UNIVERZITA PALACKEHO V OLOMOUCI

PEDAGOGICKA FAKULTA
Ustav pedagogiky a socialnich studii

Diplomova prace

Bc. Marie Stanclova

ZkuSenost zaméstnancu technicky zamérenych firem

s mobbingem

Olomouc 2016 vedouci prace: doc. PhDr. Toma§ Cech, Ph.D.



Prohlaseni
ProhlaSuji, Ze jsem tuto préaci vypracovala samostatné a pouzila jsem pouze uvedené

zdroje a prameny literatury.

V Olomouci dne 20. 4. 2016

Bc. Marie Stanclova



Podékovani

Velice rada bych podékovala svému vedoucimu  diplomové  prace
doc. PhDr. Tomasi Cechovi, Ph.D., za pomoc, cenné rady, odborné vedeni, pfipominky
a za poskytnuti svych odbornych dokumentti. Déale dékuji i za ¢as, ochotu a trpélivost, kterou

mi pfi zpracovani diplomové prace vénoval.

Chtéla bych podékovat i vSem respondentiim z technickych firem, v okrese Jihlava,
ktefi byli ochotni se zapojit do vyzkumného Setfeni, dale za jejich ochotu a vénovany cas.

Dekuji také Mgr. Klate MikeSové, za rychlou gramatickou kontrolu celé diplomové prace.

Nakonec patii velké podékovani mé rodiné za obrovskou podporu a pomoc pii psani
diplomové prace. Nejvétsi dik vSak patii mému pfiteli, ktery mé celou dobu podporoval a

povzbuzoval.



ANOTACE

Jméno a prijmeni:

Bc. Marie Stanclova

Katedra:

Ustav pedagogiky a socialnich studii

Vedouci prace:

doc. PhDr. Tomas Cech, Ph.D.

Rok obhajoby:

2016

Nazev prace:

ZkuSenost zaméstnancii technicky zaméfenych firem s

mobbingem

Nazev Vv anglic¢tiné:

The experience of employees in technically oriented companies

with mobbing.

Anotace prace:

Prace se zamécfuje na mobbing (Sikanu na pracovisti)
a zkuSenosti zamé&stnanct technickych firem s nim. Cilem této
diplomové prace je zjiSténi, zda se zaméstnanci technicky
zamétenych firem jiz setkali s pojmem mobbing, hlavné pak,

zda s nim méli vlastni zkuS$enost.

Teoreticka cast pak charakterizuje mobbing, jeho priubéh,
aktéry, mozné disledky, bossing, v neposledni fadé moznou
obranu proti nému ¢i preventivni opatfeni na pracovistich.
Praktickd cast zkoumé zkuSenost zaméstnanci technickych

firem s timto jevem.

Kli¢ova slova:

mobbing, bossing, znaky mobbingu, prostiedi na pracovisti,
pribéh (faze) mobbingu, jak se mobbingu branit a predejit mu,

zkuSenost zamé&stnanct technickych firem

Anotace v anglictiné:

The thesis deals with the issue of mobbing (workplace
bullying) and some experience of engineering company
employees. The aim of the thesis is to explore if the
engineering company employees have ever met with the
concept of mobbing and it is mainly focusing on their

experience.




The theoretical part characterizes mobbing, its process,
participants, possible consequences, bossing and finally,
it describes relevant defence and preventive measures
at workplace.

The practical part explores the experience of engineering

company employees with this issue.

Kli¢ova slova

v angli¢tiné:

mobbing; bossing; characteristics of mobbing; working
environment; waveform (phase) of mobbing; mobbing, how
to defend themselves and to prevent him; the experience of
employees in technical companies

Prilohy vazané v praci:

Priloha 1 Dotaznik pro zaméstnance technicky zamétenych

firem
Rozsah prace: 81 stran
Jazyk prace: Cesky jazyk




Obsah

UVOU. ettt e 8
1 Mobbing a bossing — teoretické VYmezeni................c.cccoovveviveieiieincie e 10
00V o] o o] [ o TSR 10
1.2 Znaky a cile MOBDINGU ......ooiiiiiie e 12
1.3 Pficiny a vznik MODDINGU.......c.oiiiiiiiiiiieii s 14
1.4 AKEEF MODDINGU.....oviiiiiiie e 16
1.4.1 OS0DNOSt MODDEIE.......cveiiiiiiieie e 16

1.4.2 Charakteristika ODEt.........oovviiiiiiiiciiei e 19

1.5 BO0SSING — VYMEZENT POJINIUL ...uviiiiierienieitentestesiesieeseesee e sttt ese e st sne i s s e 21
1.5.1 Prabéh a disledky DOSSINGU .....cc.ovviiiiiiiiiiiieiee e 21

2 Prostiedi Na PracoviSti..........c.ccoiiiiiiiiiiiii i 23
2.1. Vztahy a konflikty na pracovisti pfispivajici k mobbingu ..........ccccvvvviiiiiiiiiiinnnn 23
2.2. Strategie a formy MobbINQU ..........cooiieiiie e 24
2.3. Prib&h (fAzZe) MODDINGU ......eeiiiiiiiiiiie e 26
2.4. Disledky mObDINGU .....ccccoviiiiiiiiiiic 28

3 Jak se mobbingu branit a predejit mu ................cocoooiiiii 32
3.1. Doporucend obrana proti MObbINGU.........ccevvviiiiiiiiiiiieii e 32
3.2. Preventiviid OPAITEN ......civeuiiieiieie et 35

4 ZkuSenost zaméstnanci technickych firem s mobbingem ... 38
4.1. Cile a hypot€Zy VYZKUMU ......ooiiiiiiiiieiiieie e 38
4.2, VYZKUMNA STFALEZIC ....veveevieniisiiesieeie st sie ettt ettt ettt nbe e 40
4.3, ZKOUMANY SOUDOT ....cutiiiiiiiiniiiiiesie ettt sttt ettt ettt ettt nbe et nbeene s 45
4.4, Analyza dat VySIEdKT ........cooiiiiiii 50
4.5. Diskuse a verifikace NYPOtEZ.........ccovvviiiiiiiiiiiiiiii i 57
ZLAVET e e 67



SEZNAM ZKEATEK .o 72
SEZNAM TADUIEK ... 73
SeZNAM GFAUL .......coiiiiiiiii s 74

Seznam PIILON .........ocooiiiiii 75



Uvod

Ukolem kazdého ¢lovéka je najit si zaméstnani, aby byl schopen se o sebe postarat,
ptipadné pak i o svoji rodinu. Najdou se mezi nami i taci, ktefi nejsou schopni prace, alespon
se tak tvari, a parazituji na socialnich davkach od statu, to je ovSem véci jinou. Méli bychom
si uvédomit, Ze potieba pracovat je pro nas velice dulezita a jedna ze zakladnich. Mam tim
na mysli potiebu bezpe¢i a tu by nam mél zajistit pravé pocit jistoty zaméstnani
(Fairweather, 2009, s. 178). Diky ni musime uspokojit i dal§i potfeby, které jsou pro nase byti
zasadni, naptiklad potieby fyziologické.

V zaméstnani se vétSinou sejdou lidé rizného charakteru a musi se snaZzit spolu
vychazet. Pracovni prostfedi je tvofeno nejen jednotlivymi osobami, ale také vztahy mezi
nimi. Kazdodenni feSeni probléma miize vyvolat mezi pracovniky napjaté vztahy, konflikty.
Dostatecné dobfe nevyieSeny i1 primitivni konflikt mlze znepfijemnit pracovni prostiedi
takovym zpusobem, Ze jeho piipadné néasledky jsou nejen pro obét, ale i pro podnik velice
nepiijemnymi. Dusledky nevyfesené¢ho konfliktu se mohou rozrist az do neptiznivych jevu,
které by nam dokonce ptekazili naplilovani naSich zakladnich potfeb. Jednim z téchto
nepiiznivych jevl bychom se v této praci zabyvali a je jim pravé mobbing.

Mobbing — Sikana na pracovisti je velice zajimavym tématem. Pro nékteré z nas
neprobadanou strankou. KdyZ se fekne mobbing nebo bossing pro vétSinu z nas je to cizi
slovo a nevime, co si pod nim predstavit. Z tohoto hlediska je urcité dobré, aby byla vetejnost
o tomto tématu informovana a méla o ném alespon zakladni povédomi. Sikanou na pracoviti
si muZe projit kdokoli znas, v jakémkoli zaméstnani, proto bychom méli mit alespon
¢aste¢nou informaéni prapravu k tomuto jevu.

Svym plisobenim dokaze v prvé fad€ velice znepiijemnit zivot a v t&€ druhé nebudeme
schopni zajistit své zakladni potieby. JelikoZz probihd dlouhodobé a je systematicky provadén,
mohou se obéti ovlivnéné timto jevem ocitnout az na dn¢. Dopady mobbingu jsou opravdu
neptiznivé, projevuji se pak ve formé& depresi, nespavosti, obav, at udé¢la Sikanovany
zamestnanec cokoli, v§e bude neustdle Spatné, nechut’ chodit do zaméstnani, nebo dokonce
odchod ze zaméstnani. Ovliviiuje soucasné nejen pracovni zivot Clove€ka, ale i ten osobni.
Ve spolecnosti by se méla tomuto jevu vénovat vétsi pozornost uz jen kvili tomu, Ze se s nim
muzeme setkat prakticky kdekoli.

Rozhodla jsem se proto prozkoumat problematiku mobbingu hloubé&ji a zjistit, jaké
zkuSenosti s timto jevem maji pracovnici podnikl. Svoje badani jsem zaméfila

na zaméstnance technicky zameétenych firem, protoze si myslim, Ze v téchto firmach pojem



mobbingu pravdépodobné znat tolik nebudou. Dale jsem chtéla v této praci jen okrajove
zminit dal$§i druh Sikany na pracovisti, a to bossing — od nadfizeného. Sama jsem
se s bossingem na vlastni kizi setkala.

Podafrilo se mi odolat Sikan¢ na pracovisti, k mému Stésti se vSe vyfesilo v podstaté
samo, a to odchodem vedouci do diichodu, coz se ne vzdy muze podafit. V ptipadech Sikany
to byva praveé naopak, ze z pracovisté odchazi obét’ a ne utocnik. Musim také fici, ze v t€ dobé
mi byl velkou oporou mtj partner a rodina, bez nich bych vSe urcité¢ sama nezvladla. I tento
divod byl hnacim motorem pro vybér tohoto tématu, zaroven mé také zajimalo, zda na jinych
pracovistich maji alesponi néjakou zkuSenost stimto jevem nebo jestli vibec védi,
co znamena. Rikala jsem si, ze vyzkumnym $etfenim na jinych pracovistich alespoti v téchto
lidech vzbudim myslenky o této problematice piemyslet, popfipadé jim poskytnu Gplné
nejzakladnéjsi informace.

Praci jsem rozdélila na dvé Casti, a to teoretickou a praktickou. V teoretické Casti
se pokusim charakterizovat pojmy mobbingu a bossingu. V dalSich kapitolach pak pribéh
mobbingu, jeho aktéry, co pfispiva k jeho vzniku, mozné dasledky a obranna opatfeni proti
tomuto nepfiznivému jevu. Prakticka ¢ast je vénovana vysledkim vyzkumu v technicky
zam¢efenych firméach, pro ktery jsem pouzila metodu dotaznikového Setfeni, kdy byla
zachovana celkova anonymita respondentil, a zkoumany soubor byl z technickych firem.

Vyzkumnym Setfenim bych chtéla zjistit stanoveny cil, a tim jsou zkuSenosti
zamé&stnancl v technickych firmach s mobbingem. Nasledné bych diky zvolené metodé
analyzy dat vyzkumu zhodnotila, zda se podatilo tento cil naplnit. Pfedpokladam, ze vice
zaméstnancl technickych firem stimto pojmem setkalo. Hlavnim cilem této prace
je zmapovat zkuSenost zaméstnanci technickych firem s mobbingem. Vyzkumna otazka:

Jakou maji zkuSenost zaméstnanci technicky zaméfenych firem s mobbingem?



1 Mobbing a bossing — teoretické vymezeni

Prvni kapitolu vénuji definovani pojml mobbing a bossing. Kazdy z nds jsme se s timto
pojmem urcit¢ setkali, jen si to tfeba neuvédomujeme. Abychom mohli fungovat
ve spolecnosti a obstarat si své zékladni zivotni potieby, 1 pro nase déti, musime mit néjaké
zamestnani. Je to jedna z naSich zékladnich roli, kterou bychom méli plnit. Pro kazdého z nas
se cely zivot, abychom se zdokonalovali a mohli zaméstnani vykonavat a uplatnit se na trhu
prace. Zamé&stnani nam také pripravuje vétsi rozhled a dalsi socidlni role ve spolecnosti.

Pokud jsme naSli zaméstnani, které odpovidd nasim moznostem, at uz vzdélanim,
¢i jinymi podminkami, dochdzime do néj pravideln¢ a snazime se obstarat sebe i svoji rodinu.
Do zivota Clovéka pak mohou zasahovat rizné nepfiznivé vlivy, které mu kladou rtzné
nastrahy v jeho Zivoté. Pak je musi pfekondvat a néjakym zplisobem se s nimi vyporadat.
Muze to byt napiiklad i ztrata zaméstndni, coz mize u ¢lovéka zpisobit také znané obtize
Vv jeho zivoté nejen pro néj, ale i pro jeho rodinu. Téchto ptekazek a nastrah je v naSem zivoté
mnoho.

Kazdy znas se n&jakym zpilisobem snazime uplatnit na trhu prace, nepfiznivé vlivy
a okolnosti mohou byt také pfimo na pracovisti. Mezi vlivy a okolnosti, které by pracujicimu

“«

¢lovéku mohly znepiijemnit pracovni prostiedi je , ndsili na pracovisti“, které se odborné
nazyva mobbing. Tento pojem bychom si dale definovali v nésledujici kapitole a nasledné

i pojem bossing.

1.1 Mobbing

Pojem mobbing je nejspiSe pro vétSinu z nds neznamé slovo, ale tyka se kazdého
Znas, 1 kdyz si myslime, Ze o tom nevime, vyskytuje se pomérné¢ Casto v zaméstnani.
Je to psychicky teror na pracovisti — Sikana na pracovisti. Tento jev je celkem vaznym
problémem, ktery si spolecnost nemusi zcela uvédomovat a miize ho podceiiovat. Nebezpeci
tohoto jevu neustale stoupd a miiZze se vyskytovat i na nasem pracovisti. I my mizeme byt
pasivnimi ¢i aktivnimi Gc€astniky, at’ uz jako obét’, ptihliZejici nebo mobber.

Definic mobbingu je nepteberné mnozstvi a kazdy z nas by si v nich nasel tu svou,
ze které by vice pochopil tento pojem. Z tohoto diivodu bych jich zminila vice od riznych
autorti knih zaméfenych na tento jev. Dalsi definice jsem sefadila z literatur podle data vydani
knihy, tedy od nejstar§i po nejmladsi. Jako uplné prvni bych uvedla definici mobbingu podle

Heinze Leymanna, ktery byl nejvétSim prosazovatelem mobbingu. Jeho definice tedy zni:
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., Psychicky teror ¢i mobbing v pracovnim Zivoté zahrnuje hostilni a neetickou komunikaci,
Jjejimz prostrednictvim je teror systematicky vyvijen jednou nebo vice osobami zpravidla vici
jedné osobe, jez je diky mobbingu zatlacena do beznadéjné a bezbranné pozice, ve které
Jje prostrednictvim neustavajictho mobbingového jednani udrzovana. Tato jednan se objevuji
velmi Ccasto (statisticka definice: prinejmensim jednou tydne) a dlouhodobé (statisticka
definice: prinejmensim pil roku)“ (Cech, 2011, s. 25). Jako nasledujici bych uvedla
vysvétleni pojmu zknihy Sam proti agresi, a to: ,,Mobbing — psychické tyrani
— je systematicky, cilevedomy a predevsim opakovany utok na urcitou osobu. Vyuziva
negradualniho pristupu, nadmérné kriticnosti, zesmésnovani, drobnych ci vétsich intrik.
Mobbing muize vyuzivat i hmotnych vlivii.“ (Capponi, Novak, 1996, s. 73). Tato definice
je, ze star§iho vydani knihy, tudiz mlizeme nasledné srovnat, jak moc se definice néasledné
zmeénily.

Dalsi definici uvedu od némeckého autora Eberharda G. Fehlau z knihy, kterd byla
pielozena do Ceského jazyka a nese nazev Konflikty v praci — Jak se vyporadat s konfliktnimi
situacemi a lidmi. Definice autora knihy zni takto: ,, Mobbing (z angl. ,, nékoho prepadnout,
napadnou, pustit se do nékoho, zahrnovat vycitkami*). Mnohdy napada podlym zpiisobem,

«

a zamerne, skupina vice spolupracovnikii néjakého neoblibeného kolegu v praci.*
(Fehlau, 2003, s. 24).

Dostavame se k definici posledni, kterou bych zde rada zminila, a ta je z knihy
s nazvem Sestry v akci, od autorky Martiny Venglafové a kolektivu. Tato kniha je zaméfena
spiSe na zdravotnické prostfedi, nicméné definice, kterd vystihuje a popisuje probirany
jev, je zde také dobfe popsana. Tato kniha je zaroven jedna z novéjSich knih, které jsem
vyuzila a byla pro m¢ také dostupnou. Jeji definice tedy zni: ,, Mobbing je termin oznacujici
Sikanu (drsnéji teror na pracovisti). Jde o systematické prondsledovani zaméstnance. Castym
ditvodem je zdjem, aby zaméstnanec ukoncil pracovni pomer. (Venglatova a kol., 2011,
s. 113).

Z vySe uvedenych definic jsem se blize pokusila vysvétlit rozebirany pojem mobbing.
Kazdy z uvedenych autort popisuje tento jev troSicku jinym zplisobem, ale kdybychom méli
spojit tyto definice do jedné véty, tak bych ji shrnula svymi slovy takto: Mobbing je Sikana
na pracovisti, kterd je zamérna, systematicka, opakovand a je sméfovana na urcitou osobu
se snahou ji ublizit nebo 1 vyStvat z pracoviste.

Na pracovistich, kde spolu lidé pracuji delSi dobu, vznikd nepifijemnd atmosféra
a konflikty mezi zaméstnanci, které se musi fesit a urovnavat. Tato situace vSak jesté nemusi

hned znamenat, Ze se jedna o mobbing. Pravé v téchto piipadech je dalezité, abychom um¢éli
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rozlisit, kdy se opravdu jedna jiz o mobbing a kdy jen o bézny problém ¢i konflikt, kterému
se V pracovnim prostfedi bohuzel nevyhneme.

Uvedla bych pro lepsi pochopeni ptiklady téchto jednani, které uvadi autoii publikaci
zabyvajicich se mobbingem. Nejdiive uvedu ukazku jednani, které dle autorky knihy neni
povazovano za mobbing. Tento piipad uvadi ve své knize Psychicky teror na pracovisti
autorka Brigitte Huberova: ,, Rovnéz nepokladame kolegy, kteri ostatni spoluuchazece o lepsi
misto predstihli diky odbornosti a cestnym zpusobem, za nékoho, kdo provozuje mobbing. “
(Huberova, 1995, s. 11).

Jak jiz vySe bylo zminovéano, riznym konfliktim ¢i napéti se v pracovnim Zzivoté
nevyhneme na zadném pracovisti. Kazdy z nas jsme jiné povahy, a proto se na pracovisti
sejdou lidé rtzného charakteru a to také ovliviiuje zdejSi vztahy. Tito lidé by se méli
vzajemné dopliiovat, je nutné mit v tymu rtizné typy lidi, ale pokud mame né¢jaké konflikty

Na pracovisti se uz od davnych dob vyskytuji konflikty, které kdyz nejsou feseny,
mohou pfertst v mobbing. Neni to kratkodoba zalezitost. Mobbing je dlouhodoba zalezitost,

ktera se vyviji delsi dobu, opakuje se a stupiiuje se.

