi pedagogickymi pracovniky
dané organizace, a to prostfednictvim klasifika¢ni znamky, ve kterém jedni¢ka znamenala, Ze

na pracovisti prevladaji velmi pozitivni pratelské vztahy, dvojka spiSe pozitivni vztahy, trojka
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vzajemny respekt, avSak nejsou prateli, Ctyfka spiSe negativni vztahy, pétka velmi negativni
nepratelské vztahy. Az 95 respondentd (41,8 %) zhodnotilo vztahy se svymi kolegy znamkou
1. Néasledné 36,6 % dotazovanych zvolilo znamku 2, dale 16,7 % znamku 3 a jen 4 % zndmku
4. PotéSujicim zjisténim byl fakt, ze pouze 2 respondenti zhodnotili vztahy s ostatnimi pedago-

gickymi pracovniky zndmkou 5, coz je z celkového poctu 227 respondentii pouhych 0,9 %.

Tabulka €. 7.: Hodnoceni vztahii na pracovisti

Odpoved Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost
1 — Velmi pozitivni ptatelské vztahy | 95 41,8 %
2 — Spise pozitivni vztahy 83 36,6 %
3 — Vzijemny respekt, ale nejde o | 38 16,7 %
pratelstvi
4 — Spise negativni vztahy 9 4,0 %
5 — Velmi negativni neptatelské | 2 0,9 %
vztahy
Celkem 227 100 %
Vztahy na pracovisti
45 41,8%
40 36,6%
35
30
25
20 16,7%
15
10
5 4,0%
0,9%
0 [ |
1 2 3 4 5

=] W2 3174 @5

Graf ¢. 6: Hodnoceni vztahli na pracovisti
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7. Klima na pracovisti

Nasledujici polozka vypovida o postojich respondentti k pracovnimu klimatu na jejich pra-

covisti. Respondentim byly ptedstaveny vzdy dva bipolarni pojmy a mezi nimi hodnotici skala

(-2, -1, 0, 1, 2). Respondenti se nasledn¢ ptiklanéli k pojmu, ktery vystihoval jejich pohled na

pracovni klima v organizaci. V tabulce jsou uvedeny absolutni a relativni ¢etnosti, zatimco

v grafu je zndzornén statisticky primér a modus.

Z vysledkt mtizeme vidét, ze respondenti hodnotili klima na pracovisti spise pozitivng, kdy

veskeré hodnoty se pohybovaly v rozmezi pruméru 0,7 — 1,3 a ptevladd modus 2 s vyjimkou

dvou poslednich skal, ve kterych je modus 1.

Tabulka ¢. 8.: Klima na pracovisti

= -1 0 1 2

Cet. | % | Cet. | % Cet. | % Cet. | % Cet. | %
Nepratel- |2 09 |12 5,3 20 8,8 68 30,0 | 125 | 55,0 | Pratelské
ské
Nudné 3 1,3 |9 4,0 23 10,1 | 84 37,0 | 108 | 47,6 | Pestré
Konku- 4 1,8 | 17 7.5 27 11,9 | 73 32,1 | 106 | 46,7 | Spolupra-
renéni cujici
Napjaté 6 2,6 |18 7,9 39 17,2 | 66 29,1 | 98 43,2 | Pohodové
Chaotické | 11 4,8 | 27 11,9 | 46 20,3 | 67 29,5 | 76 33,5 | Organizo-

vané

Falesné, 10 4.4 120 8,8 54 238 | 75 33,0 | 68 30,0 | Upfimné,
uzaviené oteviené
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Klima na pracovisti

Pratelské Pestré Spolupracujici Pohodové Organizované Uptimné , oteviené
2
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’ 1,1 )
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Nepratelské Nudné Konkurenéni Napjaté Chaotické Falesné, uzaviené
=0—Vazeny prumeér Modus

Graf €. 7: Klima na pracovisti
8. Vyskytujici se situace na pracovisti

Osma polozka byla zaméfena na rizn¢ se vyskytujici situace na pracovisti. Respondenti
meli moznost zvolit jednu i vice odpovédi. Mensi polovina respondentt (101) neopovédéla,
tudiz Ize ptedpokladat, Ze se Zaddné z vybranych situaci v jejich praci nevyskytuje nebo na tuto

polozku nechtéli odpovidat. Zbylych 126 respondenti zaznacilo jednu a vice situaci.

Nejcastéji (46,8 %) byla oznacena $patna organizace prace, coz koresponduje s vysledkem
z pfedchozi polozky, ve které ¢ast respondentii poukazovala na mensi organizovanost na pra-
covisti. V disledku toho se milZe projevit stres a napéti na pracovisti, proto neni prekvapivé, Ze
se tato situace vyskytuje jako druhé nejcastéj$i moznost (39,7 %). Za tfeti nejcastéji vyskytujici
se nepriznivou situaci na pracovisti oznacili nedostateCnou toleranci, zavist a pomluvy (35,7
%). Stejnou Cetnost maji dve situace, a to diskriminace nekterych pracovnikl a nizky zajem
vedeni o zaméstnance (29,4 %). Dale 18 respondentil (14,3 %) uvedlo, ze z divodu nezadou-
ciho klimatu na pracovisti maji strach o své zamé&stnani. Mensi zastoupeni zde ma jednotvarnost
anuda (9,5 %), coz poukazuje na rozmanitost profese pedagogli volného ¢asu. Nejmén¢ ozna-

covanou situaci jsou pak Casté konflikty mezi pracovniky (3,2 %).
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Tabulka €. 9.: Vyskytujici se situace na pracovisti

Odpoveéd’ Absolutni ¢etnost Relativni cetnost
Ptehnané pozadavky na vykon prace | 24 19,0 %
Spatna organizace prace 59 46,8 %
Nizky zajem vedeni o zaméstnance | 37 29,4 %
Diskriminace nékterych pracovnikt | 37 29,4 %
Nedostatecna tolerance, zavist a po- | 45 35,7 %
mluvy

Casté konflikty mezi pracovniky 4 3,2%
Jednotvarnost a nuda 12 9,5 %
Pracovni stres a napéti 50 39,7 %
Strach ze ztraty zamé&stnani 18 14,3 %

Vyskytujici se situace na pracovisti

Strach ze ztraty zaméstnani [ GG 14,3%
Pracovni stres a nap&ti | 39,7%

Jednotvarnost a nuda 9,5%
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Spatna organizace price | 46,8%
Pfehnané pozadavky na vykon prace I | 19%
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Graf €. 8: Vyskytujici se situace na pracovisti
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Polozky mapujici pritomnost mobbingu ve stirediscich volného casu

9. Pojem mobbing

Dalsi cast dotazniku je zaméfena na mobbing. Nejprve byli respondenti dotazani, zda znaji
jsme uvedli v pfedchozich kapitolach, miizeme vidét, ze byl pro respondenty spiSe nezndmy.

Nyn¢jsi vysledky vSak ukazuji opak.

Téméf polovina respondentt (44,9 %) zna pojem mobbing a védi jeho pravy vyznam. Dal-
Sich 18,5 % dotazovanych o mobbingu slyseli, ale nejsou si jisti, zda vi, co znamena. Jedna
¢tvrtina respondentti (25,6 %) termin mobbing doposud nezaregistrovali a 7,5 % respondent
si neni jisto, ale spiSe se priklani k moznosti, Ze si pojem mobbing nespojuji se Sikanou na
pracovisti. Zbylych 8 dotazovanych (3,5 %) si nevzpomind, zda o mobbingu n¢kdy slyselo.

Termin mobbing se kazdym rokem dostava ¢im dal vice do riznych debat vefejnosti, proto
muzeme predpokladat, ze za par let bude tento pojem znamy u vétSiny populace. Nicméné stale
se najdou jedinci, ktefi o mobbingu nikdy neslyseli, a tak jsme radi, ze i diky zpracovani této

zaverecné prace se u nékolika lidi dostal mobbing do povédomi.

Tabulka €. 10.: Informovanost o mobbingu

Odpoved Absolutni ¢etnost Relativni Cetnost
Ano 102 44,9 %

Spise ano, ale nejsem si jisty/4, co | 42 18,5 %

znamena

Ne 58 25,6 %

Spise ne, nejsem si jisty 17 7,5 %
Nevzpominam si 8 3,5%

Celkem 227 100 %
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Graf ¢. 9: Informovanost o mobbingu
10. Zdroj informaci o mobbingu

Nasledné byli dotazovani respondenti, odkud o terminu mobbing slySeli. Nejvice lidi se o
mobbingu dozveédélo prostfednictvim internetu (46,5 %) a ve skole (26,4 %). Z vysledkd mii-
Zeme zpozorovat, Ze se problematika mobbingu zac¢iné dostavat i do planii vzdélavani, obzvlast
v uditelskych profesich, cozZ je pozitivni zprava. Naopak v tisku a televizi se mobbingu pfilis
neveénuji, proto se nejspis u téchto moznosti objevovala nizsi ¢etnost odpoveédi. Avsak v lon-
ském roce 2020 se Sikana na pracovi$ti mohla dostat do povédomi lidem, ktefi sledovali repor-
taze a ¢lanky Josefa Klimy, jenZ se zabyval ptipadem, kdy feditel vychovného tstavu Sikanoval
své podrizené. V tomto piipad¢ se tedy jednalo o bossing (Majerova, 2020). V neposledni fadé

se respondenti dozvédéli o mobbingu skrz zndmé, coz uvedlo pouze 11 (7,6 %) dotazovanych.

Respondenti meli také moznost jiné odpovédi, v piipade, Ze tento pojem slysSeli odjinud nez
z vySe zminénych variant. Dva respondenti se o mobbingu dozvédéli na Skoleni a seminafi,
jeden si o pojmu piecetl v odborné literatufe a posledni plisobi jako pedagog volného Casu, a
zaroven jako preventista negativnich jevi, takze se da ptedpokladat, ze se o pojmu dozveédeél pii

studiu
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Tabulka €. 11.: Zdroj informaci o mobbingu

Odpoved Absolutni ¢etnost Relativni Cetnost
Na internetu 67 46,5 %
V televizi 14 9,7 %
V tisku 9 6,3 %
Od znadmych 11 7,6 %
Ve skole 38 26,4 %
Jiny zdroj 5 3,5%
Celkem 144 100 %
Zdroj
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Graf ¢. 10: Zdroj informaci o mobbingu
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Pro dal$i zkoumani mobbingu bylo dulezité, aby respondenti danému pojmu rozuméli.
Proto mezi polozkami bylo vloZzeno, co termin mobbing znamend. Stru¢né vysvétleni pojmu

bylo nasledujici:

., Mobbing je protipravni jednani, kdy jeden nebo vice pracovniku cilené, systematicky a
dlouhodobé napada jedince s cilem ho poskodit po strance psychické a socidlni. Je pro néj
charakteristicka skrytost, zakernost a rafinovanost. Projevuje se predevsim verbalnimi a never-
balnimi utoky (pomlouvani, poniZovani, ignorace, ...), a to nejméné jednou tydné a nejmeéné piil

roku. “
11. Obét’ mobbingu

Po vysvétleni pojmu byli respondenti vyzvani k odpovédi, zda se né€kdy stali ob&ti mob-
bingu. Prevazna vétSina (74 %) nikdy mobbing v roli obéti nezazila, coZ je potéSujici. AvSak
mén¢ uspokojivé byly nasledujici odpovédi, kdy az 22 respondentti (9,7 %) uvedlo, Ze se stalo
obétmi mobbingu vice nez jednou. Dale 21 (9,3 %) odpovidajicich se stalo obét'mi jednou a 16

(7 %) respondentt si nejsou jisti, zda se jednalo pifimo o mobbing.