1.2 Znaky a cile mobbingu

Mobbing jako takovy musi spliiovat jakési podminky. Mé&l by probihat minimalné
jedenkrat tydné, tedy opakované a po delsi dobu, alespon piil roku. Jsou to dlouhodobé cilené
utoky a nejednad se o jednorazovy jev. Mobbing probihd ze zacatku skryté a trva dlouho,
nez se na n¢j prijde, pokud se na n& vibec piijde. Na pocatku si jednotlivych znakl tedy
nemusi obét’" vS§imnout. Jelikoz je toto jednani pomérné tézké objasnit, z divodu skrytosti
nemusi Utoky vidét ani okoli obéti. Toto miiZze byt zpisobeno také tim, Ze se na vefejnosti
0 mobbingu nemluvi.

Zaméfme se nyni na skrytost, zakefnost a nebezpeénost mobbingu. Sikanujici jednéani
od mobbera nebude vetejné, jelikoz agresor nechce byt prichycen pii ¢inu. Tyto Gtoky mohou
z pocatku vypadat nahodné a bézné, ale neni tomu tak. V ptipadé mobbingu jde o cilené,
skryté, zakeiné a nebezpecné jednani namifené proti druhému c¢lovéku s cilem mu zdmérné
ubliZit at’ uz v osobnim, nebo pracovnim Zivoté. Utoky jsou kazdodenni soucasti pracovni
doby. Je proto diilezité a nutné umét rozlisit tento jev od béznych pracovnich povinnosti.

Nartst agresivity a stresu ve spolecnosti také ptispiva k vyssi pravdépodobnosti ristu

mobbingu. Tuto situaci miize nastolit ekonomicka situace spolecnosti, dale také zalezi na miie
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zameéstnanosti, pokud se naptiklad Utocnik boji o své misto, pak se bude snazit vystvat
pracovnika, ktery je mu piekdzkou. Tento jev snizuje bezpecnost pii praci a také ohrozuje
zdravi pracovnikii.

Zamér mobbingu je jasny, a to ublizit druhé osob¢, at’ uz psychicky nebo fyzicky.
Mobber chce své obéti zabranit v komunikaci s ostatnimi lidmi, snazi se dosahnout toho, aby
s obéti nikdo dalsi nespolupracoval, chce ji odfiznout od okoli. Celkové je toto jednani
zaméieno na blokovani socidlnich vazeb. Obét’ je tlacena do kouta a mobber se snazi timto
cilenym jednanim shodit jeji profesni schopnosti. Trpi 1 sebevédomi ob¢ti, které je znacné
poskozeno natlakem mobbera, jenz se neustale snazi zdiirazitovat obé€ti svou moc.

Hlavnim cilem, na kterém se shoduji autofi Svobodova (2008) a Kratz (2005),
je, ze utoky maji obét’ donutit k tomu, aby opustila pracovni misto. Ne vzdy se vSak musi
jednat o ,,vystipani obéti z pracoviste, n€kdy jde spise o to, ze mobber chce ukéazat svoji moc
nad obéti. Jednotlivé Gtoky sméiuji k tomu, aby obét’ nebyla schopna vykonavat svou praci
dobfe. Miize to byt ze strany mobbera také jakasi zavist, pokud je obét’ naptiklad dostate¢né
vybavena na vykon své prace a ma v zaméstnani Uspéchy. Situace, kterd se pak nastoluje
na pracovisti, sméfuje €asto k tomu, aby byla pro ob&t netnosnd, a nakonec se naplni cile
mobbingu a obét’ dobrovolné zaméstnani opusti.

Nebezpeci mobbingu predstavuje mnoho rizik. Neustalé napéti a stres nedovoli obéti
vykonavat béZnou pracovni Cinnost, zvySuje se 1 riziko vétSiho poctu chyb a snizuje
se motivace mobbovaného pracovnika. V knize Nenechte se Sikanovat kolegou, uvadi autorka
nasledujici: ,, Pod vlivem mobbingu se snizuje pozornost pracovnika, ktery je v permanentnim
stresu, méni se jeho motivace a postoje k prdci, ztrdaci se uspokojeni z cinnosti, klesa jeho
soustredenost, dochadzi ke ztraté zajmu.* (Svobodova, 2008, s. 29). Udefeni na osobnost
mobbovaného pracovnika mize byt také cilem mobbingu. Pokud mobber svou obét’ znemozni
natolik, Ze nebude schopna pracovat, pak mlize dojit pravé ke zmiflovanym zmeéndm u obéti.

Mobber se snazi obéti uskodit, a hleda si rizné zplsoby Skozeni, v knize Lenky
Svobodové, Nenechte se Sikanovat kolegou autorka, uvadi o jaké cilené tutoky, se muze
jednat. A jsou to nasledujici: ,, Neustalé intrikovani, pomlouvani a zesmésnovani vede
Kvyclenéni z kolektivu a vystaveni extrémnimu socidlnimu stresu. Mobber chce obét
destabilizovat natolik, aby u ni vyvolal velké pocity viny a znehodnoceni sebe sama.
Prostrednictvim nejriznéjsich skrytych agresivnich technik se snazi obét donutit chovat
se neprirozene, a tak ji primet k chybam.” (Svobodova, 2008, s. 30). Jak uz zde bylo
naznaceno, mobberovi jde o to, aby obét zesmésnil, ponizil za jakékoli situace i pred

ostatnimi spolupracovniky a ukazal, ze on je tady panem a ob&ét’ mu musi byt podiizena.
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Celkové shrnuti a uceleni zakladnich znakd mobbingu uvadi publikace s ndzvem
Bezpecny podnik takto: ,,vyskyt minimdlné jednou tydné alespon po dobu piil roku;
dlouhodobé a nepretrzité utoky zamérené na konkrétniho jedince;, pravidelnost
a opakovanost; utoky jsou systematické a cilené; hrozby jsou nepiimé a skryté, je tedy tézké
rozpoznat, Ze se néco déje; rafinovanost a zdakernost; aktivni a trvaly tlak; nelitostnost,
bezcitnost, nelidskost, nepratelska a neeticka forma komunikace. “(Hladky, Matousek, 2007,
s. 8). Tyto znaky jsou zminovany v rtiznych publikacich podobnym zpiisobem, mohou byt

pouze trochu jinak pojmenovany, ale obsahové jsou totozné.

1.3 Priciny a vznik mobbingu

Ve vétsing literatur jsou uvadény podobné pfi¢iny vzniku mobbingu. Tento druh
Sikany na pracovisti je dle nich pfevazné zapfi¢inén konfliktem, ktery neni nédsledné vyfesen.
Timto konfliktem mulize byt cokoli. Jednomu ¢lovéku na pracovisti vadi néco na druhém
a opacné. At uz je to koufeni, nebo systém jednotlivych pracovnik liSici se postupem. Kazdy
si vSe upravi dle svého. Je mnoho dalSich problémt, které se na pracovistich objevuji dnes
a denné.

Samozieym¢ kazdy konflikt nemusi vést hned k mobbingu. VSe zalezi
na spolupracovnicich, jak jsou schopni konflikt vytesit, zda chtéji najit rozumné feSeni nebo
se nedohodnou a toto napéti se na pracovisti bude dale stupiiovat, az miize nasledné v Sikanu
prejit. Pokud ma zaméstnanec dobré pracovni klima v zaméstnani, které je dulezité, uz jen
z toho hlediska, ze kazdy z nas travime v pracovnim procesu vétSinu svého ¢asu a musime
uspokojit své zakladni potieby. V piipad€é dobrého pracovniho prostfedi se pak zaméstnanec
muze vice soustfedit na své pracovni povinnosti. V knize autorky Brigitte Huberové s titulem
Psychicky teror na pracovisti se uvadi, jaké jsou typické pfi¢iny mobbingu a jednou z nich
je 1 klima na pracovisti: ,, Zda se clovéek na pracovisti citi dobre nebo ne, to zavisi predevsim
na atmosfére v podniku. Vétsina pracovnikii pocituje nezdravé pracovni ovzdusi jako
stresujici faktor Cislo jedna a trpi jim vice nez napriklad neustalym tlakem casové tisné
a vykonu. “ (Huberova, 1995, s. 17).

Pfic¢in, které vedou ke vzniku mobbingu je samoziejmé nepieberné mnozstvi. Pokud
se nad nimi zamyslime, tak nés urcité néjaké napadnou, na vétSin€ z nich se shoduji i autofi
publikaci. Pro upfesnéni si uvedeme nékteré pii¢iny. Mobbing miize vzniknout napiiklad
z diivodu toho, ze mobber, ktery utoci, at’ uz jakymkoli zplisobem na svoji obét, se muze

Vv préci nudit, coZ by mohlo znamenat malou vytizenost tohoto ¢lovéka. Potom je také od véci,
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aby se zamyslelo vedeni podniku a néjakym zplsobem tuto situaci feSilo. Bohuzel
problematika mobbingu byva vedenim ve vétSiné piipadi celkem ptehlizena nebo pokud
se zjisti, tak ji vedeni nefesi. Poptipadé sam $éf se stdva mobberem.

Abychom se vsak vratili k pfi¢inam, které vedou ke vzniku mobbingu. Muze to byt
dale také pracovni stres z pietizeni, Casova tiseit pii plnéni pracovnich ukold, zejména
stresujici mohou byt terminy, do kterych musime urcité povinnosti splnit, poptipad¢ splnénou
praci odevzdavat. To vie ptisobi na vznik mobbingu. Sikanujici si miiZe na obéti vybijet svoji
zlost. Vybere si nékoho, kdo je proti nému slabsi.

Sikanujici pracovnik se mizZe citit, Ze je ohrozen napiiklad tehdy, pokud na pracovisté
nastoupi novy zameéstnanec. Novi zaméstnanci jsou vétSinou velice zapaleni a ambicidzni
pro novou praci. Kazdy se snazi, aby ud¢lal, co nejlep$i dojem, jak na okoli, tedy
spolupracovniky, tak i na vedouciho. Stavajici pracovnik se muze pak citit ménécenné
a vybijet si tak své nedostatky pravé na kolegovi. Mohl by nabyt dojmu, Ze novy pracovnik
se chce dostat na jeho pozici, a to zejména tehdy, kdyz se jednd o zaméstnance, kteti maji
své mistecko a jsou dobifi u vedeni podniku.

Dnesni doba je velice uspéchana a na pracovnim trhu se uchazeci o pracovni pozice
pretahuji, proto je pro Cloveka dulezité si svoji praci udrzet. Mobbing na pracovisti vSe muize
zhatit a celkem dobfe zkomplikovat zivot. Pokud nemuizeme uspokojit zakladni potieby,
tak se mlZeme dostat opravdu aZz na dno. Nckteré piipady mohou vést naptiklad
az k sebevrazde¢, kdy lidé neunesou tihu jejich Zivotni situace a piijde jim toto feSeni jako
jediné mozné.

Na nas vSechny zaméstnané je v dneSni spole¢nosti kladen vysoky tlak ze vSech stran.
To miize byt také jedna z pficin, kterd mlze vést ke vzniku mobbingu, a to naptiklad proto,
ze mobbujici potfebuje tlak uvolnit, a tak se bavi Sikanovanim druhého. Timto zplisobem
uvolni krizovou situaci, ve které se sam nachazi.

Bohuzel se stava snad ve vSech podnicich, Ze dost ¢asto zaméstnanci na sebe vzajemné
donaseji. Proto je lepsi nefikat o osobnim Zivoté detailngjsi informace, nezZ je opravdu nutné,
vSe se miiZze obratit proti cloveéku. Setkala jsem se i s lidmi, ktefi jsou v podstaté¢ nemluvni
a pfitom poslouchaji kazdé vaSe slovo. Mnoho kolegii kolem Vas vypadaji nevinné
a vy si myslite, Zze vas nemohou zradit, Ze by nebyli schopni vas pomluvit ¢i vam jakkoli
ublizit. Opak byva pravdou. Pravé tito tiSi lidé vam zarazi, jak se fika ,kudlu do zad“
ve chvili, kdy to nejmén¢ cekate.

Jelikoz se agresivita, fekla bych i drzost nékterych lidi celkem stupiiuje, pak nejsou

lidé schopni jednat spravedlivé. Autorka knihy psychicky teror na pracovisti také tvrdi:
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,,Odbornici zaznamendvaji ve vSech oblastech lidského Zivota rostouci agresivitu. Lidé
az desive zjevné ztrdceji, a to stdle vice, schopnost se s konflikty cestnym zpiisobem vyporadat
a najit pro vSechny zucastnéné prijatelné reseni.“ (Huberova, 1995, s. 19). Diky tomuto
jednani miize vznikat Sikana v jakémkoli véku a nejen na pracovisti.

Ptic¢iny vzniku mobbingu byvaji spiSe ze strany mobbera. K provadéni Sikany ho mize
vést 1 jeho osobnost. Muze se jednat o osobu nevyrovnanou, agresivni, uzkostnou.
Je to takova osobnost, kterd neni schopna se vyrovnat s pomyslenim na to, ze je n¢kdo lepsi.
Pti¢iny mohou byt ze vsech stran, které se podileji na pracovnim procesu, a to kolektiv
pracovnikii na pracovisti, dale vedeni firmy a také samotného zameéstnance, ktery
je mobbovan. Jifi Halik ve své knize Vedeni a fizeni lidskych zdroji poukazuje na tyto
pti¢iny: ,, Priciny mobbingu na strané vedeni firmy — ve sfére Fizeni lidskych zdroju
nedostatecné schopny vedouct pracovnik, nadmeérny tlak na produktivitu prace; nizka firemni
kultura v oblasti vztahu Kk lidem, chybné fungujici firemni struktury. Pric¢iny na strané
kolektivu spolupracovnikii a vedeni firmy — nedostatek tolerance; zavist, pomluvy. “(Halik,
2008, s. 108-109).

Mobbovany pracovnik muize dat uto¢nikovi také pfic¢iny, a to napiiklad svym
chovanim, feSenim situaci na pracovisti. Tim, Ze toleruje nevhodné chovani a utoky na svoji
osobu. Dale to mize byt jeho socialni ¢i ekonomicka situace, jeho vlastnosti a dalsi. Zavist
nebo naopak nenavist Utocnika muize byt plvodcem vyskytu mobbingu. Nikdy nevime,
co mizZe v mobberovi vzbudit chut ublizovat druhému. VZzdy si nemusime na pracovisti

s kazdym padnout do noty.

1.4 Aktéri mobbingu

Pfi mobbingu byvaji aktéry minimaln¢ dva ucastnici, mezi kterymi probiha
Sikanovani. MuiZe jich byt 1 vice, a to v pfipad¢, ze se ucastni mobbingu naptiklad pocetnéjsi
skupina. Aktérem mobbingu se muze stat kdokoliv z nés, at’ uz v roli obéti nebo mobbera.
Pokud jsme jiz diive zmifovali, Ze se mobbing mulZe projevit nevyfeSenym konfliktem

na pracovisti, pak nikdy nemiZeme védét, zda se neprojevi Sikanovani prave u nas.

1.4.1 Osobnost mobbera
Na zacatek bychom si méli polozit otazku, kdo to vlastné mobber je? Odpovéd
je zcela jasna. Osobu, ktera Sikanuje druhého, také jinak nazyvame pachatelem mobbingu.

Sikana je umyslna a opakovani. Mobber miize zpo&atku vypadat docela nevinné. Na prvni

16



pohled by to mohl byt ¢lovek, do kterého bychom nikdy netekli, Ze je schopen ublizit mouse,
jak se tikd. Pachatelem mobbingu se muze stat kdokoliv. V kazdém z nas se kdykoliv
a kdekoliv muze probudit agresivni jednani, které by mohlo vést k mobbingu. Z tohoto
divodu tedy neni vzdy jasné urcit pachatele mobbingu ani ptedpoveédét jeho jednani.

Je celkem slozité urcit a fici, kdo je typickym mobberem. Nékteré osobnostni rysy
se u n¢j nemusi vyskytnout a mohou se naopak ukazat zcela jiné. Autorka Lenka Svobodova
(2008, s. 46) charakterizuje Sikanujiciho asi takto: , Nejcasteji se jednd o cloveka, ktery
se vyznacuje urcitymi osobnostnimi zvlastnostmi. Neziidka to byvaji nevyzralé osobnosti,
které maji sklon k détskemu zpuisobu agresivniho chovani, nebo nevyrovnani jedinci, kteri
maji strach ze svého vlastniho selhani a mobbingem se snazi si své nizké sebeveédomi
zvednout. “ Dle této charakteristiky 1ze soudit, ze ¢lovek, ktery provadi Sikanu na pracovisti,
si pravdépodobné na druhém bude vybijet své vlastni chyby. Pokud bude n¢kdo druhy lepsi
nez on, nemusi to unést a bude se chtit povysovat.

Mobber miize byt i kariérista, ktery jde, jak se fika, pies mrtvoly a chce se za kazdou
cenu prosadit. V tomto piipadé je to ¢lovek egoisticky, ktery mysli jen na sebe a je mu jedno,
Zze svym chovanim a jednanim ubliZzuje druhym. Nejen kariérismus, ale také ekonomicka
situace muze Cloveéka vést k Sikanovani. Pokud ma velké bohatstvi, mohl by si myslet,
Ze mu patii cely svét a dat to lidem ve svém okoli patfi¢né najevo tieba pravé mobbingem.

Je zcela jasné, Ze mobber chce dat najevo svoje postaveni a ukdzat tak obéti,
kdo ma vyssi postaveni. Snazi se skryvat osobni slabiny, aby se obét’ nemohla branit. Tento
Cloveék umi také celkem dobie manipulovat s lidmi, proto je té¢Zké mu odolat. Mobberovy cile
jsou dané, a pokud mu bude chtit né¢kdo stat v cesté k jejich dosazeni, nebude s nim mit
slitovani. Témto lidem chybi i empaticnost a pochopeni druhych, protoze mysli na sebe,
své zalezitosti.

Rekla bych, Ze mobber chce ve své obéti i celkové v lidech ve svém okoli vyvolat
pocit viny, aby se oni citili vinni tim, co se d&je. Sikanujici sdm v sob& vinu nepocituje,
jelikoz nema soucit s druhymi, pfendsi své nedostatky na obét’. Neni schopen uznat chybu,
ze néco udé¢lal Spatné, radsi ji prenese na nékoho druhého, aby nasledky padly na hlavu
jiného. Takovyto ¢lov€k ma celkem casto 1 problém s navazovani mezilidskych vztaht,
protoze si na kazdého néco najde, byt’ by vSichni byli GpIné€ idedlni, tento cloveék se neboji
Vv takovychto ptipadech zajit i do mezi, které prekracuji hranici slusného chovani.

Typy mobbert je celkem tézké rozlisit, 1 pfesto se v literatufe uvadi jakési rozdéleni.
Obé autorky knih se pokusily rozdélit mobbery do urcitych skupin. Pro srovnéni si néasledné

uvedeme jednotlivé typologie. Brigitte Huberova (1995, s. 24)ve své knize uvadi tfi skupiny
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pachatelit mobbingu. Nyni bychom si blize charakterizovali kazdou z téchto skupin. Prvni
skupinu uvadi autorka jako striijce, druhou jako ndhodni pachatelé a tteti jako spolutiCastnici.

Do skupiny strijct patii pachatelé mobbingu, ktefi pofad premysleji, jak by uskodili
a nenechaji obét’ v klidu. Timto jednanim pfedpokladaji, ze na tom budou 1épe. Bud’ provadi
mobbing samostatné, nebo si hledaji spole¢nika z pracovniho tymu. Do druhé skupiny
nahodilych pachatelit patéi lidé, mezi kterymi je né&jaky konflikt. Z pocatku jsou
si rovnocennymi soupeii, ale jen do doby, nez se jeden z nich stane vit€ézem. Mobber se muze
pak rozhodnout, zda bude v Sikané pokracovat, nebo tohoto nevhodného chovani necha.
Do posledni skupiny spoluti¢astnikli ddva Huberova dva druhy. Prvnim typem jsou ti, ktefi
se snazi podpofit mobbera v jeho jednani. Pomahaji mu obét’ dostat do kouta. Druhy typ jsou
ptehlizejici. DéElaji, ze nevidi, co se d&je, protoZze se nechtéji nechat do tohoto problému
zatahnout.

Autorka knihy Nenechte se Sikanovat kolegou, rozd¢lila mobbery celkem do deviti
skupin. A to podle motivl, které Sikanujiciho pfimé&ji k mobbingu. V prvni typologii
je motivem zavist. V druhé je to ponizovani a ublizovani druhému, potéSeni z tohoto jednani.
Tteti skupina je hnana moci, mobber chce byt dominantnim nad obé&ti. Do ¢tvrté skupiny patii
mobbefti, ktefi chtéji znicit konkurencni kolegy. Mysli si, Ze jsou jimi ohroZeni a tim se jim
snizuje kariérni rast. V paté skupiné se nachézeji ti, kterym se neustale néco nelibi, své chyby
pfenaseji na obéti. Sestou skupinu tvoii pachatelé mobbingu s neschopnosti se vyporadat
s velkou zatézi a stresem na pracovisti, odreagovavaji se od stresu prdvé mobbingem.
Nasledujici skupina je vénovana nudicim se mobberim. Zkracuji si ¢as v zaméstnani tim,
ze provadéji nésili na pracovisti. Do predposledni skupiny zatfazuje Svobodova lidi s osobni
zkuSenosti s mobbingem. A posledni skupina je v€novéna tém, ktefi se vydavaji za obét, jsou
schopni pievratit situaci takovym zpiisobem, Ze jejich chovani pfehodi na mobbovanou osobu
(Svobodova, 2008, s. 50 — 52).

Prvni autorka pachatele mobbingu rozd¢lila do skupin strucné a jasn€. Druha autorka
bych fekla, Ze se snazila detailnéji popsat jednotlivé typy mobbert a vice popsat motivy, které
vedou tyto pachatele k jednani. Kdyz si zamyslime nad spolecnymi znaky, tak bych fekla,
ze ob¢ autorky se shodly v zakladnich charakteristikdch typologie pachateld mobbingu.
Jelikoz toto rozdéleni je celkem slozité pro uchopeni, tak se zdd, ze se s tim autorky dobie
vypotadaly.

Uved'me si do tfetice shrnuti spole¢nych znakli mobbert, které dobie vystihla autorka

Martina Venglafova (2011, s. 116) v knize Sestry v nouzi: ,, Spolecné znaky aktérii mobbingu:
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je zdatny manipulator, umi vzbudit pocity viny, prehrava zodpovédnost na druhé; meni
nazory; kritizuje, vyvolava konflikty; vyuziva druhé. *

Na zavér této podkapitoly shledavam jako celkem zasadni a pro mé dilezité si polozit
otazku, zda jsou hor§im mobberem zeny nebo muzi? Predpokladala bych, ze mirn€jsi bude
mobbovani od zeny, ale pravdépodobné dle literatur budou metody u obou pohlavi podobné.
Jak se dozvime od odborniki: ,, Nelze rici, kdo je horsim mobberem, protoze facka casto boli
mnohem méné nez opakované ponizovani, ztrata dustojnosti a nedobrovolna izolace. Podle
pruzkumit profesora Leymanna neni v mobbingu rozdil mezi pohlavimi, vyskytuje se stejné
casto u muzu jako u Zen. ** (Svobodova, 2008, s. 53). Literatura mi odpoveédéla na mou otazku.
Mobbing u Zen a muzt bude mit pravdépodobné i odlisné projevy, ale kazdy z nich bude
ma urcité¢ fatdlni nasledky, pokud se stupiiuje. At uz je mobbing provadén zenou nebo
muzem, stejné je jeho cil vzdy jasny, a to poSkodit druhou osobu, poptipad¢ ji donutit,

aby ze zaméstnani odesla.

1.4.2 Charakteristika obéti

Nyni bychom si blize popsali, kdo by se mohl stat ptipadnou obéti mobbera. Jako
u pachatell mobbingu je znaéné slozité urcit typické osobnosti znaky, tak 1 u obéti neexistuje
jasna charakteristika. Asi se ptate, jaké jsou tedy typické znaky obé€ti? Na tuto otdzku existuje
Sirokd Skala odpovédi, jelikoz obéti se mize stat kdokoliv z nds, at’ uz muz, nebo Zena.
Nezalezi ani na véku, pracovni pozici, druhu pracovisté a dalSich podobnych kategoriich.

Je pravdou, Ze u nékterych osob je pravdépodobnéjsi, ze by se mohly stat obé&ti
mobbingu, ale nikde neni psano, Ze se toto jednani stane naSim zndmym a nam vibec.
Mobber si mize vybrat jakéhokoli Cloveka, ktery pro né bude piekazkou, a je jedno,
zda je to osoba slabs$i, handicapovand nebo novy zaméstnanec. Tito jsou pak snadnéjSim
tercem jeho utokul. Jinak fe€eno obét'mi se mohou stat spiSe osoby, které néjakym zpilisobem
ve svém okoli vy¢nivaji. Do skupiny obéti bychom tedy mohli zafadit i osoby, které jsou
naopak odolné, sebevédomé a pribojné. Z tohoto opravdu vyplyva, Ze typicka obét’ opravdu
neexistuje.

Pokud bude chtit mobber né¢koho Sikanovat, vzdy si nékoho najde. Bude vyhledéavat
1 malickosti, kterymi by obét’ dostal do kouta. Jak uz bylo dfive feceno, lidé, ktefi se stanou
obétmi mobbingu, by se méli né¢im vyrazné odliSovat od ostatnich v tymu. Celkem dobte
tuto skutecnost vystihuje ptislovi v knize Sadm proti agresi, a to zni: ,, Bild vrana mezi cernymi
to ma tezké: Obtizna je situace cloveka, ktery se nécim lisi a je napadny.“ (Capponi, Novak,

1993, s. 76). Je mnoho vyzkumu, které se snazily, o vyjadfeni toho, jakym zplsobem
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si mobber obét’ vybira, ¢im se obét’ lisi a dalsi znaky typické obéti. Stale vSak neni uplné
jasné, kdo je nejvice ohrozen Sikanou.

Obéti, které se néjakym zplsobem od svého okoli odlisuji, je vice, 1 autofi knih
o mobbingu jich uvadi nékolik, vétSinou jsou jinak nazvany, ale obsahové se podobaji.
Odlisnost ¢loveka od svého okoli muze byt fyzickd nebo psychicka. Do fyzické odliSnosti
bychom mohli zahrnout naptiklad ty, ktefi jsou silng&js$i, hubeni, méné inteligentni, lidé
s fyzickymi vadami a dal$i. Do druhé skupiny odliSnosti, a to psychické, bychom mohli
zaradit lidi, ktefi nejsou schopni odolavat velkému tlaku, mize u nich dojit ke zhrouceni.

Celkem snadnou kofisti pro mobbery muze byt také clovek, ktery jim davétuje
a je citlivy. Nechapou, ze by na n¢ mohl byt mobber zly. Snazi se ho omluvit a naopak by byli
schopni jeho chyby a chovani vzit na sebe. O to pravé mobberovi jde, aby dokazal obét” dostat
tam, kam potfebuje. To miiZze byt pravé i timto zplisobem, ze ob&t’ uzna jeho chyby a bude
si v§e davat za vinu sob¢. Dale je jsou pro pachatele mobbingu také pfitazlivi lidé, kteti jim
o0 sobé vse fikaji, téchto informaci mize pachatel lehce vyuzit ve svilij prospéch. Obéti se snazi
pochopit jednani Sikanujiciho a doufaji v to, Ze on se postupem Casu zméni a ptijde mu lito,
co jim pusobi. Bohuzel opak je pravdou, mobbeti byvaji celkem neoblomni a nemaji zadny
soucit.

I lidé s nizkym sebevédomim se mohou snadnéji setkat s mobbingem. To souvisi
I s dal§imi charakteristikami moznych obéti. Mohou to byt lidé obétavi, ktefi se snazi pomahat
druhym. Naopak 1 ¢lovEk, ktery je ctizddostivy, snazivy, prubojny, zodpovédny a pracovity
se také stdva, terCem mobbingu. Taci jsou pak ohrozenim pro mobbera, a to tim,
ze mu naruSuji zab¢hlé pracovni klima a tempo. Najednou se néco d¢€la jinak a to by mohl byt
pro pachatele mobbingu problém, najde se takovy ¢lovek, ktery se nechce ptizptisobit novym
vécem a Sikana je na svete.

Dalsi skupinou ohroZenou mobbingem je nov€ pfichozi pracovnik. Pfichazi
do pracovniho prostiedi, které je jiz zab¢hlé a sehrané. Pokud se najde né&jaky kolega, kterému
novy zaméstnanec nesedne hned z pocatku, at’ uz vzhledem, chovanim, vzdélanim, je-li
chytry a priibojny, miize byt mobberem bran jako naruSitel a mobbing se miZze také
rozbéhnout. Za Sikanu vétSinou vzdy miiZze Sikanujici, ale nékdy za ni mohou i obéti. Pokud
pachateli mobbingu davaji jasn¢ najevo, Ze jsou lepSi nez on, pak je u nich vétsi
pravdépodobnost vyskytu Sikany. V literatufe jsou uvadéna rtizna rozdéleni obéti do skupin,
jako je tomu i u mobberti, ¢lenéni jsou podobného typu. Celkové shrnuti, kdo je vice ohrozen
mobbingem a je tak pravdépodobnéjsi obéti, zni nasledovné: ,, Kdokoliv na pracovisti; Zena

pracujici ve vyhradné muzském kolektivu, muz pracujici ve vyhradné Zenskem kolektivu,
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mladeé, krasné a chytré divky,; nove nastupujici mlady pracovnik; tvorivy, pracovity a uspesny
clovek; pribuzny vedouciho, pracovnik, ktery odmita byt sexualnim partnerem kolegy,
nadrizeného. “ (Kopecka, 2015, s. 62).

Z toho vseho tedy vyplyva, Ze pokud mobber bude chtit Sikanovat, tak 1 kdybychom
se snazili sebevice a byli bychom at’ uz horsi, nebo lepsi nez on, tak se stejné jeho obéti
muzeme stat. Bohuzel mezi nami ziji lidé, kterym d¢la potéSeni ublizovat druhym, a bez obéti
nemohou existovat, takze je hledaji, dokud je nenajdou. Skoro mi to pfipada jako uspokojeni

potieby ublizovat druhym.

1.5 Bossing — vymezeni pojmu

Nyni se dostavdme k dalS§imu terminu, ktery bychom si vtéto kapitole
charakterizovali. Tento pojem je celkem mladého plivodu a nejspiSe byl poprvé pouzit
norskym autorem S. Kilem (Betio, 2003, s. 10). Jedna se o dlouhodobé a opakované tyrani
na pracovisti, a to od vedouciho pracovnika na podfizeného. Bossing je na rozdil
od mobbingu horsi. Nadfizeny vyuzivd svého postaveni k tomu, aby mohl Sikanovat
podfizeného. Tato forma Sikany je také Skodlivym a nepfijemnym jevem probihajicim
na pracovi§ti. Vedouci pracovnik vyuziva svého postaveni, k tomu aby umysln¢ tyral
podfizeného. Proti t€émto Utoktim je obrana skoro nemozna. Jednani tohoto druhu muze piejit
I Z mobbingu vedeného mezi kolegy. Pokud pracovnici daji jakysi podnét vedoucimu k tomu,
aby shledal mobbovaného zaméstnance za problematického, a vedouci je podpoii,
pak se bude snazit tohoto pracovnika dostat z pracovisté pryc.

Pfic¢in bossingu je opét vice, jsou podobné jako u mobbingu. Vedouci mize citit,
Nemusi to byt jen zavist podfizenému, ale napiiklad i tlak od vysSiho nadfizeného
na vedouciho pracovnika, ktery si miiZze sviij stres vybijet na svych podiizenych. Lze se setkat
I S bossery, ktefi se nemohou vypotadat se strachem z vedeni tymu podiizenych, odpovédnost
za n¢, dale i to, Ze podfizeni mohou byt chytiejsi a 1épe se orientovat v problematice

na pracovisti.

1.5.1 Pribéh a disledky bossingu

Bossing a jeho prib¢h se tak moc neliSi od mobbingu. Jsou jisté situace vedouciho,
které¢ by mély hned naznacit, Ze se jednd o tuto formu problematického chovani. Z pocatku
je také skryto a neni zcela jasné viditelné, postupem casu se stupiiuje natolik, Ze se stane

vefejnym. I u tohoto jevu je diilezité umét rozlisit, v jakych ptipadech se jedna jiz o Sikanu
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od vedouciho a kdy je to vyzadovani plnéni pracovnich povinnosti. Jelikoz si to z pocatku
ob¢ét’ moc neuvédomuje, Ze je Sikanovana vedoucim, urcité znaky se daji pozorovat.

Huberova, Beno i Kelnarova s Matéjkovou se shoduji na projevech bossingu.
Jaké to tedy jsou? Reknéme si nyni ty nejtypiétéjsi ttoky vedouciho pracovnika, kterymi
napada podtizeného: ,, Projevy bossingu: Neustalé napominani pracovnika verejné
i neverejné; pridelovani nejhorsi prace,; bezdiivodné prekladant na jiné pracoviste, prehlizeni
pracovnika, odepirani ndlezitého platu, odmeén; devalvace; neustala kontrola prace séfem
a vytykani chyb s protokolarnim zdpisem; pri slusném protestu podrizeného je okamZita
reakce séfa:Kdyz se vam to nelibi, mizete jit! “ (Kelnarova, Matéjkova, 2010, s. 156). Veskeré
jednani tohoto charakteru je pro podfizeného pracovnika traumatizujici a stresujici. Snaze
se pak schyli k tomu, Ze vice chybuje, aniz by umyslné chtél. Coz také ptispéje ke zhorSeni
bossingu, protoze vedoucimu pracovnikovi se to hodi, aby o to vice mohl pfitvrdit. Proto
se obéti tohoto druhu tyrani mize stat jakykoli podiizeny pracovnik.

Nasledky bossingu jsou pro ob&ét’ mnohem fatalnéjsi nez u mobbingu, a to z toho
diivodu, e nadiizeny ma vétsi moc nez tfeba kolega. Sikanovanému pracovnikovi nezbyva
pak nic jiného, nez odolavat, a pokud se mu to nebude dafit, je pro né pravdépodobné
nejlepSim feSenim odejit z pracovisté a najit si jiné zaméstnani, pokud to jen bude mozné.
Jestlize se projevi, Ze se jedna o bossing, pak je dobré, aby si obét’ fekla, zda chce néjakym
zpusobem fesit situaci, nebo radsi hned odejde ze zaméstnani. V ptipade, Ze se rozhodne
odolavat natlaku ze strany §éfa, pak by méla podniknout urcité kroky a hlavn€ shromazd’ovat
si ditkazy proti vedouci. Clovéku musi byt od za¢atku zcela jasné, Ze tento boj nebude
jednoduchy, z ditvodu vys$s$i moci, kterou Sikanujici vedouci vyuziva ke svému prospéchu

a ublizovani druhému.
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2 Prostredi na pracovisti

Kazdy zaméstnany ¢lovek by se urcité v préci rad citil spokojené. V dnesni uspéchané
dobé je to ne vzdycky dost mozné, abychom nasli takové zaméstnani, kdy nebudeme
vystaveni velkému tlaku a stresu, aby to vedlo k naSi spokojenosti. Ve vétSiné zaméstnani
pozaduji odolnost vici stresu a zvladani problémovych situaci, proto pokud v zaméstnani
mame dobré pracovni podminky, které nam alespon trochu umozni, abychom se v praci citili
dobfe, pak méame vyhrano. Bohuzel pokud je na pracovisti dusno a neustalé netfeSené
konflikty, pak je zde pravdépodobnégj$i vznik mobbingu i1 dalSich patologickych jevi.
Samoziejmé& celkovou atmosféru na pracovisti tvoii lidé — kolegové, $éfové a dalsi. Tito
pracovnici vytvaii pracovni skupinu, ve které se tvoii vztahy, a kazdy pracovnik mé v tymu
svou socidlni roli a pozici. Samozfejm¢ je i mnoho dalSich faktort, které pfispivaji
k fungovani kolektivu, a naopak jsou i jevy, které naopak narusuji pracovni klima. Je jasné,
ze nejen prostiedi a kolegové nebo vedouci pracovnik mohou zajistit dobré pracovni
podminky pro praci, i zaméstnanec sam by mohl pfispét svym jednanim ke Spatnému
fungovani kolektivu.

Pro dobré pracovni prostfedi si myslim, Ze je dilezita komunikace mezi lidmi, feSeni
vyvstalych konflikt, dodrzovani pravidel, podpora, tolerance a mnoho dalSich vlivl, které
klima na pracovisti podporuji a ovliviiuji zaroven. V literaturach se pracovni klima nazyva
socidlnim. A co vlastné znamena pojem socialniho klimatu na pracovisti? Vladimir Provaznik
s kolektivem (2002, s. 179) v jejich knize definovali tento pojem celkem jasné, a to takto:
,Socialnim klimatem podminuje pracovni jednani pracovniku, pribéh i vysledky jejich
pracovni cinnosti. Utvareni se v procesu spolecné pracovni cinnosti, v socialnim styku
pracovniku, v konfrontaci jejich naroku, poZadavku a ocekdavani s realnymi moznostmi jejich
naplnéni.“ Pracovni ovzdu$i mize byt ovlivnéno i nepfiznivymi vlivy, do kterych bychom

zatadili 1 feSeny jev mobbing.

2.1. Vztahy a konflikty na pracovisti prispivajici k mobbingu

Jiz dfive jsme si charakterizovali pfi€iny vzniku mobbingu (bossingu) na pracovisti.
K jeho projeveni se pfispiva také konflikt, hlavné€ ten nevyfeSeny. A co to vlastné konflikt
je? Odpoveéd na otazku pravdépodobné kazdy zname, ale pro piesnost si ji uvedeme:
., Konflikt situace, ve které dochazi ke stretu zajmu dvou a vice lidi. Konflikty a stiety jsou
kazdodennim jevem pri reseni riiznych pracovnich a mimopracovnich situaci. Do konfliktu
se dostavaji zaryti neprdtelé, nékdy také ale i dobri pratelé. Vznika pri rozdilném uhlu
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pohledu na danou problematiku.* (Halik, 2008, s. 107). V minulych dobach bych fekla,
ze byly vztahy na pracovistich harmonic¢téjsi, nez jsou v dnesni dobé. Konflikty byly a jsou
neustale, pro vznik Sikany jsou vSak uplnym rajem, souvisi s nimi také stres, ktery miize byt
také hnacim motorem Sikany.

Mobbing se mlize vyvinout z nevyieSenych konflikti mezi lidmi v zaméstnani. Pokud
nejsou vyfeSeny, pak neni na pracovisti klid a pohoda, jelikoz tyto konflikty skupinu
pracovnikii neustale dokola pronésleduji a oni je tak maji neustidle na paméti. I banalni
problém muze v pohodovém tymu rozpoutat mobbing celkem lehce. Stac¢i i jeden Clovek,
ktery nezvladne velky tlak, a tento nepfiznivy jev je na svéteé. Spoustééem nemusi byt vsak jen
problémy mezi zaméstnanci, ale také to mize byt vina vedeni. Pokud vedouci pracovnici fesi
vyvstalé konflikty pomoci moci a autority nebo kdyz je naopak ptehlizi a viibec nefesi.
Vzniku mobbingu také nahrivd nedostatecnd komunikace, hlavné ze strany vedouciho,
ale také mezi ostatnimi. Nedostatek informaci od vedouci, ktery by naopak mél byt piikladem
svym podiizenym. Nakonec bych jesté zminila, ze na pracovisti by méla byt jasnd pravidla
a normy, které by mély platit pro vSechny zaméstnance bez vyjimky, a to i pro vedouciho.
Pokud v pracovnim prostiedi vladne nepfijemna atmosféra a dalsi nepfiznivé jevy, tak vse jen

nahrava vyskytu mobbingu.