Tabulka €. 12.: Obét’ mobbingu

Odpoved Absolutni Cetnost Relativni Cetnost
Ano, vice nez jednou 22 9,7 %

Ano, jednou 21 9,3%

Nejsem si jisty/a 16 7,0 %

Ne 168 74,0 %

Celkem 227 100 %
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Graf ¢. 11: Obét’ mobbingu

Nasledujici polozky (€. 12 — €. 16) odpovidali pouze respondenti, kteti jsou / byli / mysli si, ze
jsou / mysli si, Ze byli obéti mobbingu, tj. 59 respondentii. Zbyli respondenti (168) se presunuli

na polozku ¢. 17.
12. Projevy mobbingu

Respondenti méli v této poloZce oznacit situace, které ve své praci zazili ze strany svych
spolupracovniktl ¢i vedeni. V piipad¢, ze v praci zazivaji jednu z téchto situaci, méli moznost
vice odpovédi a také pokud zazivaji jiné nez niZze zminéné projevy, byla jim poskytnuta moz-
nost volné odpovédi. Vysledky ukazuji, Ze nejCastéji respondenti zaZivaji / zazivali pomluvy a
oceriovanti jejich reputace (64,4 %). Polovina respondentt (50,8 %) dale zaskrtla, Ze jsou / byli
vystaveni kritice, upozoriiovanim na slabé stranky, piehnanou kontrolu jejich prace a taktéz
skoro polovina odpovidajicich (49,1 %) zazila / zaziva obvinovani a pficitani chyb, které neza-
pficinili. Zadny z respondentli nesdélil, Ze by byl fyzicky napadan (télesné tresty a nasili).
V moznosti ,,jiné¢* dva respondenti uvedli ,, manipulativni komunikaci ze strany vedeni““ a ,, ma-
nipulativni techniky k ziskani viastniho prospechu . Jeden respondent uvedl ,, krddeze napadii
/ projektii“ posledni odpovidajici napsal, ze ,,dand osoba se stylizovala do pozice obéti, které

se stale deje krivda . Zbylé Cetnosti odpovédi jsou znazornény v nasledujici tabulce a grafu.
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Tabulka €. 13.: Projevy mobbingu

Odpoveéd’ Absolutni ¢etnost | Relativni Cetnost
Pomluvy, oCeriiovani Vasi reputace 38 64,4 %
Ponizovani, zesmésnovani, nardzky na |15 25,4 %
vzhled, narodnost, vzdélani a jiné

Vyhrozovani a nadavky 6 10,2 %
Nedostatek prostoru pro vyjadieni, vyruso- | 17 28,8 %
vani, okfikovani

Kritika, upozoriiovani na slabé stranky, pte- | 30 50,8 %
hnana kontrola Vasi prace

Obvinovani, pricitani chyb, které jste neza- | 29 49,1 %
pfi¢inil/a

Ignorace, ptehliZzeni, odstrkovani, izolace od | 13 22,0 %
ostatnich (nezvou Vs na spolec¢na setkani,

nechtéji s Vami spolupracovat)

Narazky na Vasi politickou ¢i naboZenskou | 6 10,2 %
viru

Ztrata nebo poskozeni VasSich osobnich véci, | 4 6.8 %
pracovnich pomucek

Vytvafeni strachu, uzkosti a znechuceni 23 39,0 %
Dostavate nesmyslné, podiradné, ptiliS na- | 16 27,1 %
ro¢né ukoly

Fyzické utoky (télesné tresty a nasili) 0 0,0 %
Sexualni obtézovani 2 34 %
Jiné 4 6,8 %
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Graf ¢. 12: Projevy mobbingu

13. Pachatel mobbingu

V dalsi poloZce respondenti volili, kym jsou / byli vystavovani neZadoucim situacim. Méli
na vybér tfi moZznosti, pfi¢emz mohli zvolit i vice odpovédi. AZ 67,8 % respondentli uvedlo, ze
jsou / byli Sikanovani svym nadiizenym. V tomto ptipad¢ se tedy jedna o bossing. Déle 52,5 %

respondentli oznacilo, Ze pachatelem mobbingu v jejich ptipad¢ byl spolupracovnik. V 11,9 %

s 238,8%
. I s 50,8%

49,1%
22%
10,2%

== 6,8%

N 39%
27,1%
0%
3,4%
= 6,8%

ptipadl byli nadfizeni vystaveni Gtoktim od svych podiizenych.

Tabulka €. 14.: Pachatel mobbingu

Odpoved Absolutni ¢etnost Relativni Cetnost
Spolupracovnikem 31 52,5%
Podiizenym 7 11,9 %
Nadfizenym 40 67,8 %
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Graf €. 13: Pachatel mobbingu
14. Interval mobbingového jednani

Respondenti, kteti mobbingu celi / ¢elili ndsledné odpovidali, v jak ¢astych intervalech jsou
nebo byli vystavovani nezadoucimu chovani ze strany pachatele mobbingu. U 9 respondentil
(15,2 %) probiha / probihal mobbing na denni bazi. 24 obé&ti (40,7 %) celi / ¢elilo mobberovi
alesponl jednou tydné. 21 respondentd (35,6 %) se s psychickym nasilim stietavaji / stietavali
zhruba jednou mési¢n¢ a pouhych 5 z oslovenych (8,5 %) uvedlo, Ze jsou / byli vystaveni mo-

bbingu jednou za pil roku.

Tabulka €. 15.: Interval mobbingu

Odpoved Absolutni ¢etnost Relativni Cetnost
Denné 9 15,2 %

Alespon jednou tydné 24 40,7 %

Jednou meésicné 21 35,6 %

Jednou za piil roku 5 8,5 %

Celkem 59 100 %
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Graf ¢. 14: Interval mobbingu
15. Délka trvani mobbingu

V polozce €. 15 respondenti odpovidali, jak dlouho jsou / byli vystavovani mobbingovému
jednéni. Vysledné odpovédi byly v podobném zastoupeni, kdy 32,2 % respondentti bylo celi /
¢elilo mobbingu pfiblizné rok, 27,1 % uvedlo 1-2 roky a 28,8 % vice nez dva roky. Pouhych
11,9 % odpovédélo, ze podléhaji / podléhali mobbingu méné nez pil roku.

Tabulka ¢. 16.: Délka trvani mobbingu

Odpoveéd Absolutni ¢etnost Relativni Cetnost
Méné¢ nez pul roku 7 11,9 %
Pfiblizné rok 19 322 %
1-2 roky 16 27,1 %
Vice nez 2 roky 17 28,8 %
Celkem 59 100 %
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Graf ¢. 15: Délka trvani mobbingu

Polozky zjistujici FeSeni a prevenci mobbingu ve strediscich volného casu

16. Jak obéti i'eSi / FeSily mobbing

Otazka €. 16 byla oteviend, coz vyzaduje vice ndmahy od respondentt, ziejmé proto na tuto
otazku 8 oslovenych neodpovédélo. Zbylych 51 respondentti uvedlo odpovédi, jakym zpiisobe,
fesi / fesili mobbing na pracovisti. Vysledky z této polozky jsou velmi zarazejici, jelikoz az 19
respondentti (37,2 %) situaci nefesi a snazi se ji ignorovat. Uvad¢li nasledujici odpoveédi: ,, sna-
Zim se to ignorovat*; ,,neda se nic délat*; ,, psychicky jsem se obrnila a nereagovala na mob-
bing, agresor toho po case nechal a bohuzel si vyhlédl jinou obét’™, ,, neresim to, jsem v praci
relativné nova “. Naopak 14 respondentii (27,5 %) tuto situaci vytesilo vypovedi: ,, odesla jsem
Jjinam*; ,,zménila jsem pozici“; ,, presla jsem na jiné pracovisté v ramci organizace“; ,,podal
Jjsem vypoved a nasel si jine DDM . U tiech respondentti (5,9 %) se vytesil mobbing odchodem
agresora: ,, Situace se vyresila odchodem kolegyné na materskou dovolenou“; ,, Situace se vy-
resila odvolanim pani reditelky*; ,, Zachranilo mé odvolani reditelky . Dalsi dva (3,9 %) re-
spondenti se snazi branit skrz konfrontaci s mobberem: ,, nékdy se ohradim*; ,, Bud’ se branim
nebo to nejak zkousnu, protoze nadrizeny je nadrizeny “. Az 13 respondentt (25,5 %) vytesilo
mobbingové jednani pomoci nahlaseni, a to nadfizenému, policii, zfizovateli a dal§im. Pro
ukazku uvedu postup feSeni nékterych vybranych ptipadi mobbingu: ,, nahlasila jsem nadrize-

ného na policii a ted mame nového vedouctho “; ,, poslani stiznosti na zrizovatele organizace “;
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., Wivkacim pohovorem 2x. — odebrani vedouci funkce dané osobé*“; ,, pisemné oznamenim by-
mym spolupracovnikum. Napsala jsem nejprve dopis pani reditelce, ktery vétsina zaméstnanctu
podepsala. Protoze se situace timto naopak zhorsila, napsala jsem dopis na magistrat hi. m.
Prahy. Ten vyslal kontrolu, kterda ovsem zdasadni pochybeni nezjistila. Pani reditelka spolu se
svym manzelem, ktery zde pracoval a byl vétsinou strijjcem mobbingu nakonec dali sami vypo-
ved, ....“ Nicméné v nékterych piipadech nahlaseni nemélo uspésny konec: ,, rozhovory s kole-
gyni, ale nemély zZadny smysl, nadrizeny to také neresil“; ,, mediované rozhovory s vedoucim
(zatim bez vysledkii, probéhly pouze 2)“; ,, Velmi tézce. Vzhledem k tomu, ze je nds malinko a
Jjsme na vice budovach, agresorovi se lehce vmanipulovavaji ostatni kolegové do hry... problém
je skryty, k otevienému konfliktu nikdy nedoslo. Vedeni situaci monitoruje, zatim nemélo sanci

zasahnout. *

Na nasledujici dvé polozky (€. 17 a €. 18) odpovidali pouze respondenti, ktefi se nestali
obét'mi mobbingu, tedy 168 respondentt. Cilem bylo zjistit, jakym zptisobem by fesili mob-
bing, pokud by se stali obéti a na koho by se v pfipad¢€ potieby obratili.

17. Jak by reSili mobbing pracovnici v roli obéti?

Polozka €. 17 je téméf stejnd jako prechozi otdzka, nicméné nyni je sméfovana na respon-
denty, ktefi se nestali za svou pedagogickou praxi ob&ti mobbingu, odpovidalo tedy 168 re-
spondentt. Hledali jsme tedy odpovéd’, jak by respondenti fesSili mobbing, pokud by se dostali
do role obéti. Méli mozZnost vybirat z osmi variant, pfi¢emZ mohli zatrhnout vice odpovédi, a
také méli k dispozici volné pole, kde mohli napsat jinou moznost feSeni této situace. Nej€asteji
zaznacili, ze by situaci ozndmili svému nadfizenému ¢i vedeni organizace (81,5 %) nebo roz-
hovorem s agresorem (67,3 %). Mlzeme vidét, ze odpovedi jsou zcela odlisSné v porovnani
s predchozi otdzkou, ve které vétSina mobbovanych jedinct celou situaci ignoruji, nefesi nebo
podavaji vypovéd’. Zatimco v tomto piipadé by pouhych 10 respondentt (5,9 %) se snazilo
predstirat, Ze se nic nestalo a 38 (22,6 %) by podalo vypovéd’. Nejméné respondentli oznacilo
fyzickou obranu jako moZnost feSeni mobbingu, coz naopak koresponduje s pifedchozi poloz-

kou, kdy zadny z obé&ti nepouzil nasili k vyfeSeni dané situace.

V kategorii ,,jiné* respondenti odpovidali: ,, Byl bych na agresora jeste vlidnejsi a milejsi
nez doposud, abych ho zahanbil. Pomohl bych mu resit jeho problémy, z nichz Sikana jinych
prament.*; Nastavenim vnitinich pravidel (kodexu) pracovnich vztahu spolupracovnikii. Se-

znameni spolupracovnikii s postihy a sankcemi za poruseni pravidel.
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Tabulka ¢. 17: ReSeni mobbingu

Odpoveéd’ Absolutni ¢etnost Relativni Cetnost
Predstiranim, Ze se nic ne- | 10 5,9 %
stalo

Doufal/a bych, ze vSe casem | 25 14,9 %
prestane

Rozhovorem s agresorem 113 67,3 %
Fyzickou obranou 3 1,8 %
Podal/a bych vypovéd’ 38 22,6 %
Podal/a bych trestni ozna- | 9 5,3 %
meni

Oznameni svému nadfize- | 137 81,5 %
nému ¢i vedeni organizace

Vyhledanim psychologa 20 11,9 %
Néco jiného 8 4,8 %

Predstiranim, Ze se nic nestalo

Doufal/a bych, Ze vSe Casem piestane

Reseni mobbingu
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18. Na koho by se obratili pro pomoc?

I dalsi polozka byla cilena na respondenty, kteti se doposud nesetkali s mobbingem, tj. 168
respondentt. Nyni si m¢li piedstavit, na koho by se obratili, pokud by se stali obéti mobbingu.
Zjistovali jsme tedy, v kterych lidech maji nejvétsi divéru a mysli si, Zze by jim pomohli. I zde
méli moznost vice odpovédi a kategorii ,,jiné* v ptipade€, ze by se jejich odpovéd’ nevyskytla

v nabizenych moznostech.