2.2. Strategie a formy mobbingu

Je zcela jasné, Ze pokud je druhému clov€ku ubliZovano, nikdy toto jedndni neni
prijemné, tak je tomu i u mobbingu. Neni jednoduché zpocatku poznat, zda jsou tyto utoky
od mobbera mysleny cilené na danou osobu nebo je to pouze vtip. Mobber se cilené snazi
obét’ zasdhnout do jejich slabin. Je mnoho druhi chovéni a technik, které Utocnik pouziva
K tomu, aby obéti ublizil. Napadani mobberem miize zacit naptiklad uz jen tim, ze s obé&ti
nekomunikuje, ignoruje ji az po fyzické napadnuti.

Profesor Leymann rozdélil typické chovani mobbingu do péti kategorii:

., 1. Utoky na moznost vyjadrit se

2. Utoky na socidlni vztahy

3. Utoky na povést, tictu a vdznost

4. Utoky na kvalitu pracovniho Zivota

5. Utoky na zdravi* (Plevova a kol., 2012, s. 103)
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Ublizovani obéti mize byt rozdilné, opét zde hraji roli razné faktory. Zalezi také
na tom, kym je mobbing provadén, zda zenou nebo muzem. Kazdé pohlavi provadi nésili
trochu odlisSnymi zplisoby. U Zen to miize byt: ,, posmivani se, ,, prikladani do ohne“, pomluvy
za zady, prerusovani, narazky, vyznamné pohledy.* U muzii pak: ,,ignorovani, upozornovani
na slabeé stranky, vyhruzky misto argumenti, cynizmus, podsouvani nevyhodné prace.*
(Venglarové a kol., 2011, s. 119).

Ze zacCatku se s obéti mobber normalné bavi a vyzvida od ni informace 1 z jejiho
osobniho Zzivota, které nasledné uveiejni, a rozebira soukromi obéti naptiklad s ostatnimi
kolegy. Pfevazné se nejdiive vyskytuji slovni utoky, které mohou zacit pomluvami a slovnimi
urdzkami. Utoénik se pomalu a postupné snazi obét’ izolovat od okoli, a to riiznymi dal$imi
zpusoby. Jeho tlak a utoky se neustale stupiiuji, kdy dosdhne svého cile - znicit obét’ nebo
docilit jejtho propuSténi ze zaméstndni. Mobber svoji obét neustdle sleduje a snazi
se vymyslet nové a propracovanéjsi zpusoby, jak by ji mohl uskodit. Na po¢atku nemusi byt
jenom slovni utoky, ale naopak omezena komunikace nebo vibec zadna. Mobber se s obéti
vubec nebavi, nepozdravi ji, pokud nékde je, d€la, ze tam neni a podobné. MlzZe na ni d¢lat
1 urCité pohledy, které naznacuji, Ze obét’ neni vitdna napiiklad pifi sezenich s ostatnimi
kolegy, nebo mohou naznacovat i néco jiného. V piipadé, Ze se obét’ chee prosadit a napiiklad
mluvi, mobber ji shazuje, a to bud’ napfiklad povzdechy pii jeji prezentaci, nebo jinym
zpiisobem.

Utoénik mize piitvrdit utoky a to napiiklad i tim, Ze bude obéti schovavat dulezité
véci pottebné pro vykon prace, jeji osobni véci nebo ji néco rozbije. Mlize se sta, Ze pouZzije
1 naptiklad népady obéti k tomu, aby ukazal u vedeni, Ze on je tady ten lepSi. Kdyz mobber
zjisti, ze jeho uUtoky mu prochézeji, vyhledava si neustdle dal§i a ty se stupiiuji. Nékteti
pachatelé mobbingu jsou schopni zmanipulovat i ostatni, aby se s obéti nebavili a odsunuli
ji. Pokud se néjaka véc rozbije, ktera je majetkem podniku, pak je vina svalena pravé na obét.

Mezi Casté projevy tedy patii: ,, verbalni utoky nebo ponizZovani, fyzické napadeni jinou
osobou, obtézovani, vyhrozovani. Méné béznou formou muze byt ale také napriklad stalking
(prondsledovani) na pracovisti. Prevazuji ovSem verbalni a neprimé utoky pred primymi
a fyzickymi utoky, kdy nehrozi velké riziko odhaleni vinika verejnosti. “ (Bednaf a kol., 2013,
s. 181). V horsich piipadech mutze dojit az k sexualnimu obtéZovani. VSechny formy
a strategie mobbingu nejsou vétSinou pouzivany samostatné a navzajem se prolinaji
a stupiiuji. Protoze musi obét’ Celit rizny utoklim mobbera, miiZze to na ni zanechat nasledky

psychického 1 fyzického charakteru.
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2.3. Pribéh (faze) mobbingu

Mobbing je dlouhodoby proces, nikdy se neobjevi jen tak z niceho nic. Na jeho
pocatku, jak uz jsme si fikali, je konflikt vétSinou primitivniho charakteru. Pokud neni dobfie
se z pocatku snazi konflikt vyfesit, pokud je zvladnut, pak nemusi k Sikané viibec dojit.
Naopak nefeSeni konfliktu, vyhybani se odpovédnosti nebo utajovani urcitych véci
a skutec¢nosti, je ornou ptidou pro zrod mobbingu.

Tento jev ma také sva pravidla a probihd v n¢kolika fazich, které na sebe navazuji
a dale se vyvijeji. V pribchu jednotlivych f4zi mobbingu se miize stat cokoli, co by mohlo
odstranit tento jev a obratit ho k lepSimu. Autofi literatury se shoduji na podobné posloupnosti
fazi Sikany. Na kazdou fazi plsobi razné faktory, které by mohly obét’ vysvobodit nebo
mobbingu zabranit, a obét’ si tak nemusi projit vSemi fazemi. Je opravdu k nevite, jakym
smérem se az muze vyvinout celkem primitivni problém, proto by nebylo na skodu, kdyby
Vv zamé&stnanci ve firmach znali tento pojem i napfiklad zdklad jeho pribéhu. V ptipadé
znalosti nebo zkuSenosti by nam to mohlo pomoci pii piipadném odhalovani tohoto jevu.
Otéazkou vsak je, zda spole¢nost ma povédomi o takovémto Skozeni.

Uved’me si v néasledujicim textu této kapitoly, jak probihd mobbing, popiSeme si dale
1 kazdou fazi i s jejich blizsi charakteristikou. Urcité vétSina z nés netusi, jaky pfesny prubéh
mobbing ma, pravdépodobn¢ se alespon malicko domnivame, co se déje pfi plisobeni tohoto
jevu. Z literatury je patrné, ze jsou celkem Ctyfi faze. Na jejich definovani se vétSina autort
shoduje. Nekteti uvadéji o jednu fazi vice, my si vSak zde uvedeme Ctyifazovy mobbing. Nyni
se pustme k bliz§imu popisu.

Prvni faze — nevyieSeny konflikt. Zde je pribeh celkem rychly, oproti ostatnim fazim.
Jak jiz dfive bylo zminéno, Ze na zacatku tohoto jevu je konflikt. V pracovnim prostiedi
se mu nevyhneme, samoziejm¢ i v soukromém zivot€¢ nas nemine stietnuti s rliznymi
problémy, ale pokud je vSe dostatecné dobie vyfeSeno, tak to znamend pozitivni zmény
a posun k lepsimu pracovnimu prostiedi na pracovisti. V piipad¢, ze konflikt neni oteviené
vyfesen, je utajovan nebo neni vyjasnén dostatecné jasn¢€ a spravné, pak se miiZze neustale
dokola objevovat a napachat tak vice Skody nez uzitku. Kdyz se né€co nevyteSeného dlouho
tahne, je jasné, Ze jsou vSichni na pracovisti znechuceni a panuje zde velice napjata atmosféra,
ktera je velice pfizniva pro zrod mobbingu. A jak se projevuje tento nepiiznivy jev

na pracovisti?
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Mobberovy utoky jsou na pocatku celkem nepatrné, obét’ i jeji okoli si jich nejprve
nemusi v§imnout. Mohou to byt nejdiive legracni posmésky, drobné pripovidky smérované
na osobu mobbovaného vypadajici nejdiive jako Skadleni se mezi kolegy, které mohou
nasledné piejit do mnohem horSich utokt. Uz jen jisté narazky ze strany jednoho kolegy,
muze znamenat pocatecni konflikt, ktery by se mohl rozrist dal. V tomto piipadé je dilezité
vyfesit a zastavit problém vcas. Pokud jsou utoky mobberovi stale tolerovany a obét’ se proti
nim nebrani a neni schopna je zvladnout a ustat, pak se rozvine mobbing do dalsi faze.

Druha faze — psychicky teror. V ptipad¢ nefeSen¢ho konfliktu se dostdvame do této
faze. Mobber poptipadé i vice uto¢nikil jiz mé jasny ter¢. Cilem je ublizit druhé osobé. Zde
se jiz Sikanovand osoba stava obéti. Nejdiive jsou utoky slabsi, aby si uto¢nik zjistil, jaké
budou reakce obéti a jak daleko az miize zajit. Pfi¢ina vzniku tohoto jednani, zde jiZ neni
znama. Zatim vSe stdle vypadd jako konflikty menSiho charakteru. Pachatel mobbingu
se snazi obét’ ovladnout, aby byla v jeho moci a mohl si s ni d¢lat, co se mu zlibi.

Psychicky stav a nasledné i fyzicky stav obéti se zhorSuje, uz si nevéti ani ve vécech,
které diive bez problémi ovladdala (Huberova, 1995, s. 35). Cilem téchto utoki je postupné
izolovat obét od jejiho okoli, je nasledné zatracovana a odfiznuta od kolektivu. K obé&ti
se nedostavaji dualezité informace spojené s pracovnim postavenim, je uto¢nikem
pomlouvana, v ptipadé, Ze udéla n¢jakou chybu, tak je vysméchem, jsou zpochybnovany jeji
schopnosti a mnoho dalSich intrik, které mohou v této situaci nastat. Obét’ pak reaguje
na nepfiznivé jednani ze strany uto¢nika ¢i vice Gtocnik ndhlou zménou chovéni a to miize
byt pro jeji okoli zvlastni. Kolektiv hodnoti nasledné¢ obét’ negativné. Ostatni se mohou
domnivat, Ze tato osoba je striijcem celkové negativni atmosféry na pracovisti.

Treti faze — mobbing nelze jiz utajit a stane se oficidlnim. Nadfizeni, ktefi uz diive
nerozeznali mobbing nebo si ho prosté netesili, si v této fazi jiz v§imnou, Ze se mezi jejich
podfizenymi provadi nepiipustné jednani. Popiipadé je na to mize upozornit sama obét’, ktera
hledd pomoc u vedeni, kdyZ nenaSla spojence mezi kolegy. JelikoZ je pracovni Uroven
1 na celém pracoviSti znaéné snizena, diky tomuto chovéni, pak jsou nadfizeni nuceni
zasahnout a fesit vyvstalou situaci, 1 kdyZ dfive naptiklad nechtéli. Vedeni uz vSak v tomto
stadiu nerozpozna plivodni pfi€iny, pfijit na né je slozité.

Utoky jsou jiz zcela rozvinuté a kruté. Mobber se snizuje uz i k tvrd$im Gtokim
na obé&t, nenecha ji v klidu. Obét’ je v tak velkém stresu a vyCerpana zaroven. Mohou se ptidat
i dalsi kolegové, ktefi se do t¢é doby mobbingu neucastnili. Obéti jsou vytykany jeji chyby,
které jsou castéjS$i diky neustal¢ Sikan€. Vedouci pracovnik také nabyva dojmu,

Ze za nepriznivy stav na pracovisti je zodpovédnd mobbovana osoba, protoze se nechce
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ptizptsobit danym pravidlim (Beto, 2003, s. 47). V tomto piipadé se podatilo mobberovi,
dosahnout svého cile, kdy svym jednanim a cilenymi utoky dostal obét’ do této pozice. V této
fazi se k mobbujicimu muze ptidat i nadiizeny (bosser).

Ctvrta faze — vyloudeni obé&ti. Pokud se ob&t’ dostane pies viechny predchozi faze
az do této, pak by mé¢lo vedeni rozhodnout, zda ma z pracovisté odejit, nebo bude pietazena
na jiné pracovni misto, to je vtéch IlepSich pfipadech. Vedouci pracovnik
vi, Ze ma na pracovisti problém, ktery se musi urychlené tesit, jako odiivodnéni, pro¢ nastala
takovato situace, si vysvétluje chyby mobbovaného pracovnika. Nasledné uz mu nedochazi,
ze tento pracovnik byl do stdvajici situace dotlacen nésilim. Proto vSe padne na hlavu obéti
a mobber je tak bez viny. Vedouci pracovnici si jiz neuvédomuji, ze by také chyba mohla byt
na jejich strané, z ditvodu Spatného vedeni.

V piipad€ propusténi obéti ze zaméstnani neni jednoduché nalézt v zdkoné divod,
pro¢ by méla byt propusténa. Pak je pro vedeni lepsi, kdyz obét’ odejde sama, k ¢emuz mtze
byt na pracovisti i pfinucena a to tim, Ze je odstavena na vedlejsi kolej, coz ji za nedlouho
donuti ze zaméstnani dobrovolné€ odejit. Mobberovi se tak tedy podatilo dosdhnout svého cile,
obét’ byla zcela zniena, vyloucena z pracovisté a navic i s pozehnanim vedeni. V podniku
si mozna oddechli, Ze se zbavili problémové situace, ale pfisté mize byt terem mobbingu
nékdo zcela jiny, kdyZ uZ je jasné, Ze vyvstalé konflikty lze feSit timto zplisobem a zbavit
se tak mobbera nebo vice Uto¢niki, nepohodlnych lidi. Pro obét’ je naopak celkem slozité
najit si nové pracovni misto, protoze je mobbingem na del$i dobu poznamenana a neni

pro ni jednoduché se z této situace jen tak vzpamatovat.

2.4. Disledky mobbingu

Kazdy z nas nejsme tak silnou osobnosti, aby se na nas Sikana na pracovisti néjakym
zpusobem nepodepsala. Dusledky maji dopad nejen na obét’, ale také na zaméstnavatele, kde
obét’ pracuje, dale i na celkovou spolecnost. Lépe jsou schopni se s mobbingem vyporadat
lidé s vysokym sebevédomim, také ti, ktefi jsou schopni vice odolévat stresu. Mobbefi
si mohou vybirat i tyto obéti, ale vétSinou si pravé vyhledavaji osoby, které jsou citlivejsi
a slabsi, ty jsou vice timto jevem poznamenany. Jakykoli nepfiznivy jev svym piisobenim
za sebou zanecha negativni dopady.

Shrnuti disledkt mobbingu pro ob¢ strany, jak pro obét’, tak pro mobbera:

., 1. pracovnici vystaveni mobbingu podavaji mensi vykon

2. jsou cCastéji nemocni
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3. v nejhorsim pripadé se tak ranéni spolupracovnici uchyluji k vnitini vypovedi nebo
usiluji o uplné jiné misto
4. prace v tymu je naruSena a znemoznéna

5. atmosféra v podniku se zhorsuje“ (Meier, 2009, s. 115)

Uvedené ptiklady jsou spiSe jednotlivé ptipady moznych dasledkd, at’ uz pro obét,
nebo pro podnik. Je jich vSak mnohem vice a déli se do kategorii. RozSifme si nésledné obzor
o dopady mobbingu, které jsou typické pro obét’ a pro firmu.

Disledky pro obét’ — tento jev ma nepiiznivy vliv na mobbovaného, a to nejen
na psychiku, ale také na zdravi. Stres a Spatna psychicka stranka této osoby vyvolaji problémy
zdravotni. Nikdy vSak nemtizeme piedpokladat, jak bude obét’ na mobbing reagovat.
Vse zavisi na odolnosti mobbované osoby, jak je schopna zvladat toto vysoké napéti, které
se neustale opakuje a stupiiuje. DalSimi faktory jsou, jak dlouho je obét vystavovana
mobbingu, jeji genetické predpoklady, podpora rodiny a mnoho dalsich. Cim déle mobbing
trva, tim hife plisobi na obét. Sikana mtZe mit pro obét’ az fatalni nésledky, a to takové,
ze dozene mobbovaného aZz k sebevrazdé. Pokud obét vyhledd pomoc, co nejdiive, pak
je mensi pravdépodobnost tvrdych dopadi. Mobbing zanechava stopy na obéti i po jeho
ukonceni. Dusledky 1ze de¢lit do nékolika skupin, a témi jsou psychické, zdravotni, socialni
a ekonomické. NaruSenim psychické pohody obéti se pozdé€ji projevi 1 dal§i zminované
nasledky mobbingu, ze kterych se obét’ vzpamatovava dlouho dobu.

Mezi psychické dopady mobbingu na obét tfadime naptiklad ,, poruchy spanku,
deprese, poruchy koncentrace, sklon Kk alkoholismu a drogam, poruchy sebehodnoceni
a myslenky na sebevrazdu.“ (Farkova, 2009, s. 99). Obét muize byt také neustale unavena,
podrédzdéna, nema chut’ do zivota, trpi i zménou nalad a smutkem. Diky neustdlému vypé&ti
nema dostatek energie, a proto neni schopna vykonavat bézné pracovni ¢innosti, které pred
pusobenim mobbingu obstaravala bez problémid. Pokulhava také komunikace s kolegy
a vedenim na pracovisti. Diky ménicimu se chovani obéti, miize od sebe odehnat 1 rodinu
a pratele, ktefi by byli ochotni ji podpofit a pomoci. JelikoZ je psychicky deptana, nema
zadnou motivaci k dalSimu snaZeni a praci. Nekteré obéti pak mohou myslet na Unik z této
situace, a to prave naptiklad sebevrazdou, v lepSim piipadé odchodem ze zaméstnani. Naopak
jini hledaji zalibeni v alkoholu nebo jinych navykovych latkach, ale ty bohuzel vyftesi jejich
problémy pouze kratkodob€, pokud neudélaji dilezity krok k ukonceni mobbingu, bude
pokracovat potad dal. Z téchto disledkli na sebe vétsinou nenechaji dlouho ¢ekat zdravotni

nasledky, které zptisobi psychické vypéti a stres.
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Do zdravotnich nebo psychosomatickych nésledkt zahrnuje Kratz (2005, s. 35) tyto:
., celkova nevolnost (napr. (napriklad) bolesti hlavy, zachvaty migrény, Zaludecni problémy,
bolesti krcni patere a v oblasti ramen), potize trvale se projevujici v klinickych obrazech, jako
napr. (napriklad) Zaludecni a stievni onemocnéni, kardiovaskuldrni poruchy a poruchy
krevniho obéhu, nadorovda onemocnéni.” Muze také dochéazet k dalsim poruchdam piijmu
potravy — anorexie, bulimie. Z divodu neustale vyvijeného natlaku a ptisobeni stresu v naSem
téle pak nase srdce bije rychle, coz ndm zvysuje i tlak, diky tomu i rychle dychame. VSechny
tyto ptiznaky mohou vést k vaznéjsim onemocnénim.

Nyni si uvedeme dalsi disledky a jsou jimi socialni. Mobbing ptisobi i na vztahy obé&ti
a jejiho okoli. Obét’ neustale mysli na situaci, ktera se déje v zaméstnani, proto neni schopna
navazovat kontakty. Uzavird se tedy do sebe a vzdaluje se svému okoli. Neni schopna
normalné komunikovat o béznych vécech, protoze se nedokaze soustiedit na jiné véci. Nejen,
Ze mobbing pusobi na pracovni prostfedi, ale také ovliviiuje osobni nebo rodinné vztahy.
Pravé lidé v nasem soukromém zivoté jsou pro obéti mobbingu dulezitymi, hlavné proto,
ze potiebuji jejich podporu. Pokud je €lovék sdm na vSechno a nemd dostate¢nou oporu,
tak potom pro n€j uZ nic nemusi byt smyslem Zivota, coz také mize vést k sebevrazednym
sklonim.