Az 131 respondentii (78 %) by se obratila na feditele organizace a 102 (60,7 %) na své
spolupracovniky. Mensi polovina oslovenych (44,6 %) by pozadala o pomoc své blizké, at’ uz
rodinu nebo pratelé. Dale 37 odpovidajicich (22 %) zvolilo moznost, ze by problém fesili sami,
¢imz se bohuzel potvrdilo, Ze nekteii stale berou problematiku mobbingu pomérné na lehkou
vahu. Nicméné k vyteSeni tohoto problému je ve vétsing piipadl potieba zapojeni ,.tieti* osoby.
V kolonce volné odpovédi nasledné uvedli, Ze by se 2 respondenti obrétili na zfizovatele, jeden

na Skolni inspekci a posledni na zastupce feditele.

Tabulka ¢. 18: Vyhledani pomoci

Odpoved Absolutni Cetnost Relativni Cetnost
Na spolupracovnika / spolu- | 102 60,7 %
pracovnici

Na feditele organizace 131 78,0 %
Na blizké (rodina, pratel¢) | 75 44,6 %
Na psychologa 18 10,7 %
Na policii 8 4,8 %
Na organizaci zabyvajici se | 19 11,3 %
obét'mi mobbingu

Na nikoho, fesil/a bych to | 37 22,0 %
sdm/sama

Na nékoho jiného: 4 2,4 %
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Graf ¢. 17: Vyhledani pomoci
19. Prevence mobbingu

Posledni polozka byla pokladana v§em respondentim. Jednalo se o otevienou otazku, ve
které méli respondenti uvést, co jejich pracovisté poskytuje jako prevenci proti vzniku mob-
bingu. Z celkového poctu 227 respondentl na tuto otazku odpoveédélo 221 z nich, ¢imZ jsme

byli mile pfekvapeni, jelikoZ u otevienych otazek se Casto setkavdme s nizsi cetnosti odpovedi.

64 respondenttl (29 %) vnimalo komunikaci, jako zasadni prevenci proti vzniku Sikany na
pracovisti: ,, mame moznost si kdykoliv promluvit o jakémkoliv problému*; ,, oteviend komuni-

¢

kace*, ,,sdileni nazoru a naslouchani druhym*; ,, pokud mame néjaky problém, vyrikame si to,
i za cenu chvilkové nepohody. ““ Kromé¢ sdéleni svych problémii mezi spolupracovniky uvadéli
respondenti také castou komunikaci s feditelem organizace: ,, poradaji se pravidelné osobni /
hodnotici rozhovory s reditelkou*; ,,mame ,,oteviené dveie u pani reditelky*; , pravidelna
komunikace se zaméstnanci a reditelem . Dalsi nejCastéji uvadénou prevenci proti mobbingu
respondenti psali poradani teambuildingovych akci, spoleénych vyleti, akce, posezeni
apod. Konkrétné tuto odpovéd napsalo 53 respondentt (24 %). Pro ptiklad uvedeme vybrané
odpovédi respondentil: ,, stmelovani kolektivu — teambuildingy“; ,,spolecné traveni volného
casu, tury, bezky“, ,, pratelska posezeni mimo pracoviste “; ,, spolecné kurzy, zajezdy, divadla a
Skoleni*; , kolektivni spolecenské akce (ukonceni Skol. roku, predvanocni vecere, kolektivni

oslavy narozenin — predevsim jubilea) “. Dale 38 respondenti (17,2 %) uvedlo, ze jako prevenci

povazuji pratelské a spolupracujici klima na pracovisti: ,, Nasi prevenci proti mobbingu je
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velmi dobrosrdecny, bezkonfliktni a pratelsky kolektiv a vedeni*, ,, Udrzeni si pratelské az ro-

dinné atmosféry“; ,, Nekonkurencni prostredi ', ,, Zakladem jsou pratelské vztahy u nas na pra-

¢

covisti, vCetné vedeni, to povazuju v soucasné chvili jako idedlni prevenci®, ,, VSichni tahneme

za jeden provaz, jsme v tom spolu.*; ,, mame zde kamarddské vztahy (neni tady pohled — to je
uklizecka, je néco min a uplné stejné je to s reditelem) . 5 respondentd (2,3 %) zminilo, ze
jejich vedouci rozesilaji dotazniky spokejenosti: ,, Vedouci jednou za pul roku posila dotaz-

«

niky, jestli jsme v prdaci spokojeni“; ,, zjisteni klimatu na pracovisti formou anonymniho dotaz-
niku . 4 respondenti napsali, Ze na jejich pracovisti probihaji schiizky s psychologem: ,, pro-
biha skoleni s psychologem®; , pomoc psychologa v ramci vztahit mezi nami pracovniky*;

., prednasky s psychologem “.

Avsak 39 (17,6 %) respondentil odpovédelo, Ze jejich pracovisté neposkytuje nic jako pre-

3

venci proti vzniku mobbingu: ,,Zddna prevence tu neni*; , bohuzel Zadna“; , viibec nic pro

zlepseni vztahii nedélaji, pak to tady tak vypada“. Nésledné 12 respondenti (5,4 %) si neuve-
domuje nebo nevi, zda néjaka prevence na jejich pracovisti probiha. Taktéz se vyskytly jiné
moznosti prevence, které¢ nezminil nikdo z dalSich oslovenych respondentt, jako je napf.: ,, su-

¢

pervize“; ,,dobre nastavena pravidla a jejich dodrzovani“; , prednasky s lektory zabyvajici se

vztahy na pracovisti“; ,,dalsi vzdeélavani pedagogickych pracovniku “, ,, firemni kodexy, doku-

I3

menty, novému pracovnikovi je pridelen vedouci“; ,,za odvedenou praci ve VC jsme adekvatné

odmeénéni vedenim. Vedeni vychazi vstric jistymi benefity. *
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6 VERIFIKACE HYPOTEZ

V této kapitole uvedeme vysledky testovani stanovenych hypotéz. Ke kazdé hypotéze byly
formulovany nulové a alternativni hypotézy. VSechny hypotézy jsme testovali prostiednictvim
testu nezavislosti chi-kvadrat pro kontingen¢ni tabulku. Tento test vyznamnosti se vyuziva
v ptipadech, v nichz hleddme odpovéd’ na otazku, zda existuje zavislost mezi dvéma promén-
nymi.

Vysledky vyzkumného Setfeni jsme nejprve zapsali do kontingencni tabulky, k ni jsme vy-
pocitali o¢ekavanou cetnost odpovédi a nasledné provedli chi-kvadrat test dle nasledujiciho

VZOrce:

x2=2%

Taktéz bylo tfeba u kazdé hypotézy vypocitat stupeni volnosti:
f=-D-(s-1)

Pro verifikaci hypotéz jsme se rozhodli ur€it statisticky vyznamny rozdil na hlading vy-
znamnosti 0,05. Na zakladé vypocitan¢ho stupné volnosti a zvolené hranici vyznamnosti, jsme
porovnavali hodnotu testového kritéria x* s kritickou hodnotou podle tabulek hodnot pro chi-

kvadrat test.

V ptipadég, Ze byla hodnota testového kritéria vyssi, odmitli jsme nulovou hypotézu a
ptijali hypotézu alternativni. V opaéném ptipad€ jsme nulovou hypotézu ptijali, a tim potvrdili,
7e mezi zvolenymi dvéma proménnymi neni statisticky vyznamny vztah. Pokud jsme mezi pro-
ménnymi zjistili vztah, tak jsme nasledné porovnali odpovédi respondent, a na zakladé téchto

vysledkl pak potvrdili nebo nepotvrdili, ndmi stanovené hypotézy.

Hypotéza €. 1: Pedagogoveé volného casu z vétsich pracovist (nad 40 pedagogickych pracov-
nikit) hodnoti vztahy na pracovisti pozitivnéji nez pracovnici volného casu z mensich pracovist

(pod 40 pedagogickych pracovnikii).

- Hor: Velikost pracovisté nema statisticky vyznamny vztah na hodnoceni vztahii na
pracovisti mezi pedagogy volného Casu.
- Hai: Velikost pracovisté¢ ma statisticky vyznamny vztah na hodnoceni vztahii na

pracovisti mezi pedagogy volného Casu.
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Tabulka €. 19: Pozorovana ¢etnost (P) hypotézy ¢. 1
Hodnoceni vztahii na | Pocet pedagogickych pracovnikii ve SVC
pracovisti Méné 15 16 — 40 41-60 60 a vic b2
1 — velmi pozitivni | 68 22 1 4 95
pratelské vztahy
2 — spiSe pozitivni | 69 12 0 2 83
vztahy
3 — vzajemny respekt, | 20 15 2 1 38
ale nejde o pratelstvi
4 — spiSe negativni | 5 3 1 0 9
vztahy
5 — velmi negativni | 1 0 0 1 2
nepratelské vztahy
> 163 52 4 8 227
Tabulka ¢. 20: O¢ekavana ¢Cetnost (O) hypotézy €. 1
Hodnoceni vztahii na | Po¢et pedagogickych pracovniki ve SVC
pracovisti Méng 15 16 — 40 41 - 60 60 a vic z
1 — velmi pozitivni | 68,22 21,76 1,67 3,35 95
pratelské vztahy
2 — spiSe pozitivni | 59,60 19,01 1,46 2,93 83
vztahy
3 — vzajemny respekt, | 27,29 8,70 0,67 1,34 38
ale nejde o pratelstvi
4 — spiSe negativni | 6,46 2,06 0,16 0,32 9
vztahy
5 — velmi negativni | 1,44 0,46 0,04 0,07 2
neptatelské vztahy
x 163 52 4 8 227
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Stupen volnosti —f=(r—1). (s—1); f=(G5-1).(4-1);f=12
x? = (P-0)? /O
x*=33,877

Prvni hypotéza odkazovala na polozky €. 5 a €. 6, kdy jsme zjistovali vztah mezi mnoz-
stvim pedagogickych pracovnikil v organizaci a hodnoceni vztahl na pracovisti. Stupen vol-
nosti jsme vypocitali 12. Kritickd hodnota dle tabulky pro x%0.0s) (12) je 21,026. Vypo&itana
hodnota x*> = 33,877 je vétsi nez kriticka hodnota, tedy 33,877 > 21,026. Proto nulovou hypo-
tézu odmitdme a pfijimédme hypotézu alternativni. Tzn., Ze existuje souvislost mezi velikosti

pracovisté a hodnocenim vztaht na pracovisti.

Pti srovnani odpovédi respondentti jsme dosli k zaveéru, ze az 79,5 % pedagogt pracujici
ve stfediscich volného ¢asu pod 40 zaméstnancli hodnoti vztahy na pracovisti pozitivné, za-
timco na pracovistich nad 40 zaméstnanct hodnoti pedagogové vztahy z 58,3 % pozitivné€ a

41,7 % negativné. Proto se nase stanovend hypotéza nepotvrdila.

Z dotazniku jsme zjistili, Ze pedagogové z menSich pracovist maji mnohem lepsi
vztahy, a Casto je pfirovnavaji az k rodinnym vztahlim. Nicméné je tieba upozornit na skutec-
nost, ze v dotazniku bylo mnohem vétsi zastoupeni pedagogii pracujici v mensich stiediscich
volného Casu. Bohuzel pfi stanovovani hypotéz jsme oc¢ekavali vétsi zastoupeni pedagogl pra-
cujici ve vétsich stiediscich volného casu, proto vysledky nemtizeme povazovat za zcela va-
lidni. Pro pfisté by bylo tedy vhodné&j$i zménit porovnavaci kritérium ze 40 na 30 pedagogic-
kych pracovnikll na pracovisti. I pfesto v§ak povazujeme za pozitivni zjisténi, Ze velikost pra-

covisté plsobi na troven vztahli mezi zaméstnanci.
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Hypotéza €. 2: Pedagogové volného casu nad 40 let jsou vice informovani o mobbingu nez

pedagogové volného casu pod 40 let.

- Ho2: Mira informovanosti o mobbingu neni zavisla na véku pedagogii volného Casu.

- Ha2: Mira informovanosti o0 mobbingu je zavisla na véku pedagogti volného Casu.

Tabulka €. 21: Pozorovana cetnost (P) hypotézy ¢. 2

Informovanost o mobbingu
VEk respon-
dentt Ano Spise ano Ne Spise ne N’evzp.oml—
nam si
18—301et |31 9 18 3 0
31-40let |18 14 13 2 3
41 -501et |37 11 15 4 2
51-601et |12 6 10 6 2
60 a vice 4 2 2 2 1
)y 102 42 58 17 8
Tabulka ¢. 22: Oc¢ekavana cetnost (O) hypotézy €. 2
Informovanost o mobbingu
VéEk respon-
dentt Ano Spise ano Ne SpiSe ne N,CVZp'Ol’l’ll—
nam si
18—301et |2741 11,29 15,59 4,57 2,15
31-401let |2247 9,25 12,78 3,74 1,76
41 -501et | 31,00 12,77 17,63 5,17 2,43
51-601et | 16,18 6,66 9,20 2,70 1,27
60 a vice 4,94 2,04 2,81 0,82 0,39
z 102 42 58 17 8

Stupeii volnosti —f=(r—1). (s=1); f=(5-1).(6-1);f=16

x2 = (P-0)2 /O

x? =19,889

61

50

69

36

11

227

61

50

69

36

11

227



Univerzita Palackého v Olomouci 83

Druha hypotéza se tykala informovanosti pedagogti volného ¢asu o mobbingu a vycha-

zela z polozek €. 2 a €. 9. Vypocitali jsme stupeil volnosti 16. Déale hodnotu testového kritéria

x% = 19,889. Kritickd hodnota pro x%o.0s) (16) je 26,296. Z tohoto nam vyslo porovnani, kdy

hodnota testového kritéria je mensi nez kriticka hodnota dle tabulek 19,889 < 26,296. Mizeme

tedy ptijmout nulovou hypotézu, kterd nam tiké, Zze pedagogové volného casu starsiho veku

jsou stejné informovani o mobbingu jako pedagogové mladsiho véku.

Dle danych vysledkt Ize tedy vyvodit, Ze vék nema vyznamnou zavislost na informo-

vanost 0 mobbingu, z tohoto ditvodu nasi hypotézu nepotvrzujeme.

Hypotéza €. 3: Pedagogové volného casu nad 40 let se castéji stavaji obéti mobbingu nez pe-

dagogové volného casu pod 40 let.

Hos: Neexistuje statisticky vyznamny vztah mezi vékem pedagogli volného Casu a
jejich zkusenosti s mobbingem.
Has: Existuje statisticky vyznamny vztah mezi vékem pedagogti volného casu a je-

jich zkuSenosti s mobbingem.

Tabulka €. 23: Pozorovana cetnost (P) hypotézy ¢. 3

Obét’ mobbingu
V&  respon- : :
dent Ano Spise ano e Ne

jisty/a )

18 — 30 let 2 2 6 51 61
31— 40 let 4 1 4 41 S0
41 —50 let 7 8 4 50 69
51 —60 let 6 8 1 21 36
60 a vice 3 2 1 5 11
h) 22 21 16 168 227
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Tabulka €. 24: Ocekavana Cetnost (O) hypotézy €. 3

Obé&t’ mobbingu
Vék  respon- : :
dentd Ano SpiSe ano Nejsem sl Ne

jisty/a )

18 —30 let 5,91 5,64 4,30 45,15 61
31 —40 let 4,85 4,63 3,52 37,00 50
41 —50 let 6,69 6,38 4,86 51,07 69
51—60 let 3,49 3,33 2,54 26,64 36
60 a vice 1,07 1,02 0,78 8,14 11
> 22 21 16 168 227

Stupeii volnosti —f=(r—1). (s—1); f=(5-1).(4-1); f=12
x* = (P-0)* /O
x* =26,672

V nésledujici hypotéze jsme testovali, zda se pedagogové volného Casu stavaji Castéji
obéti Sikany na pracovisti nez jejich mladsi kolegové. Tato hypotéza odkazuje na polozky €. 2
a & 11. Stupeii volnosti nAm vysel 12 a hodnota testového kritéria x> = 26,672. Kriticka hodnota
dle tabulek pro x%00s) (12) = 21,026. Ve vysledném porovnani bylo zjiiténo, ze 26, 672 >
21,026, proto odmitame nulovou hypotézu a ptijimame alternativni. Byla tedy zjiSténa zavislost

mezi vékem a zkuSenosti s mobbingem.

Pfi nasledném porovnavani ziskanych dat jsme zjistili, Ze pedagogové nad 40 let se stali
obéti mobbingu ve 34,5 % ptipadl, zatimco u pedagogli pod 40 let byla zjiSténa zkuSenost
s mobbingem v 17,1 %. Tudiz potvrzujeme nasi hypotézu, kterd uvadi, ze pedagogové volného

Casu nad 40 let se Castéji stavaji obéti mobbingu nez pedagogové volného ¢asu pod 40 let.
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Hypotéza €. 4: Ve strediscich volného casu, ve kteréem pracuje 40 a vice zaméstnancii je vetsi

vyskyt mobbingu nez ve stiediscich volného casu, ve kterém pracuje meéné nez 40 zaméstnancui.

- Hos4: Mira vyskytu mobbingu u pedagogti volného ¢asu neni statisticky zavisla na
velikosti stfediska volného casu.
- Has: Mira vyskytu mobbingu u pedagogti volného Casu je statisticky zavisla na ve-

likosti stfediska volného ¢asu.

Tabulka €. 25: Pozorovana Cetnost (P) hypotézy ¢. 4

Obé&t’ mobbingu

Pocet PP ve : :
svC Ano SpiSe ano Nejsem st Ne

Jjisty/a )
Méné nez 15 12 11 9 131 163
16 — 40 9 9 4 30 52
41 -60 0 1 1 2 4
60 a vic 1 0 2 5 8
> 22 21 16 168 227

Tabulka ¢. 26: Oc¢ekavana Cetnost (O) hypotézy €. 4

Obé&t’ mobbing

Pocet PP wve : :
svC Ano SpiSe ano Nejsem st Ne

jisty/a )y
Méné nez 15 15,80 15,08 11,49 120,63 163
16 —40 5,04 4,81 3,67 38,48 52
41 -60 0,39 0,37 0,28 2,96 4
60 a vic 0,78 0,74 0,56 5,92 8
p 22 21 16 168 227

Stupeii volnosti —f=(r—1). (s=1); f=4-1).(4—-1);f=9
x*=(P-0)* /O

x2 =20,315
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I dalsi hypotéza se tykala pfitomnosti Sikany na pracovisti. Tentokrat nds zajimalo, zda
zkuSenost pedagogli s mobbingem je statisticky vyznamné zavisla na poctu pedagogickych pra-
covnikl v organizaci. Pro testovani hypotézy jsme pouzili data z polozky ¢. 5 a €. 11. Stupen
volnosti vysel 9 a hodnota testového kritéria x> = 20,315. Nésledné jsme vyhledali v tabulce
kritickych hodnot u hladiny vyznamnosti 0,05 a stupni volnosti 9 kritickou hodnotu 16,919.
Z porovnani vyplyva, ze 20,315 > 16,919. Proto odmitame nulovou hypotézu a ptijimame al-
ternativni, kterd vypovida o tom, ze existuje vztah mezi poctem pedagogickych pracovniki ve

sttediscich volného ¢asu a mirou zkusenosti s mobbingem.

Nasledné jsme porovnavali odpovédi respondenttli, z ¢ehoz vyvstalo, Zze pedagogové
pracujici na pracovisti nad 40 PP maji castéji zkuSenost s mobbingem (41,7 %), nez pedago-
gové pracujici na pracovisti pod 40 PP (25,1 %). MtzZeme tedy ndmi stanovenou hypotézu po-
tvrdit. Avsak 1 v tomto pfipadé je tieba brat ohled na moZznost zkresleni vysledkd z diivodu
nesoumérného poctu respondenti, kdy bylo mnohem vétsi zastoupeni respondent pracujicich

v menSich stfediscich volného Casu.
Hypotéza ¢. 5: Pedagogové volného casu s delsi pedagogickou praxi resili mobbing spise ak-
tivni obranou nez pedagogové volného casu s kratsi pedagogickou praxi.
- Hos: Neexistuje statisticky vyznamny rozdil mezi délkou pedagogické praxe peda-
gogl volného ¢asu a jejich zplisobem feseni mobbingu.
- Has: Existuje statisticky vyznamny rozdil mezi délkou pedagogické praxe pedagogi

volného ¢asu a jejich zplisobem feSeni mobbingu.

Tabulka ¢. 27: Pozorovana Cetnost (P) hypotézy €. 5

Reseni mo- | Délka pedagogické praxe
bbingu v roli Meénd nes. 5
obé&ti 510 let 11 -201et | 21 — 30 let 30 a vice let
let )
Aktivni obrana | 5 10 12 4 1 32
Pasivni obrana | 4 8 2 2 3 19
9 18 14 6 4 51
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Tabulka €. 28: Oc¢ekavana Cetnost (O) hypotézy €. 5

Reseni  mo- | Délka pedagogické praxe
bbingu v roli | NMéng nes 5

" 5-10 let 11-201let | 21 -301et |30 avice let
obé&ti let 3
Aktivni obrana | 5,65 11,29 8,78 3,76 2,51 32
Pasivni obrana | 3,35 6,71 5,22 2,24 1,49 19
z 9 18 14 6 4 51

Stupeii volnosti —f=(r—1). (s—1); f=2-1).(§-1); f=4
x* = (P-0)* /O
x* = 6,234

Posledni hypotéza byla zaméfena na feSeni mobbingu v roli obéti ve vztahu k délce pe-
dagogické praxe respondentii. O¢ekavali jsme, ze pedagogové s delsi pedagogickou praxi vyu-
ziji aktivnéj$i obranu nez pedagogoveé s mén¢ pracovnimi zkusenostmi. Pro vypocet hypotézy
jsme vychazeli z poloZky €. 4 a ¢. 16. Vypocitali jsme stupen volnosti 4. Dale hodnotu testového
kritéria x> = 6,234 a kritickou hodnotu dle tabulek pro x*(,s) (4) je 9,488. Vysledky ukazuji, ze
6,234 < 9,488, tim padem piijimame nulovou hypotézu a odmitame alternativni. Mtizeme tedy
fici, ze délka pedagogické praxe nema statisticky vyznamny vztah na formu feSeni Sikany na

pracovisti, a tak nasi hypotézu nepotvrzujeme.
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7 SHRNUTI VYSLEDKU VYZKUMU A DISKUZE

Cilem tohoto empirického Setfeni bylo ovérit, zda se mezi pedagogickymi pracovniky vol-
ného Casu ve stiediscich volného ¢asu vyskytuje mobbing. Dotaznikového Settfeni se zii¢astnilo
227 respondentti, z toho 162 (71,4 %) Zen a 65 (28,6 %) muzd. Veékové slozeni respondentil
bylo od 18 let — 60 a vice let, pficemz nejcetnéjsi skupinou byli pedagogové volného Casu ve

véku 41-50 let (30,4 %).

Nejprve bylo nasim cilem zjistit, jak zaméstnanci hodnoti klima na pracovisti. Dle vy-
sledkt respondenti hodnotili pracovni klima spiSe pozitivné€, kdy jej oznacovali zejména za
pratelské, spolupracujici a pohodové. I hodnoceni vztahti mezi pedagogy volného ¢asu bylo
pfevazné pozitivni, a to ve 41,8 %. V souvislosti s hodnocenim vztahti jsme vytyc¢ili hypotézu
¢. 1, pfi niz jsme chtéli zjistit, zda ma velikost pracovisté vliv na hodnoceni vztahii mezi peda-
gogy. Konkrétné jsme stanovili, ze pedagogové volného Casu z vétsich pracovist’ (nad 40 za-
meéstnanct) hodnoti vztahy pozitivnéji nez pedagogové volného ¢asu z mensich pracovist’. Pri
testovani bylo zjiSténo, ze mezi témito proménnymi existuje statisticky vyznamny vztah, avSak

pfi porovnani ziskanych dat se nami stanovend hypotéza nepotvrdila.

Nésledné jsme se zabyvali samotnym mobbingem. Pojem mobbing byl mezi respondenty
pomérné znamy, jelikoz az 44,9 % z nich odpovédélo, Ze tento pojem znd a vi, co znamena.
Nejvice respondentil se 0 mobbingu dozvédélo prostiednictvim internetu (46,5 %) a ve Skole
(26,4 %). Domnivali jsme se, Ze pedagogové vyssiho véku budou o mobbingu vice informovani

nez jejich mladsi kolegové, proto jsme stanovili dalsi hypotézu (€. 2), kterd se vSak nepotvrdila.