Poslednimi jsou disledky ekonomické. Diky psychickému vypéti dochazi u obéti
K tomu, ze se nedokaze soustiedit na praci. Proto déla Casto i chyby a snizuje se tak jeji
pracovni schopnost. Obéti byvaji Casto na nemocenské, coz miZe byt také obranny
mechanismus proti mobbingu. Samoziejmé je jasné, Ze jednou se bude muset pracovnik
do zaméstnani vratit. Vaznym dusledkem z ekonomického hlediska pro n¢j mize byt praveé
neuspokojeni zakladni potfeb, a to diky tomu, Ze bude mit niz§i finanéni moznosti,
aby se o sebe postaral. I pti chybovani a snizené pracovni schopnosti vlivem mobbingu, miize
dojit ke sniZeni financniho ohodnoceni vedoucim pracovnikem. Pokud zaméstnanec
nevykonava své pracovni ¢innosti, které ma, pak za to mize byt i takto potrestan. V piipadé,
ze bude muset mobbovany pracovnik opustit zaméstnani, pak je jasné, ze se muze dostat jesté
do vétsi finanéni tisn€. Pravdépodobné pro néj bude problematické, diky doznivani mobbingu,
si hned najit nové zamé&stnani a zatadit se tak znovu mezi lidi ve spole¢nosti.

Disledky pro podnik a spole¢nost — nejen obét’ trpi nasledky mobbingu, ale také
podnik i celd spolecnost. Podnik plati za mobbing a nejednd se o malou dan. Jednd
se o ekonomické ztraty, které¢ nejsou malého charakteru. Obét’ neni vykonna a chybuje, ¢asto
byva i nemocnd, ¢imz pfidélava ekonomické potize podniku, ktery vynalozi vice nadklada

vvvvv
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utoky, jak by obé¢ti ublizil, a nevénuje se svym pracovnim povinnostem. Diky nepitijemnému
jednani mezi ob&ti a mobberem vznikd na pracovisti nepiiznivé klima, které vede
k nefungovani pracovniho tymu. Tudiz i ostatni pracovnici jsou pak méné motivovani
a panuje zde nizka moralka. Mohlo by to mit i dopad na finan¢ni ptijmy spolec¢nosti. Otazkou
vSak je, co je pro firmu problém, zda mobbovaného pracovnika propustit, nebo ho ve firmé
dale zamé&stnavat. Pokud je pracovnik propustén nebo odejde sam, pak zplsobi podniku dalsi
naklady, protoze firma musi najit nahradu, tedy nového pracovnika, kterého bude muset

zaucCit a vynalozit tak dal$i ndklady na jeho fungovéani.
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3 Jak se mobbingu branit a predejit mu

Obrana proti mobbingu neni vibec snadné ani jeho fesSeni, pokud jiz k nému doslo.
Nalezneme urcité rady, jak je mozné fesit tento problém, ale neexistuje uplné piesny postup.
Kazda takovato situace ma sva uskali, na ktera se nelze jen tak doptedu pfipravit, je dobré
vsak mit alespon pichled o moznostech, jimiz se da branit. Ideadlem by bylo, pokud
by se mobbing na pracovisti viibec nevyskytl a vSechno bylo v poradku. Je pak lepsi snazit
se mu predejit a ud¢lat tak na pracovisti preventivni opatfeni, kterd by méla tomuto
nepfiznivému jevu predejit. Pokud 1 pfesto k mobbingu dojde, pak je dulezité,
aby zaméstnanci védéli, na koho se mohou obratit a kdo jim bude ochoten pomoci v jejich

situaci.

3.1. Doporucena obrana proti mobbingu

Jak jiz bylo dfive zminéno, nejlepsi by bylo snazit se mobbingu vyhnout, aby se viibec
neprojevil, coz neni zrovna jednoducha situace, jelikoz nikdy nemlizeme vé&dét,
jak se zachova druhy cloveEk, se kterym sdilime pracovni prostfedi. Nelze predpokladat,
zda se n€komu znelibime nasim jednanim, vzhledem nebo ¢imkoli jinym. Pokud bude mobber
chtit Sikanovat, je schopen si najit na své obéti jakoukoli zadminku, prosté cokoliv, co by vedlo
k Sikan¢. Nasledné pak postupuje svymi utoky tak, aby pro obét’ nebyl mozny tnik a zcela
se mu podfidila.

Nejprve je tedy dobré, abychom se snazili mobbingu piedchazet, at uz kazdy
zameéstnance samostatné nebo firma sama, i celkova spolecnost, je to jakasi forma prevence,
kterou si zminime v nasledujici kapitole. Pokud se nam vSak nepodaii ptredejit tomuto jevu,
a 1 presto k nému dojde, nastava situace, kdy jsou dilezité obranné mechanismy, jak obéti,
tak vedeni firmy a kolektivu na pracovisti. Bohuzel mobbing se neda ptedpovidat doptedu,
zasahne obét’ tak rychle, Ze na n¢j neni pfipravena.

Jak jiz bylo dfive zminé€no, mobbing probiha ze zacatku skryt€, méli bychom se tedy
snazit vypozorovat znaky tohoto nepfiznivého jevu a soustiedit se na né. Kdyz zjistime,
ze utoky zachazeji pfili§ daleko, mohli bychom si s mobberem napt. (napiiklad) o vSem
promluvit mezi ¢tyfma oc¢ima. Strach obéti vSak ne vzdy dovoli vyfesit danou situaci timto
zpusobem. Aby obét’ zvladla vyieSit mobbing nebo alespon zabranit moznym dopadiim,
zélezi to také na ni samotné, jak je schopna odolat. Daniela Pauknerova a kolektiv (2006,
S. 240) pisi, na cem zavisi dostatecna obrana obéti, a to takto: ,, Odolnost viici mobbingu zavisi

i na sebeditvére a schopnosti sndaset stres a tesit problémy, na rodinném zdazemi obéti,
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na financnim zajisténi jedince, na jeho kvalifikaci a situaci na trhu prace. Obéti také mohou
prejit do protiutoku, coz veétsina lidi nedela, nebot’ je v nich urcitd ucta vici nadrizenému
¢i obavy z agresorii, kterych je vice.

Bézné zkuSenosti jsou vSak takové, ze obéti dlouhou dobu nepiijdou na to, Ze jsou
systematicky a pomalu Sikanovany, Gtoky berou nejdiive jako legracky a postuchovani. Mysli
si, Zze nepiijemné chovani uto¢nika ptfestane bavit a za nedlouho zmizi, opak je vSak pravdou.
Kdyz obét’ zjisti, ze se opravdu jedna o mobbing, méla by si né¢jakym zplisobem schovavat
dikazy proti mobberovi nebo si je opatfit. Méla by se branit ihned, kdy zjisti, ze se jedna
o mobbing. Paklize se o tento jev opravdu jednd, dostdva se obét’ na polozenich otazek,
ato: ,, Chci, nebo nechci zustat ve svéem zaméstnani? Mam dost sil na obranu? Citim se na to?
Chci se branit?“ (Svobodova, 2008, s. 92). Pokud si na n¢ odpovi a rozhodne s pro jasné
feSeni, tak muize zacit s feSenim. Dulezité pro obét’ je, aby se dostala z neustavajici situace,
Kk tomu ji mize pomoci dostate¢na podpora partnera, rodiny. I pro psychickou stranku ¢lovéka
je lepsi védét, ze se mize na n¢koho spolehnout, kdo ho podpoii v jakékoli situaci. Pokud
za Sikanovanou osobou stoji rodina, pak si muze byt jistéjSi a odhodlat se naptiklad
1 ke konstruktivnéjSimu feSeni neptiznivé situace.

Uvedeme si alespon néjaka doporuceni, jak je mozné fesit piipadné mobbingové utoky
na pracovisti, z pohledu obéti, kolegy i nadfizeného. Rady jsou Cerpany z knihy autort
Jak se prosadit a presvédcCit ostatni. Z diiv€jSich informaci vime, Zze mobbing vznika
z nefeSené¢ho konfliktu. V ptipadé, Ze dojde k Sikané na pracovisti a naptiklad i my se staneme
obéti mobbingovych utokid, méli bychom se snazit konflikty fesit dostatecné rychle, branit
se mobbingu vcas. Dobré je mluvit o svych Spatnych zkusSenostech ve svém okoli, aby okoli
melo povédomi o tomto chovani. Bylo by dobré najit si spojence mezi kolegy, ktefi nejsou
do Sikany zapojeni. V piipad¢, ze se mobbing dostal do vysSich fazi, bylo by dobré
informovat vedeni, pak se i obratit na poradny, kde by odbornici na tyto nepfiznivé jevy méli
byt schopni pomoci fesit nastalou situaci. Dulezité pro obét” vSak je, aby se snazila o sebe
pecovat, a to tak, ze bude relaxovat, sportovat, pojede na dovolenou nebo jinym zplsobem,
ktery by ji pomohl se odreagovat. Obét’ miize fesit tento jev i raznéji. Pokud neni schopna
odolavat tlaku, ktery je na ni mobberem neustale vyvijen, pak je pro ni lepSi odchod
ze zaméstnani, pokud nepomiize vedeni spolecnosti nebo jiné feseni.

Déle bychom si zminili, jak se asi chovat, kdyz se staneme svédkem mobbingu jako
kolega. Pokud chceme obéti néjakym zptisobem pomoci, méli bychom ji nabidnout podporu.
Vyslechnéme obét’ a snazme se pomoci hledat pfi¢iny vzniku a pfipadnd feSeni. Se vSim

by méla obét’ souhlasit a védét, co podnikame. Mohli bychom také doty¢né osobé nabidnout
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doprovod, aby tuto¢nik vid€l, Ze vtom obét neni sama. Déale miizeme obéti doporucit
specializované poradny, kam by mohla zajit nebo schiizku s nadfizenym pracovnikem, pokud
Se sama neciti, ze je schopna si ji domluvit. Samoziejm¢ bychom se méli snazit nepustit
mobbing do naseho pracovniho prostiedi, proto je dobré, aby fungovalo pracovni klima.

A jak by se mél zachovat vedouci? Pokud on sam neni pachatelem mobbingu a zjisti,
Ze se tento jev na pracovisti vyskytl, pak by ho meél brat dostatecné¢ vazné a najit,
co mu predchazelo. Nejdiilezitéjsi je komunikace, hlavné s obéti a také i s dalSimi pracovniky,
zjisténi v jaké fazi se mobbing nachézi a zacit ho rychle fesit. Nadiizeni by si mé¢li uvédomit,
Ze tento nepiiznivy jev nepfispiva k dobrému fungovani firme a je pro ni Skodlivy. Bylo
by dobré udélat preventivni opatieni, aby se mobbingu ptedeslo (Possehl, Kittel, 2008,
s. 139).

Kazdy znds ma také svd prdva a povinnosti v zaméstndni, proto je mozné feSit
mobbing také pravni upravou podle zdkont. KdyZ uz neni jina cesta, tak je mozné se obratit
na pravniho zastupce. Pokud se pak bude jednat o soudni jednani, je pravdépodobné,
Zze v zamé&stnani obét’ nejspiSe nevydrzi, a to proto, Ze si na ni mohou ostatni ukazovat,
tak to je ta/ten, co se soudi bud’ se zaméstnavatelem, nebo s kolegou, ktery ji/mu ublizoval.
Tento proces je ovSem velice komplikovany, jelikoz prokdzani mobbingu uto¢nikovi neni
jednoduché. Obét’ by méla mit dostate¢né diikazy proti mobberovi, pokud se rozhodne pro
pravni jednani, ale nejen zde, v pifipadé, ze se nastald situace feSi s vedenim firmy,
tak by se méla prokazat pravda. ZajiSténi diikazii miize ob&t provést napiiklad tak, Ze si najde
nekoho z pracovisté, kdo byl svédkem mobbingu a vSe dosvédci, sama si bude psat naptiklad
denik o udalostech, nebo jinymi zpiisoby, které povedou k jasnému usvédceni vinika.

Pokud se obét’ rozhodne domahat svych prav podle zdkona, ma né€kolik moznosti.
Muze podat u zaméstnavatele stiznost, aby vSe napravil podle ustanoveni zdkoniku prace.
V tomto ptipadé by nemél byt za toto jednani postihovan zaméstnavatelem. Dal§i moznosti
je vymoci si u zaméstnavatele pravo, aby bylo se vSemi zaméstnanci zachdzeno rovnocenng,
coZ je také obsaZeno v zakoniku prace. Pokud ani tato moZnost nepomulzZe, je mozZné
kontaktovat inspektorat prace a dat tak podnét ke kontrole. Jako posledni ptipadd v tivahu
podani Zaloby k soudu, to by mohl zamé&stnanec, naptiklad kdyz pozaduje finanéni nahradu.
Pak je dobré si obstarat pravniho zastupce, ktery by obét v téchto ptipadech zastupoval
(Vefejny ochrance prav, 2012). Veskera mozna obrana je moZznym postupem,
jak fesit pfipadny mobbing na pracovisti, samoziejmé nikdy nevime, v jaké situaci pfesné
se ob&t nachazi a zdali je schopna tento neptiznivy jev vibec feSit. V nasledujici kapitole

bychom si jesté popsali, jaka je prevence mobbingu.

34



Na zavér této kapitoly se jeste hodi si uvést pét zékladnich pravidel Pavla Bena (2003,
S. 81 — 87). Pravidlo ¢islo jedna: ,, Pamatuj, ze rozhodnuti ,, ziistat, nebo odejit* je pokazdé
tvoje osobni volba “ V tomto pravidle autor fesi, co s nastalou situaci hodla obét’ délat a jestli
vubec chce néco dé€lat. Pravidlo Cislo dvé: ,, Nenechavejte si to libit a popadnéte ,,vola
za rohy* Zde Beno (2003) nabad4, aby si obéti jednani nenechaly libit. Pravidlo ¢islo tfi:
., Sami to nezvlddnete — najdéte si spojence. * Sikana se jiz dostala do dalgich fazi, proto piijde
zatézkavaci zkouska rodiny a osobnich vztahu, dalezita je komunikace. Pravidlo Cislo Ctyfi:
., Ujasnéte si, ¢eho chcete dosahnout a jakou k tomu zvolite strategii, ale potom jiz opravdu
nevahejte a ,,jdete do toho* Toto pravidlo vybizi k tomu, abychom si naposledy ftekli,
zda mame v zaméstnani zlstat nebo odejit. Pravidlo Cislo pét: ,, I prohra miize byt nékdy
zacatkem vitezstvi“. Posledni pravidlo pojednavé o tom, Ze ob&t’ mobbingu bud ve firmé

zlstava, pokud si misto vybojuje a jednani si nenecha libit, nebo odchéazi a boj prohrava.

3.2. Preventivni opatreni

Mezi moznou obranu proti mobbingu patii také prevence. Pfiblizime si tedy moZzna
preventivni opatfeni, jaka mlzZe udélat ¢lovék sam za sebe, podnik 1 cela spole¢nost. Dobré
urCité je védét o tomto pojmu alesponn zakladni informace, popiipadé¢ informovat o ném
I vV zamé&stnani, aby ostatni kolegové védéli, o co se jedna. Nejlepsi prevenci je vyhnout
se mobbingu a viibec se s nim nesetkat. I kdyZ o tomto jevu nemdme napiiklad ani ponéti,
vyskytuje se celkem Casto na pracovistich rizného typu. Abychom zabranili, Ze se staneme
pravé my obéti mobbingu, neméli bychom se Zadnym zpiisobem lisit od ostatnich, odliSnost
prildka vice pozornosti mobbera a pak jsme jistym terCem. Dobré je souznéni kolektivu,
pokud dostate¢né zapadneme do tymu, pak mame mensi pravdépodobnost, Ze se staneme
obéti, a to proto, Ze nejsme Cernou ovci, kterou kolegové neberou vazné.

Mobbing vznik4 z nevyfeSenych konfliktd, pak bychom mohli zatadit do prevence
1 feSeni téchto problému. Dobré také je vSimat si svého okoli a lidi, ktefi vypadaji jako,
ze by byli schopni nam ublizit, snazit si je pfedchazet nebo v nich nevyvoldvat podnéty
k mobbingu. Pfedejit nepfiznivému jevu se da také uz pied vstupem do firmy, pfi pfijimacim
tfizeni, kdy se da také ledasceho v§imnout a hlavné je dilezitd kontrola smlouvy, jen to mize
na prvni pohled vypovédét vice. Pied nastupem je dobré si zjistit o firmé dostatek informaci
a po nastupu do zaméstnadni bychom méli ve firm¢ sledovat, jak to tam funguje, prostredi

v podniku.
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Jaka preventivni opatfeni proti mobbingu mize pak udélat firma? Uplné nejlepsi
moznou variantou by bylo, aby kazdy zaméstnavatel m¢l na pracovisti plan, kde by byla
uvedena strategie pfedchdzeni tomuto nepiiznivému jevu. Zabranéni Sikané¢ nebo alespon
zmirnéni jejich dopadi ve firmé je mnoho. Lenka Svobodova (2008, s. 90) uvadi jakési
desatero, které¢ by mélo pomoci prevenci mobbingu:

., 1. spravny vybér pracovniki

2. patron pro nového pracovnika

3. podnikove dohody, ujednani, kodexy

4. skoleni, seminare, vycviky

5. odstranéni moznych pricin

6. sledovani situace, dotazniky, hodnoceni

7. pravidelna sezeni

8. pokud mobbing vznikne, urcité o nem mluvit

9. osoby zabyvajici se mobbingem

10. modely na urovnani, sebeobrana *

Dle téchto pravidel je jasné, ze dulezité bude, jaka pravidla si nastavi firma k tomu,
aby se snazila predchédzet nésili na pracovisti. Pokud si manaZer nebo vedouci pracovnik
uvédomi, Ze ma mobbing na podnik Spatny vliv a nepfinasi viibec nic dobrého, pak by mu
to mélo pomoci k snadnéj$imu ujasnéni preventivnich opatteni.

Pro srovnéani bych rada uvedla nazor naSich slovenskych kolegi, ktefi vidi prevenci proti
mobbingu ze strany firmy nasledovné:

,,A. Odstranenie vnutrofiremnych faktorov, ktoré podporuju mobbing,

B. Predstavit probléem mobbingu,

C. Informovat zamestnancov. *“ (Demeter, 2008)

Pro lepsi pochopeni a ptelozeni, co chtél autor fici je dobré odstranéni faktord, které
podporuji mobbing na pracovisti. Tzn. (to znamend), Ze pokud chce spolecnost zefektivnit
chod firmy, pak by méli byt pracovnici dostatecn¢ informovani o cilech spolecnosti, méli
by byt méné zatizeni a také dopiedu informovani o ptichazejicich zménach. Paklize
tj. (to je) naopak, dochazi u zaméstnanci k frustraci a vybijeji si tak svoji zlost na kolegovi
nebo nadiizeném.

Dale slovensky autor fika, Ze by méla firma zaujmout stanovisko k odstranéni tyrani

na pracovisti a udélat k tomu nutné preventivni kroky. Nasledné jeste¢ urcit zaméstnance,
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na kterého se mohou ostatni pracovnici obratit se svymi problémy. Nebo také uspotadat
diskusi o tomto tématu, coZ je i nasledujici moznost, ze by melo vedeni firmy dostate¢né
informovat své zaméstnance o mobbingu. Mozna se bude zdat tato investice firmy draha,

ale vyplati se.
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4 ZKkuSenost zaméstnancu technickych firem s mobbingem

Jelikoz jsem se s mobbingem setkala osobné, chtéla jsem védet, zda maji i jini lidé
podobnou zkusenost, proto jsem si toto téma vybrala. Dalsim divodem byla i nepfiznivost
tohoto jevu, ktery je rozSitenym, i kdyz o tom moznd mnozi z nds ani nevi. Nebezpeci,
ze se s nim setkame, je opravdu vysoké. Mize potkat kazdého z nas, at’ uz se ocitneme v roli
obéti, mobbera, nebo pftihlizejiciho ¢i spolupachatele. V zaméstnanich se nasili tohoto druhu
uplné netesi, je prehlizeno. Pfitom nasledky mobbingu mohou byt i pro podnik znicujici.
Zameéstnavatelé by se méli vice zabyvat timto jevem a vice o ném mluvit, aby jejich
zaméstnanci o ném méli vétsi povédomi. Mobbing je pojmem novym, ale déje se uz dlouhou
dobu. Jelikoz je na kazdého z nas vyvijen neustaly tlak, jelikoz dnes se kazdy pracujici ¢lovek
boji o své zaméstnani, tak je vétsi pravdépodobnost vyskytu tohoto jevu.