Zkusenost s mobbingem mélo 19 % respondentii, 7 % si neni jisto, zda se jednalo pfimo o
mobbing a zbylych 74 % nikdy mobbing nezazilo. K ptitomnosti mobbingu se poji dvé hypo-
tézy. Prvni vypovida o tom, ze pedagogové volného Casu nad 40 let se stavaji obéti mobbingu
Castéji nez mladsi kolegové. Pii testovani byl zjiStén statisticky vyznamny vztah mezi vékem
pedagogt a jejich zkusSenosti s mobbingem. Dale na zaklad€ srovnani vysledki z dané polozky,
jsme hypotézu €. 3 potvrdili, coz znamen4, ze pedagogové volného Casu nad 40 let se stadvaji
Castéji obéti Sikany na pracovisti nez jejich mladsi spolupracovnici. Podobné vysledky byly ve
vyzkumném Setfeni v Chorvatsku, kdy bylo zjisténo, ze se obéti na pracovisti stavaji jedinci ve
veku 42 let (Russo, et al. 2008). Dalsi hypotéza (¢. 4) byla vytvorena na zakladé danského
vyzkumu CASA (Centrum pro alternativni socialni analyzu), ktery byl realizovan v roce 1993
a 2001, a dosel k zavéru, Ze mira nasili na pracovisti se zvySuje velikosti pracovisté. Proto nasi

snahou bylo zjistit, zda ve stfediscich volného Casu, ve kterém pracuje 40 a vice zamé&stnanct
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je vetsi vyskyt mobbingu nez v mensich stfediscich volného ¢asu. Z vysledkl vyvstalo, ze ve
stiediscich volného ¢asu, ve kterém pracuje nad 40 pedagogickych pracovnikl, maji zamest-

nanci vy$$i zkuSenost s mobbingem (41,7 %). Z tohoto diivodu byla i dals§i hypotéza potvrzena.

Mezi nejcastéji uvadéné projevy mobbingu byly uvedeny pomluvy a oCeriiovani reputace
respondentl (64,4 %), kritika, upozorfiovani na slabé stranky, ptfehnana kontrola jejich prace
(50,8 %) a obvinovani, pficitani chyb, které nezapficinili (49,1 %). Vysledky koresponduji
s mnozstvim realizovanych vyzkumd, pfi nichZ dosli k obdobnym zavértim. Napiiklad Nielsen
poznamky (52 %). Dale Rohn a Karikova (2010) uvedly neopravnéné ptipisovani chyb (14 %)
a pomluvy (12 %). Zesmésnovani a pomluvy se objevily i ve vysledcich vyzkumu sociologic-
kého tistavu AV CR (2005), ve kterém jej oznaéilo 57 % muii a 58 % Zen, a ve vyzkumu Cecha
(2011), v némz bylo druhym nejcastéj$im projevem mobbingu kritika prace respondentt (53,7

%) a pomluvy (43,6 %).

Pachatelem mobbingu, dle vysledkii naseho vyzkumného Setfeni, jsou zejména nadiizeni,
atoazv 67,8 % ptipadl. Ve srovnani s ostatnimi vyzkumy se pachatelé ¢asto lisili. Einarsen a
Skogstad (1996) zjistili, Ze nejCastéji je provadéna Sikana ze strany kolegy (54 %). I Ortega et
al. (2009) dosel k zavéru, Ze pachatel¢ mobbingu byvaji zejména spolupracovnici (71,5 %).
Naopak vyzkumy v Ceské republice potvrzuji nase vysledky, tedy Ze iniciatory mobbingu jsou
Castéji nadfizeni, a to na zdklad€ vysledkl z vyzkumu Zabrodské a Kvétoné (2012) — 73,3 %,

Dobesove (2013) — 57,5 % a Vecerkové (2019) — 56 %.

Zpusoby feSeni mobbingu v roli obéti byly nejprve zjistovany u respondentli, kteti se
obé&t'mi Sikany na pracovisti stali, a nasledujici polozka sméfovala na pedagogy, ktefi se obét'mi
nestali, ale zajimalo nas, jak by tuto situaci fesili. Respondenti, jenz zazili Sikanu na pracovisti
v roli obéti situaci Casto nefesili nebo se ji snazili ignorovat (37,2 %). Dalsi tesili neptiznivé
podminky odchodem ze zaméstnani (27,5 %) nebo ozndmenim nadfizenému, policii, zfizovateli
a dalsim (25,5 %). U respondentti, jenz mobbing nezazili bylo pravé oznameni neptiznivé situ-
ace nadfizenému ¢i vedeni jako prvni moznost, kterou by volili (81,5 %). Ostatni by se snazili
promluvit s agresorem (67,3 %) nebo by dali vypoveéd (22,6 %). Dle vysledki 1ze konstatovat,
ze respondenti zaZivajici mobbing v roli obéti, se spiSe uchyluji k pasivni formé obrany nez ke
piimé konfrontaci s agresorem. Témért identickych vysledki dosahl Rayner (1997) ve svém
vyzkumu ve Velké Britanii, podle kterych 38 % pedagogl nepodniklo proti mobbingu Zddnou

akci a 27 % respondentti dalo vypovéd’ ze zamé&stnani. Naopak vysledky vyzkumného Setieni
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Cecha (2011) uvadi, Ze pracovnici fesili mobbing spise aktivngjsi formou, a to vyhledanim po-
moci u svych kolegti (49,2 %) ¢i komunikaci s agresorem a urovnanim konflikt (45 %). Ve
spojitosti s témito rozdilnymi vysledky vyzkumi, jsme stanovili hypotézu €. 5, a to Ze pedago-
gové volného Casu s delsi pedagogickou praxi fesili mobbing spise aktivni obrannou nez peda-

gogové volného Casu s kratsi pedagogickou praxi. Tato hypotéza se vSak nepotvrdila.

Posledni polozka sméfovala na opatieni, kterd jsou proti mobbingu ve stiediscich volného
Casu poskytovana. Nejvice respondentll vnima jako zakladni prevenci proti vzniku Sikany na
pracovisti otevienou komunikaci mezi spolupracovniky a nadtizenymi (29 %), dale potadani
teambuildingovych akci a spole¢nych vyletil, posezeni a dalsi (24 %). Bohuzel 17,6 % respon-
dentt uvedlo, Ze jejich pracovisté neposkytuji zaddné opatteni, a proto je pravdépodobné v da-

nych stiediscich volného ¢asu vyssi pfitomnost mobbingu.
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8 ZAVER

Mobbing je velmi zavazny problém, ktery se v poslednich letech za¢ina vyskytovat v ¢im
dal vétsi mifte, proto bychom od n¢j neméli odvracet zrak a bagatelizovat jej. Podle doposud
realizovanych vyzkumii se mobbing projevuje ve vSech pracovnich odvétvi, zejména ve zdra-
votnictvi a Skolstvi, avSak v mnoha institucich je mobbing stale neprobadan. Z tohoto diivodu
jsme zaméfili diplomovou praci na Sikanu na pracovisti, konkrétné u pedagogt volného casu

pracujicich ve stfediscich volného ¢asu.

V teoretické ¢asti této diplomové prace jsme nejprve vymezili stiediska volného Casu, coz
jsou Skolské zafizeni pro zdjmové vzdélavani dle vyhlasky ¢. 74/2005 Sb., o zajmovém vzdé-
lavani. Stfediska volného ¢asu poskytuji rizné formy zdjmového vzdélavani, které jsme v prvni
kapitole blize popsali. Poté jsme navazali na pedagogické pracovniky, kteti zabezpecuji vy-
chovu ve volném case ve stiediscich volného ¢asu. Bylo tieba zminit, jaké pozadavky jsou na
tyto pedagogy volného ¢asu kladeny, jelikoz v dnesni dobé¢ se od pedagogii vyzaduje mnozstvi
kompetenci. Jedna se o specifické osobnostni vlastnosti, dovednosti a znalosti, které jsou ne-
zbytné pro vykon v dané profesi. S tim se poji i mnoZstvi problémi, se kterymi se pedagogové
volného ¢asu v soucasnosti potykaji. Jeden z hlavnich problémi je nepiiznivé klima na praco-
visti, coz mize vést k dalSim, zadvaznéj$im potizim. Proto jsme v nasledujici podkapitole véno-
vali pozornost pozitivnimi a negativnimi klimatu na pracovisti. V souvislosti s narusenym kli-
matem na pracovisti jsme zminili konflikt, diskriminaci, manipulaci, agresi a nasili, ¢imz jsme

se plynuje dostali k hlavnimu tématu diplomové prace, a to mobbingu.

Druhd kapitola teoretické Casti byla vénovana samotnému mobbingu. Jako prvni byl
popséan vyvoj a vymezeni tohoto pojmu. Pojem mobbing je ¢asto zaméiovan se Sikanou a dal-
$imi pfibuznymi pojmy, proto jsme v nasledujici podkapitole zminili souvisejici pojmy s mob-
bingem — Sikana, bullying, bossing,...Dale jsme popsali typické znaky a nejcastéjsi pii¢iny mo-
bbingu, charakterizaci ti€astnikii mobbingu, jako je pachatel (mobber), obét’ a ptihlizejici. Na-
sledné jsme uvedli faze, disledky, feSeni a moznosti prevence mobbingu. V zévéru teoretické
¢asti jsme predstavili zahrani¢ni 1 doméci vyzkumy tykajici se Sikany na pracovisti, jez byly

realizovany v letech 1992 — 2021, a pfinaSi nam mnozstvi podkladl pro orientaci v dané pro-

blematice.

V empirické ¢asti jsme nejprve piedstavili zvolenou cestu vyzkumu. Jednalo se tedy o

kvantitativné orientovany vyzkum realizovany prostiednictvim dotaznikového Setfeni. Daéle
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byly vymezeny hlavni i dil¢i cile vyzkumu, vyzkumné otazky a hypotézy. Predstavili jsme me-
todu sbéru dat, zpisob vyhodnoceni ziskanych dat a vyzkumny soubor. Vyzkumna ¢ast byla
nasledn¢ zamétfena na deskriptivni analyzu ziskanych dat, pfi niz jsme zapsali vysledky vy-
zkumného Setfeni do grafii a tabulek. V tabulkach uvadime absolutni a relativni ¢etnost odpo-
veédi. Diky vysledkiim z vyzkumu jsme ziskali odpovédi na stanovené hlavni a dil¢i vyzkumné

otazky, a tim naplnili hlavni i dil¢i vyzkumné cile.

Hlavnim vyzkumnym cilem bylo ovéfit pfitomnost mobbingu ve stiediscich volného ¢asu.
Z vysledkii mizeme fici, Ze mobbing se tyka i1 Skolskych zatizeni pro zajmové vzdélavani, je-
likoz 19 % respondentti uvedlo, ze se béhem své pedagogické praxe stalo obéti mobbingu. Do-
sahli jsme 1 dil¢ich vyzkumnych cilt, jelikoz na zakladé vysledkl dotaznikového Setieni jsme
zjistili, jak hodnoti zamé&stnanci SVC klima na pracovisti, kdy témé&f polovina pracovnikii hod-
notila klima spiSe pozitivné. Déle jsme zkoumali miru informovanosti o mobbingu mezi pra-
covniky SVC. Opét témét polovina (44,9 %) pojem mobbing znala, a dokonce védéla jeho vy-
znam. Bohuzel 19 % respondentd se s pojmem mobbing setkalo z diivodu, kdy se sami stali
jeho obéti. Mezi nej€astéjsi projevy uvadéli pomluvy a oceriiovani (64,4 %). Dale jsme se chtéli
dozvédét, jakym zptisobem pracovnici SVC fesili mobbing v roli obéti. Smutnym zjisténim
bylo, Ze az 37,2 % obéti situaci netesilo nebo se ji snazi ignorovat, coZ byla nejcastéjsi odpoved’
dotazovanych. V neposledni fad¢ jsme chtéli zjistit, zda ve stiediscich volného Casu existuji
néjaka opatfeni proti vzniku mobbingu. Respondenti uvadéli, Ze na pracovisti Casto oteviené
komunikuji (29 %) a potéadaji spolec¢né akce (24 %), coz muize pfispét k lepSim vztahlim na
pracovisti, ale myslim si, Ze jako ochrana proti mobbingu jsou tato opatfeni nedostate¢na. Na
zaklad¢ vysledkil vyzkumu jsme déle testovali ndmi stanovené hypotézy pomoci testu nezavis-
losti chi-kvadrat pro kontingen¢ni tabulku. V zdvéru empirické casti jsme shrnuli vysledky
z vyzkumného Setfeni a doplnili je o diskuzi, ve které jsme porovnali vysledky vyse zminénych

vyzkumt realizovanych na dané téma.