V teoretické ¢asti jsme si zminili, Ze obéti se mize stit opravdu kdokoliv z nés
a obrana proti mobbingu neni jednoduchou zaleZitosti. Z toho vyplyva, Ze je to velice zavazny
problém, ktery by nemél byt piehlizen. Zasahuje nejen prostiedi podniku, ale také aktéry,
hlavné obét’ mobbingu, ktera trpi, a to se projevuje i na jejim pracovnim vykonu, ktery klesa.
Vznik tohoto jevu miiZe mit mnoho pfi¢in, je moZné se pokusit jim piedejit, a to 1 tak,
Ze se o mobbingu bude dostatecné mluvit, a to hlavné na pracovistich, kde se tento jev celkem
hojné vyskytuje.

Ve vyzkumné ¢ésti je blize rozebran vyzkumny cil, a to analyzou ziskanych dat. Jsou
zde stanoveny také vyzkumné otazky. Dale i1 vyzkumny soubor nebo jinak feceno
respondenti. Dale jakou metodu a strategii jsme pro vyzkum zvolili. Jaky byl pribch
vyzkumu, jakym zplsobem byla provadéna stanovena metoda, v jakém casovém rozpéti
a dal$i. Nasledné ovéiovani hypotéz, které byly na pocatku stanoveny a nyni se bud’ potvrdi,

nebo vyvrati. Na zavér této ¢asti bych chtéla navrhnout mozna feSeni k mobbingu.

4.1. Cile a hypotézy vyzkumu

Hlavnim cilem vyzkumného Setfeni bylo zmapovat zkuSenost zameéstnancu
technickych firem s mobbingem. Zaroven se blize seznamit s timto negativhim jevem
a hloubé&ji mu porozumét.

Dalsi cile vyzkumu:
- Dozvédeét se, jestli maji zkuSenost vice muzi nebo zeny
- Zjistit, v jakém veékovém rozmezi se s nim setkali zaméstnanci vice

- Zjistit, jakou délku praxe méli zaméstnanci se zkuSenosti s mobbingem
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- Dozvédét se, jaké velikosti byly firmy, ve kterych se zaméstnanci setkali s pojmem

mobbing

Vyzkum byl zaméfen na ziskani dostupnych informaci od respondentii a zjistit,
zda se pracovnici technickych firem setkali s pojmem mobbingem ¢i nikoliv. Jestli maji
osobni zkuSenosti, pokud ano, jak tesili Sikanu na pracovisti. Naopak v ptipad¢, ze se osobné
nesetkali s mobbingem, jak by vyiesili situaci, pokud by se obéti stali.

Na Setfeni v technicky zaméfenych firmach jsem se zaméfila z divodu, Ze sice
vyzkumt tykajicich se mobbingu je opravdu mnoho, ale nesetkala jsem s takovym, ktery
by byl zaméfen na toto odvétvi. Jsou pracovisté, kde je pravdépodobnéjsi vyskyt mobbingu,
mezi né by se dala zafadit i1 vefejna sprava, kde 1 ja sama pracuji, ale kladla jsem si otdzku,
jestli tomu tak je i vtéchto firmach. KdyZz pozoruji nabidky pracovnich mist, tak vidim,
ze na trhu prace je mnoho nabidek pravé technického zaméfeni, proto jsem si fekla,
ze by bylo dobr¢ zjistit, zda zaméstnanci viibec védi, co znamend mobbing.

V této vyzkumné cCasti bych nésledné srovnala zkuSenosti dotazovanych osob,
a to dvou skupin. V prvni skupiné jsou zaméstnanci technickych firem, ktefi maji
s mobbingem vlastni zkuSenost a byli dotazovani, jakym zpiisobem situaci feSili. Do druhé
skupiny fadime pracovniky technickych firem, ktefi s mobbingem nemaji osobni zkuSenost,

byli v§ak dotazani, jak by pfipadnou situaci fesili, kdyby nastala.

Zkoumany problém: zmapovat zkuSenost zaméstnancli technicky zaméfenych firem

s mobbingem

Otazky vvzkumu:

1. Jakeé jsou zkusenosti s mobbingem v zavislosti na pohlavi?

2. 'V jakém v€kovém rozpéti se s mobbingem zaméstnanci setkali?
3. Jaka byla praxe zamé&stnanc, ktefi mé¢li zkusenost s mobbingem?
4

V jak velkych firmach se setkali zaméstnanci s pojmem mobbing?

Hypotézy:

Pokud jsme si stanovili jiz vyzkumné otazky, nasleduje ¢ast, kdy si musime stanovit
hypotézy. Ta neni jiz otdzkou, ale je to jakysi pfedpoklad. Dle Chrasky je hypotéza: ,, musi
vyjadrovat vztah mezi dvema promeénnymi. Proto musi byt hypotéza vzdy formulovana jako

tvrzeni o rozdilech, vztazich nebo nasledcich. Hypotézu musi byt mozno empiricky ovérovat.
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Proménné, které vhypotéze vystupuji, musi byt méritelné.” (Chraska, 2007, s. 17- 18).
Abychom zjistili, zda jsou hypotézy pravdivé ¢i nikoliv, pak musime k tomu shromazdit
dostatek diikazi, které by ndm pomohly k objasnéni stanovenych hypotéz.

Pro nas vyzkum jsme si stanovili celkem 4 hypotézy, které jsou zaméfeny na mobbing.
ke kterym se budeme snazit nashromazdit dostatek informaci k tomu, abychom se dozvédéli,
zda maji pravdu ¢i nemaji. Hypotézy byly zaméfeny na zkuSenost s mobbingem, setkani

s mobbingem, feSeni mobbingu, disledky mobbingu.

Hi: Piedpokladam, ze mensi zkuSenost s mobbingem maji zeny nez muzi pracujici
Vv technicky zamétenych firmach.

Hy: Domnivam se, Ze s pojmem mobbing se setkali Castéji zaméstnanci ve véku do 35ti
let nez zamé&stnanci starsi 35ti let.

Hs: Myslim si, ze méli zkuSenost s mobbingem vice zaméstnanci s praxi vétsi jak 10 let
nez zamestnanci s praxi do 10ti let.

H,4: Pfedpokladdm, Ze s pojmem mobbing se setkali spiSe zaméstnanci ve firmach o velikosti

vétsi jak 100 osob, nez zaméstnanci firem 0 velikosti do 100 osob.

4.2. Vyzkumna strategie

Pro tento vyzkum jsem zvolila kvantitativni vyzkum. Jaka je strategie kvantitativniho
Setteni? ,, Kvantitativni Setreni o vztahu proménnych zacina cilem a vyzkumnymi otazkami.
Ty urci proménné, kterym se bude ve studii vénovat pozornost.” (Punch, 2008, s. 37).
Podminkou tohoto druhu vyzkumu je, Ze si musime na zacatek stanovit cil, co chceme zjistit,
déale si navrhnout vyzkumné otazky. Dale proménné, kolik a jak je budeme méfit. Jakym
zpusobem data ziskdme. Nésledné si musime fici, od koho data ziskdme. Nakonec jesté,
jak budeme data analyzovat a zda nam vysledky odpovi na naSe otazky.

Co je to proménna, kterou zkoumame v kvantitativnim vyzkumu? Je to v podstaté
cokoliv, co mliizeme néjakym zpiisobem ovéfovat nebo zméfit. Pti kvantitativnim zkouméni
se testuji také stanovené hypotézy, které jsou vytvoreny hned na zacatku vyzkumu. Nésledné
po sesbirani dat je ovéfujeme, zda jsou pravdivé a miizeme je pfijmout nebo nejsou, a v tomto
piipadé je odmitame. V hypotéze zkoumame, jaky je vztah mezi dvéma jevy.

Nez za¢neme se sbérem dat, je dilezité, abychom si hned na zacatku ujasnili, jakym

zptisobem budeme data sbirat a zda ndm daji, to co potfebujeme. K tomu, abychom méli data,
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kterd potfebujeme, si musime stanovit metodu, diky niz ziskame tyto informace. Pro muj
vyzkum jsem zvolila formu dotazniku.

Dotaznikové Setfeni je Casto vyuzivand metoda sbéru dat pro vyzkumy. Ma své
vyhody, ale samoziejm¢ i sva uskali. Dotaznik se dava respondentovi pisemné, popiipadé pres
web. Respondent pak odpovida na pfedem formulované otazky a vyjadfuje svoje postoje
a nazory k tématu, na které se dotaznik pta. V dotazniku mate moznosti odpovédi ,,ano* nebo
,,ne“ poptipad¢ jasn¢ dané odpovédi, se kterymi bud’ souhlasite, nebo nesouhlasite.

Jako vyhodu dotazniku bych povazovala rychlé zaslani, zpracovani, osloveni velkého
poctu respondentli. Naopak nevyhodou mize byt, ze formulované otazky nemusi sedét
respondentovi, proto je omezen ve svém osobnim vyjadfeni. Pokud si ma vybrat jednu
z moznych odpovédi nucené, tak si ji vybere, ale naptiklad nebude souhlasit s jeho
opravdovym vyjadienim. Zasilani dotazniku pfes internet je vyhodné z toho hlediska, kdyZz
chceme za kratkou dobu posbirat velké mnozstvi dat od nejvétsiho poctu respondentt.
Bohuzel tento druh ziskdvani informaci ma také sva tuskali, a to zejména v tom, Ze data
nemusi byt Gpln€ pravdiva a mohou pak vysledek vyzkumu pievést uplné jinym smérem.

S moZnymi negativnimi vlastnostmi dotazniku jsem byla srozuména. Odpovédi
Vv téchto dotaznicich nejsou pravdépodobné az tak divéryhodné, mohou byt zkreslovany,
a to tak, Ze v pfipad¢ respondentovych odpovédi, nevidime, jak se opravdu citi, co tim chtél
fici. Pro nékteré odpovidajici lidi, mize byt dotaznik i nuda, pokud je moc dlouhy. Proto
je dobré pii tvofeni dotazniku brat vpotaz to, aby respondenti pokud mozZno
pii jeho vypliovani nestravili moc casu, ale zaroven, abychom znéj zjistili potiebné
informace.

V mém vyzkumu jsem zvolila formu polostrukturovaného dotazniku. Volba této
metody byla z hlavné z diivodu anonymity respondentti. Dale pak, je to nejrychlejsi zpisob,
jak od respondenti ziskat za kratkou dobu velké mnozstvi dat. Dale je to jednodussi
pro respondenty, jelikoz ¢as kazdého z nas je velice drahocenny. Dale z hlediska anonymity
1 jejiho zachovani, jelikoz je mobbing velice osobni téma, o kterém by néktefi respondenti
nemuseli byt schopni mluvit osobné, pokud by byla pouzita jind metoda, napt. (naptiklad)

rozhovor.

Polostrukturovany dotaznik:
Pii tvorbé dotazniku existuji také pravidla pro tvorbu otazek, ktera kdyz budeme
dodrzovat, bude nd$ dotaznik kvalitngj$i. Uvedeme si nyni osm jednoduchych pravidel

pro tvorbu dobrych otazek v dotazniku.
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., 1. Otazky by meély byt vidy jednoznacné
2. Kazdy by otazkam mel rozumet stejné (vyvarujte se cizich terminii)
3. Tvorte otazky primerené dlouhé
4. Pokladejte otazky, které se tykaji primé zkusSenosti respondenta
5. Nepokladejte otdzky, které nesouvisi s cilem vaseho priizkumu
6. Pozor na socialni Zadoucnost odpoveédi (zejména jedna — li se o osobni dotazovani)
7. Upresnéte pocet odpovedi
8. Nebojte se pridat odpovedi typu ,,Nevim, nedokazu odpovédet, pripadné Jiné.
(KISK FF MU, 2012).

Nejlepsi je umistit na za¢atek dotazniku ty jednodussi otazky, aby to respondenty hned
neodradilo. Citlivd témata umistovat spiSe az do poloviny dotazniku. V mém piipad¢ jsem
zvolila variantu opacnou, kdy jsem dala otazky tykajici se osobnich informaci
o respondentech az na zavér dotazniku. Respondent tedy byl hned na zacatku dotazan
na mobbing. Hned poc¢atecni otdzky pak rozdélily respondenty na dvé skupiny.

A nyni vice k mému dotazniku. Celkem v ném bylo 21 polozek, které mély za cil
zjistit, zda respondenti maji zkuSenost s mobbingem a povédomi o ném. Otazky byly
testovany nejdiive na mych rodinnych pfisluSnicich a nasledné na respondentech samotnych.
Réda bych uvedla na pravou miru jiz dfive zminény pojem poloZka, jelikoz ho budu déle
pouzivat, aby bylo jasné, o¢ se jedna. Pro lepsi pochopeni nam odpovi opét pan Chraska
Vv jeho metodach pedagogického vyzkumu: ,, Misto terminu polozZka se casto pouziva termin
otazka. Oznaceni polozZka je obecnéjsi, protoze nékteré polozky nemusi mit formu otazky,
nybrz napr. (napriklad) formu prikazu (napr. (napriklad) ,,Vyberte tvrzeni, se kterym
souhlasite”).” (Chraska, 2007, s. 164). Tyto polozky se mohou také d¢€lit do riiznych
kategorii, jak se dotazujeme respondenta v dotazniku.

Uvedu nyni polozky v mém dotazniku. Dotaznik obsahoval otazky uzaviené —
s odpovéd'mi typu ,,ano“ nebo ,ne“. Nékteré otdzky tohoto typu byly jesté¢ rozSifeny
o odpovédi jako ,,spiSe ano‘ nebo ,,spiSe ne. Nachazely se zde také polozaviené otazky s vice
moznymi odpovéd’'mi, které¢ si respondenti mohli zvolit, a dale s variantou jiné, ktera byla
vypisovaci, pokud by ani jedna z moznosti nebyla pro né¢ vyhovujici, mohli napsat vlastni
odpovéd’. Dale otazky oteviené, které byly zcela volné, a odpovidajici do nich mohli napsat
uplné jakékoli odpovédi, které se tykaly otazky.

Polozky 1 — 2 zjistovaly, zda se respondenti setkali s pojmy mobbing a bossing,

u kazdé otazky byl pojem vysvétlen, aby respondent védél, na co konkrétné je dotazovan.
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Polozka 3 — se dotazovala na zkuSenost s mobbingem. Tato poloZzka pak rozd¢lila respondenty
na 2 skupiny. Prvni skupina byli zaméstnanci, kteti zkuSenost s mobbingem méli, a ve druhé
skupiné zaméstnanci, kteti zkuSenost neméli.

Polozky 4 — 7 se pak jiz dotazovaly respondenti se zkuSenosti s mobbingem.
Respondenti méli v jednotlivych polozkach volit variantu, nékdy i vice. Polozka 4 se ptala,
o kterou Sikanu se jednalo, kdyz méli zaméstnanci zkuSenost. V polozce 5 méli respondenti
zvolit projevy Sikany. Polozka 6 byla zaméfena na feSeni Sikany. V polozce 7 se meéli
respondenti rozhodnout, zda méla Sikana vliv na pracovni vykon a soustfedéni, u této otazky
byla odpovéd’ ,,ano* nebo ,,ne*.

Polozka 8 a 9 byla pro respondenty, kteti zkusenost s mobbingem neméli. Na polozku
ptevedla automaticky polozka 3, ktera zjiStovala zkuSenost s mobbingem. Polozka 8 nabadala
k zamysleni, jak by respondenti fe$ili pfipadny mobbing, pokud by se snim setkali.
Nasledovala polozka 9, kde se mé¢li zaméstnanci vyjadiit, zda by fesili mobbing ihned nebo
by mu odolavali.

Polozky 10 — 15 byly jiz pro obé skupiny respondentli. Dotazovaly se postupné
na obranu proti mobbingu, jeho dusledky, jaky ma mobbing vliv a jeho prevence.
Polozka 10 se tdzala na obtiZnost obrany proti mobbingu. Polozka 11 se ptala,
Vv ¢em je obrana obtizna, bylo zde na vybér z vice moznosti. Polozka 12 se zabyvala disledky
mobbingu, respondenti méli zvolit, které jsou pro né hor§i. Polozka 13 byla zamétena
jiz na vliv mobbingu, a to na pracovni kolektiv, zda ovliviiyje ¢i nikoliv. V polozce 14 mohli
respondenti vypsat své odpovédi, tykala se negativnich a pozitivnich vlivii mobbingu
na fungovani kolektivu. Polozka 15 byla taktéz k vypsani a tykala se preventivniho opatteni
proti mobbingu.

Polozky 16 — 21 byly osobniho charakteru na respondenta, a to na pohlavi,
veék, v jak velké spolecnosti pracuje. Dale na jaké pozici pracuje, s jakou praxi a jeho nejvyssi

dosazené vzdélani.

Priabéh sbéru dat:

Sbér dat trval zhruba mésic. Dotaznik byl umistén na webové stranky

www.mojeanketa.cz. Jesté piedtim byli kontaktovani respondenti v technicky zamétfenych
firméach. Kontaktovala jsem nejdiive e-mailovou zpréavou a nasledné i telefonicky. V ptipadé
souhlasu respondentti byli nasledné¢ informovani e-mailovou zpravou, popiipadé

prostifednictvim socialni sité, Ze mohou vyplnit dotaznik. Byl jim zaslan webovy odkaz, ktery,
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kdyz si jej otevieli, je hned uvital ivodnim postupem k dotazniku. Po precteni mohli hned
pokracovat.

Nejprve jsem oslovila jen par malych firem v okrese Jihlava. Respondenti
jiz odpovidali na dotaznik, sledovala jsem prabézné vysledky, ale jen pocet respondentti, ktefi
jiz na dotaznik odpovédéli. Poté jsem se rozhodla, ze kontaktuji jesté dalsi respondenty, aby
byl vzorek dotazovanych vétsi. Obeslala jsem nejdiive e-mailovou zpravou jednu z nejvétsich
firem vokrese Jihlava, tam mi neodpovéd¢li, zkousela jsem telefonovat,
ale ani to nepomohlo.

Jiz v tuto chvili mi byla tak néjak potvrzena skute¢nost, ze navratnost dotaznikli neni
stoprocentni. Nasledné¢ jsem se rozhodla, Ze jesté zkusim obeslat dalsi lidi jednotlive. Dostala
jsem kontakty, které jsem obeslala, nasledné se podafilo ziskat dal$i odpovédi od téchto
respondentul.

Na webovém odkaze mohli respondenti odpovidat na jednotlivé otazky pouze
kliknutim mysi, coz bylo rychlejsi variantou. Pokud zvolili odpovéd’, mohli se po kliknuti
na ,pokracovat® posunout dale. Takto postupovali pii kazdé¢ otazce, az prosli celym
dotaznikem na konec.

Jak jsem jiz diive zminovala, dotaznik byl rozdélen pro dva druhy respondentt.
Respondenti, kteti méli zkuSenost s mobbingem a jak ho feSili, druhou skupinou byli
respondenti, ktefi se s mobbingem nesetkali, ale jak by ho fesili, pokud by se u nich vyskytl.
Proto si ¢astmi, které byly urceny, napiiklad respondentim se zkuSenosti, neprosli naopak
respondenti, ktefi ji nem¢li. Otazka, ktera se dotazovala na zkuSenost, je nasledné rozdélila
do dvou skupin. Toto ¢lenéni bylo také cilem vyzkumu a mélo srovnat nazory obou skupin
respondentll, téch, co zkuSenost neméli a jak by v piipadé vyskytu mobbing fesili, a téch,
co ji meli a jak ji skutecné fesili.