Tato diplomova prace méla poukdzat na skutecnost, ze mobbing je problém, ktery se tyka
vSech pracujicich lidi a obéti se muze stat téméf kdokoliv. Proto bych byla rada, kdyby se vy-
sledky z naseho vyzkumu dostaly do $ir$i vefejnosti, zejména do stiedisek volného ¢asu, a upo-
zornily na nebezpecnost mobbingu, a Ze je tfeba pfijmout alespoit minimalni opatieni, ktera

snizi riziko jeho vzniku.



Univerzita Palackého v Olomouci 93

SEZNAM POUZITE LITERATURY

1)

2)

3)

4)

S)

6)

7)

8)
9)

ABBAS, Erturk, 2013. Mobbing Behayiour: Victims and the Affected. Educational
Sciences: Theory & Practice [online]. 13(1), 169-173. [cit. 2021-2-20]. Dostupné z:
https://files.eric.ed.gov/fulltext/EJ1016740.pdf

AKAR, Nuray, ANAFARTA, Nilgiin a SARVAN, Fulya, 2011. Causes, Dimensions
and Organizational Consequences of Mobbing: An Empirical Study. Ege Akademik Ba-
kis (Ege Academic Review) [online]. 11(1), 179-191. [cit. 2021-2-20]. DOIL:
10.21121/eab.2011119597

BARANCOVA, Helena, 2014. Sikana a mobing na pracovisku: prdavne problémy.
Praha: Leges. Teoretik. ISBN 978-80-7502-036-9.

BARANCOVA, Helena, 2016. Nové technolégie v pracovnom prave a ochrana zamest-
nanca: (moznosti a rizika). Praha: Leges. Teoretik. ISBN 978-80-7502-176-2.
BEDNAR, Milos a Pavel BENO. Patologie pracovnich vztahii aneb opét mobbing: Psy-
chické tryznéni v prdci je nepripustné. Sondy, 2000, ro¢. 11, €. 2, s. 14. ISSN 0322-
8800.

BEDNAR, Voijtéch, 2013. Socidini vztahy v organizaci a jejich management. Praha:
Grada. Psyché (Grada). ISBN 978-80-247-4211-3.

BENDL, Stanislav, 2015. Vychovatelstvi: ucebnice teoretickych zdkladii oboru. Praha:
Grada. Pedagogika (Grada). ISBN 978-80-247-4248-9.

BENO, Pavel, 2003. Miij $éf. miij nepiitel?. Brno: ERA. ISBN 80-86517-34-9.

BENO, Pavel, 2015. Sarmantni ndsilnici: antimobbingovd prirucka. Praha: Portal.

ISBN 978-80-262-0938-6.

10) BRAUN, Richard, 2014. Pedagogicko-psychologicka diagnostika. V Praze: Univerzita

Karlova, Pedagogicka fakulta. ISBN 978-80-7290-656-7.

11) CAKIRPALOGLU, Panajotis, Jan SMAHAJ, Simona CAKIRPALOGLU a Martin

ZIELINA, 2016. Sikana na pracovisti v Ceské republice: teorie, vyzkum a praxe. Olo-
mouc: Univerzita Palackého v Olomouci. ISBN 978-80-244-5080-3.

12) CEJTHAMR, Vaclav a Jifi DEDINA, 2010. Management a organizacni chovani. 2.,

aktualiz. a roz8. vyd. Praha: Grada. Expert (Grada). ISBN 978-80-247-3348-7.

13) CECH, Tomés, 2011. Mobbing jako negativni fenomén v prostiedi zdkladnich $kol:

Skola a zdravi pro 21. stoleti, 201 1. Brno: Masarykova univerzita ve spolupraci s MSD.

ISBN 978-80-210-5448-6.


https://files.eric.ed.gov/fulltext/EJ1016740.pdf

Univerzita Palackého v Olomouci 94

14) DOBESOVA, Veronika, 2013. Mobbing v prostiedi materské skoly. Olomouc. Diplo-
mova prace. Univerzita Palackého v Olomouci. Fakulta filozofickd. Katedra Psycholo-
gie. Vedouci prace Sofia LEMROVA.

15) DOLEZALOVA, Jana, 2003. Metody a formy prdice vedouci k pozitivnimu klimatu ve
vwchovné-vzdélavacim procesu. In: CHRASKA, Miroslav, Dana TOMANOVA a Dra-
homira HOLOUSOVA. Klima soudasné &eské $koly: Sbornik piispévki z 11. konfe-
rence CPdS [online]. Brno: Konvoj, 2003, 274278 [cit. 2021-03-02]. ISBN 80-7203-
064-5. Dostupné z: https://docplayer.cz/305821-Klima-soucasne-ceske-skoly.html

16) EGE, Harald, 2000. Mobbing. Il terrore psicologico sul posto di lavoro e le sue conse-
guenze psicofisiche sull’individuo. Leadership medica [online]. Bologna, (n. 3) [cit.
2020-11-30]. Dostupné VA http://www.edscuola.it/archivio/antologia/mob-
bing/mob_hege.htm

17) EINARSEN, Stale, Eva Gemzege MIKKELSEN a Stig Berge MATTHIESEN, 1999.
The psychology of bullying at work: Explaining the detrimental effects on victims [on-
line]. Norway: Department of Psychosocial Science, University of Bergen [cit. 2020-
12-04]. Dostupné z: http://www.eaohp.org/uploads/1/1/0/2/11022736/bop4.pdf

18) EINARSEN, Stéle a SKOGSTAD, Anders, 1996. Bullying at work: Epidemiological
findings in public and private organizations. European Journal of Work and Organi-
zational ~ Psychology  [online]. 5(2), 185-201. [cit. 2021-2-20]. DOL:
10.1080/13594329608414854

19) ESSER a Martin WOLMERATH, 2000. Mobbing — Ansétze fiir die Betriebsratsarbeit:
Katalog der 100 + Mobbing Handlungen nach Wolmerarth und Ess. Arbeitsrecht im
Betrieb [online]. (7), 389 [cit. 2020-11-30]. Dostupné z: http://www.esser-semi-
nare.de/uploads/media/AiB_Mobbing.pdf

20) FEHLAU, Eberhard G., c2003. Konflikty v prdci: jak se vyporadat s konfliktnimi situa-
cemi a lidmi. Praha: Grada. Poradce pro praxi. ISBN 80-247-0533-8.

21) FERARRI, Elena. RAISING AWARENESS ON MOBBING: an EU Perspective. [on-
line]. EUROPEAN COMMISSION, 2004 [cit. 2021-2-20]. Dostupné z www: ec.eu-
ropa.eu/justice_home/daphnetoolkit/files/projects/2003 152/mobbing_eu_pers
pective cras 2003 152.doc

22) GAVORA, Peter, 2010. Uvod do pedagogického vyzkumu. 2., rozs. &eské vyd. Pielozil
Vladimir JUVA, pielozil Vendula HLAVATA. Brno: Paido. ISBN 978-80-7315-185-
0.


http://www.edscuola.it/archivio/antologia/mobbing/mob_hege.htm
http://www.edscuola.it/archivio/antologia/mobbing/mob_hege.htm
http://www.eaohp.org/uploads/1/1/0/2/11022736/bop4.pdf
http://www.esser-seminare.de/uploads/media/AiB_Mobbing.pdf
http://www.esser-seminare.de/uploads/media/AiB_Mobbing.pdf

Univerzita Palackého v Olomouci 95

23) GORDON, Sherri, 2020. The Effects of Workplace Bullying. Verywellmind [online].
Dotdash, 2020 [cit. 2020-12-04]. Dostupné z: https://www.verywellmind.com/what-
are-the-effects-of-workplace-bullying-460628

24) GRECMANOVA, Helena, 2008. Klima $koly. Olomouc: Hanex. Edukace (Hanex).
ISBN 978-80-7409-010-3.

25) HALIK, Jif, 2008. Vedeni a Fizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada. Vedeni lidi v praxi.
ISBN 978-80-247-2475-1.

26) HARTL, Pavel a Helena HARTLOVA, 2010. Velky psychologicky slovnik. Tlustroval
Karel NEPRAS. Praha: Portal. ISBN 978-80-7367-686-5.

27) HAJEK, Bedtich, Bietislav HOFBAUER a Jifina PAVKOVA, 2011. Pedagogické
ovliviiovani volného casu: trendy pedagogiky volného casu. Vyd. 2., aktualiz. [i.e. 3.
vyd.]. Praha: Portal. ISBN 978-80-262-0030-7.

28) HIRIGOYEN, Marie-France, 2002. Psychické nasili v rodiné a v zamestnani. Praha:
Academia. ISBN 80-200-0994-9.

29) HOFBAUER, Bietislav, 2004. Déti, mladez a volny cas. Praha: Portal. ISBN 80-7178-
927-5.

30) HOJSGAARD ANDERSEN, Lars a Theresem, BAY-SMIDT CHRISTENSEN, 2020.
Prevalence and Consequences of Violence on the Job Hit Females in Healthcare Pro-
vision Hard. Denmark: Rockwool Foundation Research Unit. No. 147. ISSN 0908-3979

31) HUBER, Brigitte, 1995. Psychicky teror na pracovisti: mobbing. Martin: Neografie.
Radce (Neografie). ISBN 80-85186-62-4.

32) HUBERT, Adrienne B., a Marc, VAN VELDHOVEN, 2001. Risk sectors for unde-
sirable behaviour and mobbing. European Journal of Work & Organizational Psycho-
logy [online]. 10(4), 415-424. [cit. 2021-2-20]. DOI: 10.1080/13594320143000799

33) HUBINKOVA, Zuzana, 2008. Psychologie a sociologie ekonomického chovani. 3., ak-
tualiz., dopl. a pieprac. vyd. Praha: Grada. Psyché (Grada). ISBN 978-80-247-1593-3.

34) CHARILAOS, Kakoulakis, et al., 2015. Validation of the Negative Acts Questionnaire
(NAQ) in a Sample of Greek Teachers. Psychology [online]. 6(1), 63-74. [cit. 2021-2-
20]. DOI: 10.4236/psych.2015.61007

35) CHRASKA, Miroslav, 2016. Metody pedagogického vyzkumu: zdklady kvantitativniho
vyzkumu. 2., aktualizované vydani. Praha: Grada. Pedagogika (Grada). ISBN 978-80-
247-5326-3.

36) KACANI, V. a kol. (2004). Zdiklady ucitel ‘skej psychlégie: vybrané problémy. 2., upr.
a dopl. vyd. Bratislava: Slovenské pedagogické nakladatel‘stvo. ISBN 80-10-00429-4.


https://www.verywellmind.com/what-are-the-effects-of-workplace-bullying-460628
https://www.verywellmind.com/what-are-the-effects-of-workplace-bullying-460628
http://dx.doi.org/10.4236/psych.2015.61007

Univerzita Palackého v Olomouci 96

37) KAPLANEK, Michal, 2010. Pedagogika volného &asu — projekt budoucnosti, nebo
slepa ulicka? Casopis Pedagogika. LX (1), 12—20. ISSN 2336-2189.

38) KARIKOVA, Soiia a Eva, NABELKOVA, 2010. Mobbing — Specifickd forma ndsilia v
edukacnom prostredi. Psychologie a jeji kontexty (Psychology & Its Contexts) [online].
1(1), 3-14. [cit. 20.2.2021]. Dostupné z: https://psychkont.osu.cz/fulltext/2010/Kari-
kova,Nabelkova 2010 1.pdf

39) KOCABEK, Pavel, 2008. Jak ,,piezit* Sikanu aneb mobbing na pracovisti. Minister-
stvo prace a socialnich véci CR, [online] [cit. 30-11-2020]. Dostupny z WWW:
http://www.mpsv.cz/cs/5162.

40y KRATOCHVILOVA, Emilia, 2004. Pedagogika volného casu: vychova v ¢ase mimo
vyucovania v pedagogickej teorii a v praxi. Bratislava: Vydavatel'stvo UK. ISBN 80-
223-1930-9.

41) KRATZ, Hans-Jirgen, 2005. Mobbing: jak ho rozpoznat a jak mu celit. Praha: Ma-
nagement Press. ISBN 80-7261-127-5.