Pocet vyplnénych respondentli jsem sledovala pribézne. Na odpovédi jsem se vSak
podivala az pii konec¢né analyze jednotlivych otazek. Po stanoveném case, ktery jsem
si stanovila na vyplnéni dotaznikl respondenty, jsem ho ukoncila. Nasledn¢ jsem se podivala
na jednotlivé otazky, jak respondenti odpovidali. Na webovych strankéach, kde byl dotaznik
vyvésen je moznost si kazdou otazku jednotlivé vyhodnotit.

Po zhodnoceni jednotlivych otdzek jsem se pustila do celkového zhodnoceni

a zjisStovala, zda se naplnil mgj cil ¢i nikoli.
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4.3. Zkoumany soubor

Vybér vzorku zkoumanych respondentii pro miij vyzkum byl zacilen na zaméstnance
technicky zaméfenych firem. Pro jest¢ konkrétnéjsi vybér jsem zvolila zaméstnance téchto
firem v kraji Vysocina, v okrese Jihlava. Jelikoz mobbing je celkem oZzehavé téma a ne kazdy
zaméstnanec je ochoten mluvit o vlastnich zkuSenostech stimto jevem, snazila jsem
se dotazniky rozesilat pies internet. Bohuzel jsem se také setkala s odmitnutim. Podala jsem
prosbu na personalni oddéleni o vyplnéni dotazniku do jedné firmy, kterd je na Vysociné
jednim z nejvétSich zaméstnavateli technického zaméfeni a bohuzel prave zde, jsem neuspéla.
Z tohoto divodu jsem se nasledné rozhodla, Ze bude lepsi kontaktovat pfimo jednotlivé
pracovniky.

Nésledné se ukazalo, ze toto rozhodnuti bylo ucinné. Nejdiive jsem firmy obvolala
a domluvila se s pracovnikem, ze mu dotaznik zaslu a poprosila ho o distribuci na dalsi
kolegy. Tento postup celkem fungoval, ale musela jsem je vzdy pfedem uklidnit,
ze je dotaznik zcela anonymni a nikdo nebude védét, jak na otdzky v ném odpovédéli.
Tj. (to je) trochu uklidnilo a byli ochotni spolupracovat. Respondenti z technicky zamétenych
firem byli osloveni ndhodné, dle rizného véku, vzdélani, praxe 1 podle velikosti firmy,
ve kterych pracuji. Graficky si nyni ukaZeme jednotliva ¢lenéni odpovidajicich respondentti
Z dotaznik, které vyplnili. K tomu ndm pomohou nasledujici tabulky a grafy.

Odpovidajicich respondentti nakonec bylo 102 (100%). Z tohoto poctu respondentti
je 40 muzt (39,2 %) a 62 Zen (60,8%) pro upfesnéni uvadim vse soucasné v nasledujici
tabulce (viz Tab. ¢. 1) a grafu (viz Graf ¢. 1). Z tabulky a z grafického znazornéni je jasné,

ze mezi respondenty byly nejvice zastoupeny Zeny, a to vice jak padesati procenty.

Tab. ¢ 1 Respondenti podle pohlavi

Cetnost pohlavi Muzi Zeny y
Absolutni Cetnost 40 62 102
Relativni ¢etnost (%) 39,2 % 60,8 % 100%

45



Graf ¢ 1 Pohlavi respondentii

Jakého jste pohlavi?

B Muz (39.2%)
Zena {60.8%)
39.2 %
60.8 %

Ani vmém vyzkumu nesmi chybét dalsi roz¢lenéni respondenti, a to dle véku.
Z tohoto ¢lenéni by ndm mélo byt na prvni pohled jasné, do jakych v€kovych skupin byli
respondenti déleni a nasledné, jaka byla jejich Cetnost v jednotlivych veékovych skupinach.

V tabulce ¢islo 2 (viz Tab. €. 2) vidime rozdéleni respondentti podle véku. Celkovy
pocet respondenti byl opét 102 tedy 100%, z toho bylo do veéku 25 let 16 respondentt
(15,7 %), ve v€ku 26 — 34 let odpovédélo 54 (52,9%), ve 35 — 44 letech bylo 22 respondentd
(21,6%) a nakonec ve v€ku 45 a vice let jich bylo 10 (9,8%). Z toho vyplyva, ze nejvice
dotazovanych bylo ve vékové kategorii 26 — 34 let, coz je malicko vice neZ polovina,
a to celkem 54 respondenti ze 102, to znamena 52,9 % ze 100%.

Tab. ¢. 2 Vékové rozdéleni respondentit

Vékové rozpéti respondenti Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost (%)
do 25 let 16 15,7%
26 - 34 let 54 52,9%
35 - 44 let 22 21,6%
45 a vice let 10 9,8%
2 102 100%

Pro jasné€jsi predstavu nalezneme v nésledujicim grafu (viz Graf €. 2) vyobrazené
odpovédi respondentll v procentudlnim zastoupeni. Na grafu miiZzeme potvrdit, informace
uvedené v tabulce. Vidime, Ze opravdu nejvice zastoupeni byli respondenti ve véku

od 26 do 34 let.
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Graf ¢. 2 Vék respondentii

Do jaké vékové kategorie patrite?
Respondenti
5 52,9 %
42
21,6%
15,7 %
s 9.8%
do 25 let 26 - 34 let 35-44let 45 avice let

Respondenti byli dale dotazovani na jejich nejvyssi dosazené vzdélani. Uvedeme
st nyni, které¢ bylo nejvice zastoupeno. Nabidka vzdélani byla z téchto moznosti odpovédi:
zakladni vzdélani, stiedni odborné bez maturity, stfedni odborné s maturitou, vyssi odborné,
vysokoskolské. Opét na tuto otazku odpovidalo celkovy pocet respondenti, a to 102 (100 %).

Z grafického znazornéni (viz Graf €. 3) vyplyva, Ze ze zvoleného vzorku respondentti
je v technicky zamétenych firmach nejvice zaméstnancl se stfednim odbornym vzdélanim
S maturitou a nasledné¢ i s vysokoSkolskym vzdélanim. Tyto odpovédi zvolilo nejvice
respondentdl, a to se shodnym poctem 44 (43,1 %) z celkového poctu. Déle bylo o dost mensi
zastoupeni osob s vy$§im odbornym zaméstnanim, a to 11 (10,7 %). Pouze 3 (2,9 %) osoby

byly stiedniho vzdélani bez maturity. Ve vysledku se objevila také polozka s nulovou

odpovédi, a to vzdélani zékladni, které nemél nikdo.
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Graf ¢. 3 Vzdélani respondentii

Jakeé je VaZe nejvyiii dosaZené vzdélani
Respondenti

2 43,1 % 431 %

- 10,9 %
2.9 %
0%
Zakladni Stredni bez Stredni Vyii odborng  Vysokoskolske
vzdélant maturity adhaorné s
maturitou

Osloveni respondenti v technicky zaméfenych firmach v dotaznikovém Setfeni také
uvadéli, jak dlouho pracuji ve firme. Nejvice zaméstnancii v téchto firmach ma praxi
v rozmezi od 1 roku do 5ti let. Na druhém misté se pak umistili zamé&stnanci s praxi 10 a vice

let. Vice nalezneme v nize uvedené tabulce a grafickém znazornéni (viz Tab. 3, Graf ¢. 4)

Tab. ¢. 3 Praxe respondentit

Praxe respondentii Zaméstnanci
do 1 roku 16
1-5let 39
6 - 10 let 18
10 a vice let 29
2 102
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Graf ¢ 4 Zobrazeni praxe na dané pozici

Jaka je Vase praxe na této pozici?

M do 1 roku (15.7%)
B 1-51let(38.3%)
W6 10 let (17.6%)
B 10 a vice let (28.4%)

Jedna z otazek dotazniku zjistovala, v jak velké spole¢nosti pracuji zaméstnanci
technicky zamétenych firem. Na tuto otazku odpovidali vSichni dotazovani zaméstnanci,
celkem jich bylo tedy 102 (100%). Odpovédi byly rozdéleny do rozmezi. Prvni rozmezi byla
firma o velikosti do 20 osob, zde odpovédelo celkem 21 (20,6%) respondentt. Druhé rozmezi
21 — 50 osob zvolilo 17 (16,7%) respondentd. Tteti 51 — 100 osob zvolilo 12 (11,8%)
respondentl. A v poslednim 100 a vice osob bylo nejvice respondentli, a to 52 (51%).

Vse muzeme vidéet procentudlné vyjadieno v nasledujicim grafu (viz Graf €. 5).

Graf ¢. 5 Velikost zaméstnavajici spole¢nosti

Jak je velka spoleénost, ve které pracujete?

M do 20 osob ({20.6%)
@ 21 - 50 osob (16.7%)
M 51 - 100 osob (11.8%)
M 100 a vice osob {51%)
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4.4. Analyza dat vysledki

Nyni se dostavame k vytouzenym vysledkiim vyzkumu. Proto bychom si nyni ud¢lali
jejich rozbor. Pro lepsi predstavu, jsem zvolila vyobrazeni vysledkll v tabulce a grafu. Pustme
se nejdiive k analyzovani vysledkl hlavniho cile vyzkumu, tim byla zkuSenost zaméstnancti
technicky zaméfenych firem s mobbingem. Z dotaznikového Setieni vyplynulo, ze si timto

jevem proslo celkem 33 (32,4 %) respondenti ze 102 (100 %). Naopak zkuSenost nemélo

69 (67,6 %), coz je vice, jak polovina.

Respondenti byli dale rozd€leni na muze a zeny. Z nésledujici tabulky (Tab. ¢.4),
mizeme vidét, Ze nejvice odpovidajicich bylo zen, a to celkem 62. Z toho 42 Zen zkuSenost
nemélo a 20 znich ano. Respondenti muzského pohlavi, kterych bylo podstatné méné,

tedy 40, odpovédélo 20 muzl, ze zkusenost neméli, a 13, ktefi méli. Overit tuto skuteénost

muzeme v grafickém zobrazeni (viz Graf €. 6)

Tab. & 4 ZkuSenost zaméstnancii technickych firem s mobbingem

Zkusenost s mobbingem Muzi Zeny > v %
Ano 13 20 33 32,4%
Ne 27 42 69 67,6%

Y 40 62 102 100%

Graf ¢ 6 Zobrazeni zkuSenosti zaméstnancii s mobbingem

Respondenti

il

3 324 %

Ano

67.6 %

MHe

Mate vlastni zkuZenost s takovymto jednanim ze strany kolegy nebo
nadfizeného?
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DalSim zajimavym zjiSténim, zda zaméstnanci technickych firem vibec pojem
mobbing — Sikana mezi podiizenymi, znaji. V souvislosti s timto jevem byl zafazen i pojem
bossing — sikana od nadfizeného. Oba dva pojmy byly v dotazniku u kazdé otazky jednotlivé
vysvétleny. V dotazniku byli respondenti dotazovani, zda se s témito pojmy setkali.
Vice uvidime na grafu nize (viz Graf €. 7).

Graf ¢ 7 Setkani s pojmem mobbing

Setkal/a jste se s pojmem mobbing?

Vysvétleni pojmu: Mobbing je systematicky, cilevédomy a opakovany

M Spize ano (16.7%)
B Ano (24.5%)

B Spize ne (22.5%)
B Ne (36.3%)

Celkem odpovidalo 102 respondenttl na tuto otazku a z toho odpovédélo 17 spise ano,
25 ano, 23 spiSe ne, 37 ne. Pokud secteme 17 + 25 = 42, to jsou odpovédi s vysledkem,
ze se respondenti s pojmem mobbing setkali. Paklize secteme 23 + 37 = 60, pak méame
odpovédi od respondenti, ktefi se stimto pojmem nesetkali. Vysledek tedy
je, ze se respondenti s pojmem mobbing vice nesetkali.

Diive jsme zminili, Ze mezi respondenty byl zminén i pojem bossing — Sikana
na pracovisti od nadfizeného. A jak na to reagovali respondenti? Vice napovi niZe uvedeny
graf (viz Graf ¢. 8). Z grafického znézornéni vidime procentualni ukazku, rozd€lme
si jednotlivé odpovedi jesté na presnéjSi poCty odpovidajicich respondenti. Coz znamena,
Ze na né respondenti odpovidali nasledovné. SpiSe ano 11 zaméstnancli, 36 ano, 18 spiSe
ne, 37 ne. Z celkového poctu 102 respondentli. Opét byl pojem zcela u otazky vysvétlen.

Pii souctu se pak lehko dostaneme k odpovédi, zda se s bossingem setkali nebo
nikoliv. 11 + 36 = 47 (46,1 %) jsou odpovédi, ze se setkali. V piipadé zamé&stnanct, kteti
se nesetkali, jsou to také jednoduché pocty, a to 18 + 37 =55 (53,9%). 55 > 47. Sice vypada,
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ze respondenti se s pojmem nesetkali, ale je to sporné, vtomto piipadé¢ bych fekla,
ze je to tésné (50 na 50).

Graf ¢. 8 Znalost pojmu bossing

Znate také pojem bossing?

Vysvétleni pojmu: Bossing se mizZe projevovat jako neoduvodnéné

i Spise ano (10.8%)
B Ano (35.3%)
[ Spige ne (17.6%)
B Ne (36.3%)

10,8%

Nyni bychom se méli zabyvat vysledkem feSeni mobbingu. Jak by ho dotazovani
respondenti vyiesili. U tohoto zaméfeni byly v dotazniku zatazeny dvé otazky, jelikoz byli
respondenti rozdéleni do dvou skupin, a to na zkuSenost s mobbingem a jak ho fesili, a dale
1 respondenti, ktefi se s mobbingem sice nesetkali, ale jak by pfipadnou situaci fesili.

Z dtivodu 2 skupin si uvedeme tedy vysledky obou skupin respondentt, s tim,
Ze je srovname a uvidime, jaky bude rozdil mezi respondenty, kteti se s mobbingem setkali
a ktefi se naopak nesetkali, ale méli moZnost se zamyslet nad feSenim situace. Otazka
na zacatku dotazniku pfesmérovala dle zvolené odpovédi na nasledujici otazky. Ptala
se na zkuSenost zaméstnancti s mobbingem, pokud odpovédéli, ze zkusenost méli, pak byli
presmérovani na otazky, které se dotazovaly piimo na mobbing a jejich zkuSenost s nim.
V piipadé,
ze zkuSenost neméli, pak byli odkdzani na své otazky, které se tykaly zamysleni
nad mobbingem, jak by ho fesili, a dalsi, to znamena, Ze otazky, které byly pro respondenty
druhé skupiny, Uplné preskocili. Uved'me si nyni vysledky odpovédi jednotlivych skupin.

Prvni skupinou jsou respondenti, kteti se s mobbingem setkali, jak reagovali
na vyvstalou situaci a jakym zplisobem mobbing vyftesili. VSe se dozvime v nésledujicich
odpovédich uvedenych v tabulce nize (viz Tab .¢. 5). Celkem odpovédélo 33 respondentd,
coz by odpovidalo i tabulce se zkuSenostmi (viz Tab. €. 4). Z pocetnosti odpoveédi vyplyva,

7e na prvnim misté respondenti feSili nejvice mobbing tim, Ze si promluvili s mobberem.
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Ukazuje to 1 pocet odpovédi, a to 11 respondentii. S tésnosti se umistila jest¢ odpoved,
ze respondenti dali vypovéd ze zaméstnani a odesli, poCet respondentli v této otdzce

byl 10. Nejsem si jista, zda nam tato tabulka fekne dostate¢né informace.

Tab. ¢ 5 Jak iesili mobbing respondenti se zkuSenosti

Reseni mobbingu 5 5 .
pokud se jiZ respondent stal obéti Potty zaméstnancl
Mezi ¢tyfma o¢ima - mezi mnou (obéti) a Sikanujicim 11
Obritil/a jsem se na pravnika 0
Obratil/a jsem se na vedeni 6
Mobber byl propustén ze zaméstnani 2
Byl/a jsem propusténa 3
Dal/a jsem vypovéd’ a odesel/a ze zaméstnani 10
Jiné (uved’te prosim zpusob) - nijak 1
Celkem odpovédi 33

Druhou skupinou je opak zkuSenosti, a tou je nezkusenost zaméstnancli s mobbingem.
Polozme si otazku, jak by feSili mobbing zaméstnanci, kteti se s mobbingem nesetkali,
ale mohli se zamyslet nad pfipadnym feSenim této situace. Vice informaci se dozvime
V nasledujici tabulce s rozepsanymi odpovéd'mi (viz Tab. €. 6)

Odpovédélo 69 respondentli z celkového poctu 102, ktefi neméli vlastni zkuSenost
S mobbingem, proto byli nasledn¢ pfesmérovani na odlisSné otazky, neZ respondenti, ktefi
zkuSenost s mobbingem méli. Nejvice odpoveédi bylo, ze by feSil mobbing s nadfizenym,
v piipadé¢ bossingu s vysSim nadfizenym, odpovédi 27. Dale bylo nejvice odpovédi,
ze by se snazili feSit mobbing samostatné s mobberem, odpovédélo tak celkem
26 respondentd. O dost méné¢ respondentli zvolilo variantu, ze by odeSli ze zaméstnani,
celkem 8. Nékteti by se obratili na kolegu, zda by byl ochoten jim s mobbingem pomoci,

téchto respondentti bylo 6. A 1 by mobbing netesil, 1 by vyhledal odbornou pomoc.
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Tab. ¢. 6 Jak by Fesili mobbing respondenti bez zkuSenosti

Reseni mobbingu Pocty
pokud by se respondent stal obéti zaméstnancl
Neftesil/a bych to 1
Snazil/a bych se ji fesit sam/a s mobberem 26
Resil/a bych $ikanu s nadfizenym, v ptipadé bossingu s vy$§im 57
pracovnikem nadfizeného

Obratil/a bych se na kolegu, se kterym vychazim, zda by byl ochoten 6
mi pomaoci

Vyhybal/a bych se praci 0
Odesel/a bych z pracovisté nebo bych uvazoval/a o odchodu 8
Vyhledal/a bych odbornou pomoc (psycholog, atd.) 1
Nevim, co bych délal/a 0
Jiné (uved’te konkrétn¢) 0
Celkem odpovédi 69

Z uvedenych vysledki a vypoctu tedy vyplyva, ze nejcastéjsimi odpovéd'mi, k otazce
feSeni mobbingu, byly u obou skupin respondentti:
- Mezi mobberem a obéti
- Reseni sikany s nadiizenym
- Vypovéd, odchod ze zaméstnani
- Obratit se na kolegu

- Byt propustén zaméstnavatelem
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Tab. ¢ 7 Nejcastéjsi odpovédi respondentii pii if'eSeni mobbingu

Respondenti se zkuSenosti Respondenti bez zkusenosti S mobbingem

s mobbingem

1. Mezi ¢tyfma o¢ima — mezi mnou 1. Snazil/a bych se ji feSit sam/a s

(obéti) a Sikanujicim mobberem

2. Resil/a bych Sikanu s nadfizenym, v
2. Dal/a jsem vypovéd’ a odeSel/a ze .
piipadé bossingu s vy$sim pracovnikem
zaméstnani
nadfizen¢ho

o 3. Odesel/a bych z pracovisté nebo bych
3. Obrétil/a jsem se na vedeni
uvazoval/a o odchodu

4. Obratil/a bych se na kolegu, se kterym
4. Byl/a jsem propusténa vychazim, zda by byl ochoten mi

pomoci

Respondenti se celkem shodovali v feseni mobbingu, jak ti, co se snim setkali,
tak ti, co jest¢ zkuSenost neméli. Na prvnim misté u obou byla uplna shoda, a to, ze by fesili
mobbing s mobberem. Na druhém misté je uz trosku odli$nost, a to u respondenttl, ktefi méli
zkuSenost s mobbingem, tak jako druh¢é feSeni s nejveétsim poctem odpovédi bylo, Ze odesli
ze zaméstnani, kdeZto u druhé skupiny, bez zkuSenosti to bylo, Ze by feSili mobbing
s nadfizenym. U tfeti odpovédi je to pfesné naopak, respondenti se zkuSenosti odpovédéli,
Zze by se obratili na vedeni a respondenti bez zkuSenosti by odesli z pracovisté nebo
by uvazovali od odchodu ze zaméstnani. Konecné ¢tvrtd nejcastéjsi odpoveéd se také trochu
lisi, a to u respondenti se zkuSenosti, ti byli propusténi ze zaméstnani. Zameéstnanci
bez zkuSenosti by se obratili na kolegu, zda by byl ochoten jim pomoci s jejich nepfiznivou
situaci.