42) KRIZKOVA, Alena, et. al., 2005. Obtézovdni Zen a muzii a sexudlni obtézovdni v ces-
kém systému pracovnich vztahii: Rozsah, formy, aktéri, reseni [online]. Sociologicky
tistav AV CR [cit. 2021-2-20]. Dostupné z: http://www.rovnopravnost.cz/images/redak-
tor/3e266-obtezovani.pdf

43) LEYMANN, Heinz, 1990. Mobbing and Psychological Terror at Workplaces. Violence
and Victims [online]. Springer Publishing Company, 1990, 5(2), 119-126 [cit. 2020-11-
30]. Dostupné z: https://www.mobbingportal.com/LeymannV&V1990(3).pdf

44) LEYMANN, Heinz, 1990. Leymann Inventory of Psychological Terror (LIPT). Anti-
Mobbing Help for Scientists [online]. Albrecht, Lortzingstr. 5, 92665 Altenstadt, Ger-
many [cit. 2020-11-30]. Dostupné z: http://www.antimobbing.eu/lipt.html

45) LEYMANN, Heinz. The defintion of mobbing at workplaces. http://www.ley-
mann.se/ [online]. [cit. 2020-11-30]. Dostupné z: http://www.leymann.se/En-
glish/12100E.HTM/

46) LUKASOVA, Riizena a Ivan NOVY, 2004. Organizacni kultura: od sdilenych hodnot
a cilit k vyssi vykonnosti podniku. Praha: Grada. ISBN 80-247-0648-2.

47) MSMT. Strediska volného ¢asu. MSMT: Ministerstvo $kolstvi, mladeze a télovychovy
[online]. ©2013-2021 [cit. 2021-03-17]. Dostupné z: https://www.msmt.cz/mla-
dez/strediska-volneho-casu

48) MAJEROVA, Petra. Vedl vychovny iistav. Kontrola mu pFicita Sikanu, ponizovani i bos-
sing. Televize seznam: Zahady Josefa Klimy [online]. 2020 [cit. 2021-5-29]. Dostupné


http://www.mpsv.cz/cs/5162
https://www.mobbingportal.com/LeymannV&V1990(3).pdf
http://www.antimobbing.eu/lipt.html
http://www.leymann.se/English/12100E.HTM/
http://www.leymann.se/English/12100E.HTM/
https://www.msmt.cz/mladez/strediska-volneho-casu
https://www.msmt.cz/mladez/strediska-volneho-casu

Univerzita Palackého v Olomouci 97

z: https://www.televizeseznam.cz/video/zahady/vedl-vychovny-ustav-kontrola-mu-pri-
cita-sikanu-ponizovani-i-bossing-64082532

49) NAKONECNY, Milan, 2005. Socidlni psychologie organizace. Praha: Grada. Psyché
(Grada). ISBN 80-247-0577-X.

50) NECHVATAL, Josef, 2007. Sikany je v Cesku dost (Mobbing, Bossing, Sikana). In:
Job3000.cz [online]. 31.3. [cit. 2021-2-20]. Dostupné zZ:
http://www.job3000.cz/?go=news_detail&id=73&

51) NIELSEN, Morten Birkeland, et. al., 2009. Prevalence of workplace bullying in
Norway: Comparisons across time and estimation methods. European journal of work
and organizational psychology [online]. 18(1), 81-101. [cit. 2021-2-20]. DOI:
10.1080/13594320801969707

52) ORTEGA, Adriana, Annie, HOGH, Jan Hyld, PEJTERSEN a Ole, OLSEN, 2009. Pre-
valence of workplace bullying and risk groups: A representative population study. /n-
ternational Archives of Occupational and Environmental Health [online]. 82(3), 417-
426. [cit. 2021-2-20]. DOI: 10.1007/s00420-008-0339-8

53) PAUKNEROVA, Daniela, 2012. Psychologie pro ekonomy a manazery. 3., aktualiz. a
dopl. vyd. Praha: Grada. Management (Grada). ISBN 978-80-247-3809-3.

54) PAULIK, Karel, 2010. Psychologie lidské odolnosti. Praha: Grada. Psyché (Grada).
ISBN 978-80-247-2959-6.

55) PAVKOVA, Jifina, Bediich HAJEK, Bietislav HOFBAUER, Vlasta HRDLICKOVA a
Alena PAVLIKOVA, 2002. Pedagogika volného casu: [teorie, praxe a perspektivy vy-
chovy mimo vyucovani a zarizeni volného casuj. 3. aktualiz. vyd. Praha: Portal. ISBN
80-7178-711-6.

56) PAVKOVA, Jifina, 2014. Pedagogika volného casu. V Praze: Univerzita Karlova, Pe-
dagogicka fakulta. ISBN 978-80-7290-666-6.

57) PEDERSEN, Henrik Stener a Rune HOLM CHRISTIANSEN, 2005. Violence in the
workplace. Eurofound: European Foundation for the Improvement of Living and
Working Conditions [online]. Ireland: Eurofound [cit. 2021-2-20]. Dostupné z:
https://www.eurofound.europa.eu/publications/article/2005/violence-in-the-workplace

58) PETLAK, Erich, 2006. Klima Skoly a klima triedy. Bratislava: IRIS. ISBN 80-89018-
97-1.

59) PLAMINEK, Jiti, 2012. Konflikty a vyjedndavani: uméni vyhravat, aniz by nékdo pro-
hral. 3., upr. a dopl. vyd. Praha: Grada. Poradce pro praxi. ISBN 978-80-247-4485-8.


http://www.job3000.cz/?go=news_detail&id=73&

Univerzita Palackého v Olomouci 98

60) POSPISIL, Miroslav, 2008. Slovni manipulace v komunikaci, jak vyzrdt nad IZi a chyt-
rdactvim, aneb, Jak rychle, vtipné a efektivné reagovat a vyhrat, jak bravurnée zvladat
tezke situace. Plzeni: M. Pospisil. ISBN 978-80-903529-2-6.

61) PUGNEROVA, Michaela, 2019. Psychologie: pro studenty pedagogickych obori.
Praha: Grada. Pedagogika (Grada). ISBN 978-80-271-0532-8.

62) PROVAZNIK, Vladimir, 2002. Psychologie pro ekonomy a manaZery. Praha: Grada.
Manazer. ISBN 80-247-0470-6.

63) RAYNER, Charlotte, 1997. The Incidence of Workplace Bullying. Journal Of Commu-
nity & Applied Social Psychology [online]. 7(3), 199-208. [cit. 2021-2-20]. Dostupné z:
https://doi.org/10.1002/(SICI)1099-1298(199706)7:3<199-H

64) RUSSO, Andrea, et. al., 2008. Harassment in workplace among school teachers: deve-
lopment of a survey. Croatian medical journal [online]. 49(4), 545-552. [cit. 2021-2-
20]. DOI: 10.3325/cmj.2008.4.545

65) SPILKOVA, Vladimira, 2003. Tvorba kvalitniho klimatu (Skoly, tiidy) — vyzva pro uci-
telské vzdélavan. In: CHRASKA, Miroslav, Dana TOMANOVA a Drahomira
HOLOUSOVA. Klima sou¢asné ¢eské §koly: Sbornik piispévkii z 11. konference CPdS
[online]. Brno: Konvoj, 2003, 341-349 [cit. 2021-03-02]. ISBN 80-7203-064-5. Do-
stupné z: https://docplayer.cz/305821-Klima-soucasne-ceske-skoly.html

66) SPURNY, Joza, 1996. Psychologie ndsili: o psychologické podstaté nasili, jeho proje-
vech a zpiisobech psychologické obrany proti nému. Praha: Eurounion. ISBN 80-85858-
30-4.

67) STAVA, Jan, 2003. Vliv managementu Skoly na jeji klima. In: CHRASKA, Miroslav,
Dana TOMANOVA a Drahomira HOLOUSOVA. Klima sou¢asné &eské $koly: Sbor-
nik piispévki z 11. konference CPdS [online]. Brno: Konvoj, 2003, 372—381 [cit. 2021-
03-02]. ISBN 80-7203-064-5. Dostupné z: https://docplayer.cz/305821-Klima-sou-
casne-ceske-skoly.html

68) SVOBODOVA, Lenka, 2008. Nenechte se Sikanovat kolegou: mobbing — skrytd
hrozba. Praha: Grada. Poradce pro praxi. ISBN 978-80-247-2474-4.

69) TOMIC, Mileta, 2012. Mobbing: The incidence of mobbing activities and differences
regarding workplace and gender. Megatrend Review [online]. 9(1), 243-252. [cit. 2021-
2-20]. ISSN: 1820-4570

70) UMAROVA, Daniz, 2021. Teacher's Experience with Mobbing in Baku Schools and
Its Consequences. International Journal of Multicultural and Multireligious Understan-

ding [online]. 8(1), 140-149. [cit. 2021-2-20]. DOI: 10.18415 / ijmmu.v8i1.2303


https://doi.org/10.1002/(SICI)1099-1298(199706)7:3%3c199-H
https://docplayer.cz/305821-Klima-soucasne-ceske-skoly.html
https://docplayer.cz/305821-Klima-soucasne-ceske-skoly.html
https://docplayer.cz/305821-Klima-soucasne-ceske-skoly.html

Univerzita Palackého v Olomouci 99

71) VARTIA, Maarit, 1996. The sources of bullying—psychological work environment and
organizational climate. European Journal of Work and Organizational Psychology
[online]. 5(2), 203-214. [cit. 2021-2-20]. DOI: 10.1080/13594329608414855

72) VECERKOVA, Barbora a Michaela SVEJDOVA, SIMECKOVA, Michaela, ed., 2019.
Zprava o realném stavu ochrany pied nasilim na pracovistich v CR: Projekt Diistojné
pracoviste ve verejné sprave. In: Dustojné pracovisteé: ve vetejné zprave [online]. Mi-
nisterstvo prace a socialnich véci CR [cit. 2021-2-20]. Dostupné z: https://www.dustoj-
nepracoviste.cz/storage/app/media/uploaded-files/zprava-o-realnem-stavu-ochrany-
pred-nasilim-na-pracovistich-v-cr.pdf

73) VEGA, Gina, a Debra R., COMER, 2005. Sticks and Stones may Break Your Bones,
but Words can Break Your Spirit: Bullying in the Workplace. Journal Of Business
Ethics [online]. 58(1-3), 101-109. [cit. 2021-2-20]. DOI:10.1007/s10551-005-1422-7

74) VESELA, Jana a Petra KANIOKOVA VESELA, 2011. Sociologické aspekty ma-
nagementu. Praha: Grada. Sociologie (Grada). ISBN 978-80-247-2792-9.

75) VYHNALKOVA, Pavla, 2013. Zdklady pedagogiky volného casu [online]. 1. Olo-
mouc: Gevak [cit. 2021-03-17]. ISBN 978-80-86968-73-1. Dostupné z: http:/fi-
les.pavlavyhnalkova.webnode.cz/200000156401e34210e/Z%C3%A 1klady%?20peda-
gogiky%20voln%C3%A9h0%20%C4%8Dasu.pdf

76) WAGNEROVA, Trena, 2011. Psychologie price a organizace: nové poznatky. Praha:
Grada. Psyché (Grada). ISBN 978-80-247-3701-0.

77) WAWRZYNIAK, Maria, 2012. Patologia w pracy: kim jest mobber i kto moze sta¢ si¢
jego ofiarg? Personel i Zarzgdzanie [online]. (nr 9), 24-27 [cit. 2020-11-30]. Dostupné
z: https://kadry.infor.pl/kadry/hrm/zarzadzanie/643157,Patologia-w-pracy.html

78) ZAPF, Dieter, Stale, EINARSEN, Helge, HOEL a VARTIA, Maarit, 2003. Empirical
findings on bullying in the workplace: The concept of bullying at work. In S. Einarsen
(Ed.), Bullying and Emotional Abuse in the Workplace: International Perspectives in
Research and Practice 103—126. London: Taylor and Francis. ISBN 0-203-25887-8

79) ZABRODSKA, Katefina a Petr, KVETON, 2012. Sikana na pracovisti v prostiedi ces-
kych univerzit: vyskyt, formy a organizacni souvislosti. Sociologicky casopis / Czech
Sociological Review [online]. 48(4), 641-668. [cit. 2021-2-20]. DOI:
10.13060/00380288.2012.48.4.06


https://www.dustojnepracoviste.cz/storage/app/media/uploaded-files/zprava-o-realnem-stavu-ochrany-pred-nasilim-na-pracovistich-v-cr.pdf
https://www.dustojnepracoviste.cz/storage/app/media/uploaded-files/zprava-o-realnem-stavu-ochrany-pred-nasilim-na-pracovistich-v-cr.pdf
https://www.dustojnepracoviste.cz/storage/app/media/uploaded-files/zprava-o-realnem-stavu-ochrany-pred-nasilim-na-pracovistich-v-cr.pdf
http://files.pavlavyhnalkova.webnode.cz/200000156401e34210e/Z%C3%A1klady%20pedagogiky%20voln%C3%A9ho%20%C4%8Dasu.pdf
http://files.pavlavyhnalkova.webnode.cz/200000156401e34210e/Z%C3%A1klady%20pedagogiky%20voln%C3%A9ho%20%C4%8Dasu.pdf
http://files.pavlavyhnalkova.webnode.cz/200000156401e34210e/Z%C3%A1klady%20pedagogiky%20voln%C3%A9ho%20%C4%8Dasu.pdf
https://kadry.infor.pl/kadry/hrm/zarzadzanie/643157,Patologia-w-pracy.html

Univerzita Palackého v Olomouci 100

ZAKONY

1) Vyhlaska €. 74/2005 Sb., o zajmovém vzdélavani

2) Zakon €. 251/2005 Sb., o inspekci prace

3) Zakon ¢. 563/2004 Sb., o pedagogickych pracovnicich a o zméné nékterych zékont.

4) Zakon ¢. 200/1990 Sb., o ptestupcich

5) Zékon €. 198/2009 Sb., o rovném zachazeni a o pravnich prostfedcich ochrany pted
diskriminaci a 0 zméné nekterych zakont (antidiskriminacni zakon)

6) Zékon ¢. 40/2009 Sb., trestni zadkonik

7) Zakon €. 262/2006 Sb., zdkonik prace



Univerzita Palackého v Olomouci 101

SEZNAM POUZITYCH SYMBOLU A ZKRATEK
Aj.—ajiné

Atd. — A tak dale

Apod. — A podobné

AV CR — Akademie véd Ceské republiky

Et al. — a kolektiv

LIPT — Leymann Inventory of Psychological Terror
MSMT — Ministerstvo §kolstvi, mladeZe a t&lovychovy
Napt. — Napriklad

PP — pedagogicky pracovnik

Sb. - sbirka

SVC — Stiedisko volného &asu

Tj. —To jest

Tzn. — Takzvany



Univerzita Palackého v Olomouci

102

SEZNAM GRAFU

QGraf ¢.

Graf ¢.

Graf ¢.

QGraf ¢.

QGraf ¢.

QGraf ¢.

Graf ¢.

Graf ¢.

QGraf ¢.

QGraf ¢.

Graf ¢.

QGraf ¢.

QGraf ¢.

QGraf ¢.

QGraf ¢.

Graf ¢.

QGraf ¢.

1

10:

11:

12:

13

14:

15:

16:

17:

: Pohlavi respondentii

: VEk respondentil

: Pracovi$té respondentli

: Délka pedagogické praxe

: Pocet PP ve SVC

: Hodnoceni vztahti na pracovisti

: Klima na pracovisti

: Vyskytujici se situace na pracovisti

: Informovanost o mobbingu

Zdroj informaci o mobbingu
Obét’ mobbingu

Projevy mobbingu

: Pachatel mobbingu

Interval mobbingu

Délka trvani mobbingu
Reseni mobbingu

Vyhledéani pomoci



Univerzita Palackého v Olomouci 103

SEZNAM TABULEK

Tabulka ¢&. 1.: Vysledky $etfeni vyzkumnych agentur v CR
Tabulka €. 2.: Pohlavi respondentii

Tabulka €. 3.: Vek respondentl

Tabulka ¢. 4.: Pracovisté respondentt

Tabulka ¢. 5.: Délka pedagogické praxe

Tabulka &. 6.: Podet PP ve SVC

Tabulka €. 7.: Hodnoceni vztahii na pracovisti
Tabulka ¢. 8.: Klima na pracovisti

Tabulka €. 9.: Vyskytujici se situace na pracovisti
Tabulka €. 10.: Informovanost o mobbingu

Tabulka ¢. 11.: Zdroj informaci o mobbingu
Tabulka ¢. 12.: Obét’ mobbingu

Tabulka €. 13.: Projevy mobbingu

Tabulka €. 14.: Pachatel mobbingu

Tabulka ¢. 15.: Interval mobbingu

Tabulka ¢. 16.: Délka trvani mobbingu

Tabulka ¢&. 17: ReSeni mobbingu

Tabulka €. 18: Vyhledani pomoci

Tabulka ¢. 19: Pozorovana Cetnost (P) hypotézy €. 1
Tabulka ¢. 20: O¢ekavana ¢etnost (O) hypotézy €. 1
Tabulka €. 21: Pozorovana cetnost (P) hypotézy ¢. 2
Tabulka €. 22: Oc¢ekavana Cetnost (O) hypotézy €. 2
Tabulka ¢. 23: Pozorovana Cetnost (P) hypotézy ¢. 3
Tabulka ¢. 24: Ocekavana Cetnost (O) hypotézy €. 3

Tabulka €. 25: Pozorovana Cetnost (P) hypotézy ¢. 4



Univerzita Palackého v Olomouci 104

Tabulka €. 26: Oc¢ekavana Cetnost (O) hypotézy €. 4
Tabulka €. 27: Pozorovana cetnost (P) hypotézy ¢. 5

Tabulka ¢. 28: Oc¢ekavana cetnost (O) hypotézy €. 5



Univerzita Palackého v Olomouci 105

SEZNAM PRILOH

Piiloha ¢. 1: Dotaznik



PRILOHA ¢&. 1 — Dotaznik

ViazZena pani, viZeny pane,

jsem studentkou navazujiciho magisterského studijniho oboru Rizeni volnogasovych aktivit
na Univerzité Palackého v Olomouci.

Chtéla bych Vas pozadat o vyplnéni dotazniku, ktery je soucasti mého pedagogického vy-
zkumu na téma "Mobbing ve strediscich volného casu.

Dotaznik je zcela anonymni a informace z n¢j budou pouzity jen pro potfebu mé diplomové
préce, proto Vas prosim o upfimnost odpovédi.

Vyplnéni dotazniku potrvé cca 5 — 10 minut.
Dé&kuji Vam za ochotu a spolupraci.
Bc. Helena Adamkova

DOTAZNIK - MOBBING VE STREDISCICH VOLNEHO CASU
1) Jaké je VaSe pohlavi?
O Muz
O Zena

2) Jaky je Vas vék?

O 18-30let
O 31-40let
O 41-50let
O 51-60 let
O 60 avice let

3) Kde pracujete?
O V domé déti a mladeze

O Ve stanici zdjmovych ¢innosti

4) Jaka je délka Vasi pedagogické praxe?
O Meénénez 5 let

5—-10 let

11-20 let

21 -30 let

30 a vice let

O oOoad

5) Kolik pedagogickych pracovnikii je zaméstnano na Vasem pracovisti?
O Do 15
O 16-30
O 31-45
O 46-060



O 60 avice

6) Jakou klasifika¢ni znamkou (1 — 5) byste zhodnotil/a vztahy s ostatnimi peda-

gogy v dané organizaci?

O 1 - velmi pozitivni ptatelské vztahy

2 — spiSe pozitivni vztahy

3 —respektujeme se, ale nejsme pratelé
4 — spiSe negativni vztahy

O oOooaod

5 — velmi negativni neptatelské vztahy

7) Klima na pracovisti ve kterém nyni pusobite, je:

8)

9)

-2 -1 0 1 2
nepratel- pratelské
ské
nudné tvorivé
konku- spolupra-
rencni cujici
napjaté pohodové
chaotické organizo-

vané

falesne, upfimne,
uzaviené oteviene

Oznacte prosim situace, které se dle Vas vyskytuji ve Vasi organizaci.

MiiZete vybrat vice odpovédi. Pokud se nic nevyskytuje, neoznacujte Zadnou odpo-
veéd'.

Ptehnané pozadavky na vykon prace

Spatné organizace prace

Nizky zdjem vedeni o zaméstnance

Diskriminace nékterych pracovniki

Nedostate¢na tolerance, zavist a pomluvy

Casté konflikty mezi pracovniky

Jednotvarnost a nuda

Pracovni stres a napéti

OOoOo0oOoooOoooao

Strach ze ztraty zaméstnani

SlySel/a jste nékdy o pojmu mobbing (Sikané na pracovisti)?
Ano

O

O Spise ano, ale nevim pfesné, o co se jedna
O Ne
O SpiSe ne, nejsem si jisty/a



O

Nevzpominam si

10) Pokud ano, odkud jste se 0 mobbingu dozvédél/a?

O

OoOo0oogao

Na internetu

V televizi

V tisku

Od znamych

Ve skole

Jiny zdroj: ..o

Nyni Vas stru¢né seznamim s vymezenim pojmu mobbing.

Mobbing je protipravni jedndni, kdy jeden nebo vice pracovnikt cilené, systematicky a
dlouhodobé napada jedince s cilem ho poskodit po strance psychické a socidlni. Je pro néj
charakteristicka skrytost, zakeinost a rafinovanost. Projevuje se ptredevs$im verbalnimi a ne-
verbalnimi utoky (pomlouvani, ponizovani, ignorace, ...), a to nejméné jednou tydné a nej-
mén¢ pul roku.

11) PovaZujete, nebo jste se povaZoval/a, za obét’ Sikany za dobu své pedagogické
praxe ve SVC?

a)

Ano, vice nez jednou

b) Ano, jednou

¢)

Nejsem si jisty/a

d) Ne

Pokud jste v otazce €. 11 odpovédél/a ,,ne* — presuiite se na otazku ¢. 17

12) Oznacte prosim niZe uvedené situace, které jste ve Vasi praci zaZila ze strany
svych spolupracovnikii ¢i vedeni.
Vyberte jednu nebo vice odpoveédi

O

OoOo0oOoaoad

Ooooooao

Pomluvy, oc¢eriiovani Vasi reputace

Ponizovéni, zesméSiiovani, narazky na vzhled, narodnost, vzdélani a jiné
VyhroZovani, nadavky

Nedostatek prostoru pro vyjadieni, vyrusovani, okiikovani

Kritika, upozoriiovani na slabé stranky, ptehnana kontrola Vasi prace

wrwe

Ignorace, piehlizeni, odstrkovani, izolace od ostatnich (nezvou Vas na spole¢na
setkani, nechtéji s Vami spolupracovat)

Narazky na Vasi politickou ¢i ndboZenskou viru

Ztrata nebo poSkozeni VasSich osobnich véci, pracovnich pomiicek
Vytvateni strachu, uzkosti a znechuceni

Dostavate nesmyslné, podradné ukoly, pfili§ naro¢né ukoly
Fyzické utoky (télesné tresty a nasili)

Sexualni obtézovani

Jiné negativini Projevy: .....c.vvviiiiiiiiiii i



13) Zvolte, kym jste (nebo jste byl/a) vystavovan/a témto situacim.
Vyberte jednu nebo vice odpovédi.

O Spolupracovnikem
O Podiizenym
O Nadiizenym

14) Jak casto jste (nebo jste byla) témto situacim vystavovan/a?
O Denné
O Alespoii jednou tydné
O Jednou mési¢né
O

Jednou za piil roku

15) Jak dlouho jste (nebo jste byl/a) témto situacim vystavovan/a?
O Méné nez pul roku
O Priblizné rok
O 1-2roky
O Vice nez 2 roky

16) Jak jste tuto Sikanu na pracovisti resil/a nebo FeSite?
Po odpovédi preskocte otazku ¢. 17 — 18 a presuiite se na otazku ¢. 19

Napiste jedno nebo vice slov:

17) Oznacte, jakym zpiisobem byste Fesil/a Sikanu na pracovisti v roli obéti.
Vyberte jednu nebo vice odpovédi

Predstiranim, Ze se nic nestalo

Nadéji, Ze vSe ¢asem piestane

Rozhovorem s agresorem

Fyzickou obranou

Podal/a jsem vypoved’

Podal/a jsem trestni oznameni

Oznamenim svému nadfizenému ¢i vedeni firmy

Vyhledanim psychologa

OOoo0o0OooOooao

NeEco Jin€ho: .....oovvviiiiiiiiiiiieea

18) Na koho byste se obratil/a s Zadosti o pomoc v souvislosti se Sikanou na praco-
visti?
Vyberte jednu nebo vice odpoveédi
O Na spolupracovnika/spolupracovnici
O Na teditele organizace

O Na blizké (rodina, ptatelé)



Na psychologa
Na policii
Na organizace zabyvajici se obét'mi mobbingu

Na nikoho, fesil/a bych to sdm/sama

OoOo0oogao

Na n€koho jiného: .................ooooiial.

19) Co Vase pracovisté poskytuje jako prevenci proti vzniku mobbingu?

Napiste jedno nebo vice slov:

DEKUJI ZA VAS CAS
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