Zaméstnanci technickych firem byli dotdzani, které z vybranych disledkti si mysli,
Ze jsou horSimi. Na tuto otazku opét odpovidal plny pocet respondentd. Z tabulky (Tab. ¢. 8)
je ziejmé, ze nejvetsi pocet odpoveédel, ze horSimi disledky jsou ty psychické. 67 (65,7)
respondentli odpovédelo rozhodné psychické, dale spiSe psychické zvolilo 28 (27,5%)
respondentli. Rozhodné fyzické zvolilo 5 (4,8%) respondenti a 2 (2%). V pfipad¢, Ze seCteme
odpovédi rozhodné psychické a spiSe psychické, vyjde nam vysledek 67 + 28 = 95.
A to je 95 respondentti ze 102, ktefi souhlasi s psychickymi diisledky jako horsimi, coz sveédci
o vSem. Zanedbatelnd suma je pak fyzickych dusledk, ato 5 +2=7.
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Tab. ¢. 8 Disledky mobbingu

Diisledky mobbingu Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost (%)
Rozhodné psychické 67 65,7%
Spise psychické 28 27,5%
Rozhodné fyzické 5} 4,8%
Spise fyzické 2 2%
Oboje 0 0%
Z4dné 0 0%
2 102 100%

Respondenti také odpovidali na obranu proti mobbingu, konkrétné¢ byla otazka
formulovéna, zda si mysli, Ze je obrana proti mobbingu obtizna. I v této otdzce odpovidalo
celkem 102 (100%) respondentti. Respondenti se celkem jednozna¢né€ shodli, Zze obrana proti
mobbingu je spiSe obtiznd. Vidime i na grafu (viz Graf €. 9), Ze je zcela jasny jejich souhlas.
32 respondentii odpovédélo ano, 65 se piiklonilo k odpovédi spiSe ano - tito respondenti
dohromady tvofi skupinu 65 + 32 = 97 (95,1%). V ptipad¢ odpovédi spiSe ano, zvolili tuto
variantu 3 respondenti. U varianty ne byly celkem 2 hlasy. 2 + 3 =5 (4,9%). Z tohoto tedy

vyplyva, ze respondenti se domnivaji o obtiznosti obrany proti mobbingu, Ze je spiSe obtiZna.

Graf ¢ 9 Obrana proti mobbingu

Myslite si, Ze je obrana proti mobbingu obtizna?

Respondanti

e 63,7%

” 31,4%

2,9% 2%
L. [ | .-
Ano Spise ano Spise ne Ne
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4.5. Diskuse a verifikace hypotéz

V této kapitole si ovéiime stanovené hypotézy, nasledn¢ uvidime, zda je pfijmeme
¢i nepfijme. Pii ovéfovani hypotéz (verifikaci), jsme si museli stanovit metodu, kterd nam
oveii platnosti hypotézy. Verifikace neboli ovéfeni hypotéz znamena, Ze zkoumame,
zda je mezi proménnymi néjaky vztah.

U hypotéz H; — Hy byla pouzita statistickd metoda testu dobré shody chi-kvadrat.
Pismeno ,,chi* je z fecké abecedy a pise se takto y.

A jaky je princip testu dobré shody chi — kvadrat? V knize vyzkumné metody
a statistika je kratoucké vysvétleni, o co se jednd: ,,Chi — kvadratovy test funguje velmi
Jjednoduse. Spocitame, jak casto se néco odehrdlo, a tento test nam pak rekne, jestli vidime
to, co jsme ocekavali.” (Walker, 2013, s. 108). U tohoto testu si musime nejdiive stanovit
nulovou, ktera nam tika, ze se v podstaté nic tak zajimavého ned¢je. Pokud se néco dit za¢ne,
pak si musime stanovit hypotézu alternativni, to bude ta nase hypotéza, kterou chceme
zkoumat. Zkoumame vzdy néjaké dvé proménné. V tomto piipad€ pouZijeme kategorickou
proménnou, kterou také definuje Ian Walker ve své knize: ,, kategorické promenné mame
pouze tehdy, kdyz lidé mohou spadat pouze do omezeného poctu skupin. Proto je kategorickou
promennou napriklad pohlavi. Existuji jenom dvé pohlavi, do nichz mohou lidé prinaleZet:
jsme bud muzského, nebo Zenského pohlavi.” (Walker, 2013, s. 109). Na kategorické
proménné je dobré to, ze se podivame, kolik asi lidi do urcité skupiny patii a nasledné se pak
rozhodovat, zda jsme to védeli nebo jinak feceno ocekavali. V pfipadé€, ze jsem naptiklad
predpokladal rozdéleni skupiny na stejny pocet muzii a Zen a ve skutecnosti je to jinak.
Uz zde nastava otazka, kterou mohu prozkoumat.

Jak jsme jiz difive zminovali, musime si uvést na pocatku dvé hypotézy, nulovou
a alternativni. Nulova hypotéza predpoklada stejny pocet. Je to v podstaté to, co jsme jasne
zjistili nebo vidéli. Naopak alternativni hypotéza je to, co jsme ocekavali. V piipade,
ze je opravdu velky rozdil mezi tim, co jsme zjistili a tim, co jsme ocekavali,
pak se zde naskytlo néco, co by mohlo byt zajimavé vyzkoumat.

Rovnice chi-kvadratového statistického testu je:
x2 =Y (zjisténo — oéekévéno)z/ ocekavano

V tomto testu budeme vytvaiet sumu skupiny Cisel, a to pozorovanou hodnotu, kterou jsme

zjistili, s o¢ekavanou hodnotou, jiz jsme ocekavali. Vysledek musim pak porovnat s Kritickou
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hodnotou v tabulce, kde jsou stupné volnosti, které jsou rovny poctu skupin, které
srovnavame, minus 1. V tabulce si pak jeSt¢ vybereme hladinu vyznamnosti, jak jisti
si chceme byt v zadvérech. Hladina vyznamnosti je 0,01 (1 % nebo 0,05 (5%). V tomto piipade
zjistujeme, zda je pozorovana hodnota mensi nebo vétsi nez zvolend hladina vyznamnosti.

V piipadé naseho ovéfovani hypotéz jsme zvolili pro vSechny ¢tyii hypotézy stejnou
hladinu vyznamnosti, tedy 0,05, kterou jsme nalezli v chi-kvadratové tabulce.

Nyni uz se vrhnéme na ovéfovani jednotlivych hypotéz.

Verifikace hypotézy (H/)

Nyni si ovéfime prvni hypotézu. Budeme vychdzet znize uvedené tabulky
(viz Tab. ¢. 9), kde vidime, Ze znaSeho vzorku respondentii bylo 40 muzi a 62 Zen.
Sikanovéno bylo z tohoto po&tu 20 Zen a 13 muzil, celkové 33 osob ze 102 respondenttl.
Hypotézou, kterou ovétujeme, je: Hi: Predpokladam, Ze mensi zkuSenost s mobbingem mayji
zeny nez muzi pracujici v technicky zamétenych firmach.

Tab. ¢ 9 ZkuSenost s mobbingem

Zkusenost s mobbingem Muzi Zeny 3
Ano 13 (11) 20 (22) 33

Ne 27 (29) 42 (40) 69
> 40 62 102

H,°: Poget zam&stnanci se zkusenosti s mobbingem je u Zen stejny jako u muzi
H.": PoGet zaméstnanci se zkuSenosti s mobbingem je u Zen mensi nez u muzil.
Hladina vyznamnosti a = 0,05

y?=(P-0)%0=0,36+0,18 + 0,14 +0,1=0,78

f=(r-1).(s-1) = (2-1).(2-1) =1

% %00s(1) = 3,841> 0,78

Z vypoctu je ziejmé, ze hodnota testovanc¢ho kritéria je mensi neZ hodnota kriticka,
proto odmitneme alternativni hypotézu H,"a pfijmeme hypotézu nulovou H,*

Neprokazalo se, ze pocet zaméstnanct technicky zaméfenych firem se zkuSenosti
s mobbingem by byl mens$i u Zen nez u muzi. V tomto piipadé¢ se mizeme domnivat,
ze vysledky byly dosazeny ptisobenim nahody. Rozdil mezi témito jevy tedy nebyl prokazan.

Hypotéza nebyla potvrzena.
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Verifikace hypotézy (H>)

Pokracujeme druhou hypotézou, kdy budeme opét vychazet z tabulky (viz Tab. ¢. 10),
ktera je pro lepsi pehled vhodnéjsi k verifikaci hypotézy. Zde, kdyz se podivame, vidime vek
zamestnanct a zda se setkali s mobbingem nebo nesetkali. Nyni ovéiujeme hypotézu:

Hy: Domnivam se, Ze s pojmem mobbing se setkali Castéji zaméstnanci ve véku
do 35ti let nez zamé&stnanci star$i 35ti let.

Tab. ¢. 10 Vék respondentii

Vék zaméstnancu Ano Ne >
do 34 let 17 (15) 53 (55) 70

35 avice let 16 (18) 16 (14) 32
> 33 69 102

H.?: Podet zamé&stnanct ve véku do 35ti let, kteii se setkali s mobbingem je stejny jako pocet
zaméstnanct star§ich 35ti let, ktefi se setkali s mobbingem.

H,™: Podet zamé&stnancii ve véku do 35ti let, ktef se setkali s mobbingem je vétsi nez pocet
zaméstnancu starSich 35ti let, ktefi se setkali s mobbingem.

Hladina vyznamnosti a = 0,05

X2 = (P-O)Z/O =0,27+0,22+0,72+0,29=15
f=(r-1).(s-1) = (2-1).(2-1) =1
woos(1) =3, 841> 1,5

Jelikoz je vypocet hodnoty testovaného kritéria mensi nez kritickd hodnota, musim
odmitnout alternativni hypotézu H," a ptijmout hypotézu nulovou H,

Neprokazalo se, Ze pocet zaméstnanci ve veéku do 35ti let, ktefi se setkali
s mobbingem je vetsi nez pocet zaméstnanci starSich 35ti let, ktefi se setkali s mobbingem.
Technicky zaméfenych firem se zkuSenosti s mobbingem by byl mensi u zen nez u muzi.
V tomto pfipad¢ se miiZzeme domnivat, Ze vysledky byly dosaZzeny ptisobenim nahody. Rozdil

mezi témito jevy tedy nebyl prokazan.

Hypotéza nebyla potvrzena.
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Verifikace hypotézy (H3)

Dalsi hypotézou, kterou bychom méli ovéfit, je v pofadi tfeti hypotéza. Piedtim,
nez hypotézu vyvratime nebo potvrdime, jednoduchd tabulka (viz Tab. ¢.11), nam sdéli
piehledné informace o délce praxe respondentti, ktefi méli zkuSenost. Na otazku odpovidali
vSichni zaméstnanci.

V tomto ptipadé¢ bylo tedy celkem 102 respondentti, coz je 100 %.

Hypotézou, kterou nyni ovéfujeme, je: Hz: Myslim si, ze zkuSenost s mobbingem méli vice
zamestnanci s praxi vetsi jak 10 let nez zaméstnanci s praxi do 10ti let.

Tab. ¢ 11 Délka praxe zaméstnancii

Délka praxe Ano Ne >
do 10ti let 9(11) 64 (62) 73
vice jak 10 let 24 (22) 5(7) 29
> 33 69 102

Hs: Podet zaméstnanci se zkuSenosti s mobbingem, ktefi maji praxi v technicky zamé&fenych
firmach delsi jak 10 let je stejny jako pocet zaméstnanci se zkuSenosti s mobbingem, ktefi
maji praxi do 10ti let.

Hs": Poget zam&stnanci se zkusenosti s mobbingem, ktefi maji praxi v technicky zamé&fenych
firmach delsi jak 10 let je vEtSi nez pocet zaméstnancl se zkuSenosti s mobbingem, kteti maji
praxi do 10ti let.

Hladina vyznamnosti a = 0,05

XZ = (P-O)Z/O =0,36 +0,18+ 0,65+ 0,57 = 1,76
f=(r-1).s-1) = (2-1).(2-1) = 1
Yoos(1) = 3, 841> 1,76

Vypoctend hodnota testovaného kritéria je mensi nez kriticka hodnota, v tomto ptipadé
odmitneme alternativni hypotézu Hs" a pfijmeme hypotézu nulovou H2.

Nebylo prokazano, ze by méli vétsi zkuSenost zaméstnanci s praxi v technicky
zametenych firmach delsi jak 10 let. Vysledky mizeme piisoudit ndhodé. Rozdil mezi jevy
nebyl prokazan. Riziko Spatného rozhodnuti je mensi nez hladila vyznamnosti — 0,05.

Hypotéza nebyla potvrzena.
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Verifikace hypotézy (H,)

Na zavér nam zbyva jest¢ posledni hypotéza, kterd je zaméfena na dusledky
mobbingu. Konkrétn€, které byly pro respondenty horSimi, zda psychické nebo fyzické
dasledky. Opét vychazime z nize naznacené tabulky (viz Tab. ¢. 12). Odpovidalo celkem
102 respondentd, tedy celkovy pocet. Z informaci uvedenych v tabulce vidime,
ze 95 respondentil si mysli, Ze jsou horsi psychické dusledky a 7 respondentti si mysli, ze jsou
horsi psychické disledky.

Ovéfovana hypotéza Hy: Predpokladam, Ze s pojmem mobbing se setkali spiSe zaméstnanci
ve firmach o velikosti vétsi jak 100 osob nez zaméstnanci firem o velikosti do 100 osob.

Tab. ¢ 12 Velikost firmy

Velikost firmy Ano Ne >
do 100 osob 19 (16) 31 (34) 50
vice jak 100 osob 14 (17) 38 (35) 52
> 33 69 102

H.%: Podet zaméstnanci pracujici ve firmach o velikosti do 100 osob, ktefi se setkali
S pojmem mobbing je stejny jako pocet zaméstnancu, pracujici ve firmach o velikosti vétsi
jak 100 osob, ktefi se setkali s pojmem mobbing.

H,": Poget zam&stnanct pracujici ve firméach o velikosti vétsi jak 100 osob, kteti se setkali
S pojmem mobbing je vEtsi nez pocet zaméstnanci, pracujici ve firmach o velikosti do 100
osob, ktefi se setkali s pojmem mobbing.

Hladina vyznamnosti a = 0,05

X2 = (P-O)Z/O =0,56 +0,53+0,26 +0,25=1,6
f=(r-1).(s-1) = (2-1).(2-1) =1
Yoos(1) = 3, 841>1,6

Ani posledni hypotéza nebyla potvrzena. Ve vypoctech vidime, ze hodnota
testovaného kritéria je mensi nez kritickd hodnota, v tomto piipadé¢ odmitneme hypotézu
alternativni H," a pfijmeme nulovou hypotézu HA.

Nebyla prokazana alternativni hypotéza, ktera tvrdila, Ze se vice setkali s pojmem
mobbing zaméstnanci pracujici ve firmach o velikosti vétsi jak 100 osob.

Hypotéza nebyla potvrzena.
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Diskuse

Hlavnim cilem vyzkumného Setieni zmapovat zkusenost zameéstnanci v technicky
zaméefenych firmach. Nyni si zde detailnéji rozeberme vyzkumné otazky a hypotézy, které
nam odpovi, zda se ndm to podafilo, ¢i nikoliv.

Hlavni vyzkumna otazka: Jakou maji zkuSenost zaméstnanci technicky zaméfenych firem
s mobbingem?

Z otazky dotazujici se na zkuSenost respondenti vyplyva, ze 33 respondenti
ma zkusSenost s mobbingem a 69 nema zkusenost 69 > 33 (viz Tab. ¢. 4 a Graf €. 6).

Vysledek: z vyse uveden¢ho vysledky a z predeslych vypocti a tabulek vyplyva,
ze zaméstnanci technicky zaméfenych firem zkuSenost s mobbingem nemaji.

Tento vysledek 1ze konstatovat asi takto: ,,nezkusenost, je taky zkusenost *.

Nyni si udéldme detailnéj$i rozbor otdzek a hypotéz, které jsme ziskali s vyzkumného Setieni.
K rozboru hypotéz jsme pouzili vysledky testu dobré shody chi-kvadrat, kterym byly
hypotézy ovéteny. Blizsi informace se dozvime v néasledujicim rozboru.

Prvni vyzkumna otazka: Jaké jsou zkusenosti s mobbingem v zavislosti na pohlavi?
Z vyzkumného Setfeni vyplynulo, Ze nejvice se staly obétmi zeny (viz Tab. €. 4). Vyplyva
to i z vysledku odpovidajicich respondentt, kdy byl nejvétsi pocet Zen (60,8% ze 100%),
které se ucastnily dotaznikového Setieni (viz. Graf. ¢. 1). Z tohoto poctu mélo pak zkuSenost
s mobbingem 20 Zen. Naopak muzl bylo celkem 40 mezi odpovidajicimi respondenty
a z tohoto poctu jich mélo zkuSenost 13, 20 > 13.

Odpovéd’ na prvni vyzkumnou otiazku: zkuSenost s mobbingem mély vice Zeny,
nez muzi, kterych bylo celkem 20.

Druha vyzkumna otazka: V jakém vékovém rozpéti se s mobbingem zaméstnanci
setkali? Opét se podivame na vyzkum, ktery probehl mezi respondenty technicky zamétenych
firem. Bylo jim zjisténo, ze nejvice dotazovanych respondentli bylo ve véku 26-34 let,
coz, byla polovina dotazujicich, pfesné 54 (52,9%) respondentli z celkového poctu 102 (10%).
Nasledné pak bylo 22 (21,6%) respondentti ve véku 35 — 44 let. Dale pak 16 (15,7%)
respondentll ve vékovém rozmezi do 25 let, nejméné pak bylo respondentli ve vékovém
rozmezi 45 a vice let, kdy jich bylo celkem 10 (9,8%), tyto informace nalezneme v tabulce
(viz Tab. €. 2). Ztéchto pocth respondentl pak bylo celkem 70 (54 + 16) respondentl
do 34 let, ztoho 17 znich mé¢lo zkuSenost s mobbingem, a 53 nemélo zkuSenost
S mobbingem. Zaméstnanc v rozmezi 35 a vice let bylo celkem 32 (22 + 10), u tohoto
veékového rozmezi to bylo 16 respondentl se zkuSenosti s mobbingem a 16 nemélo zkuSenost,

tedy piesné na polovinu, 17 > 16.
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Odpovéd’ na druhou vyzkumnou otazku: zkuSenost je skoro 50 % na 50 % obou
vékovych skupin (viz Tab. ¢. 10), o néco vice vSak bylo respondentii se zkuSenosti
s mobbingem ve véku do 34 let, kterych bylo celkem 17.

Treti vyzkumna otazka: Jakd byla praxe zaméstnancl, ktefi méli zkuSenost
s mobbingem? Na délku praxe byli respondenti také dotazovéni. Byla rozdélena do celkem
Ctyf rozmezi, kdy nejvétsim poctem byli respondenti s praxi vrozmezi 1 — 5 let,
a to 39 (38,3%). Nasledné pak zaméstnanci s praxi 10 a vice let, kterych bylo 29 (28,4%).
Dale pak respondenti s délkou praxe 6 — 10 let, kterych bylo 18 (17,6%). Nejmén¢ pak bylo
respondentt s délkou praxe do 1 roku, a to celkem 16 (15,7%), tyto vysledky nalezneme
v grafickém zobrazeni (viz Graf ¢.4). Zvypoctu respondenti pak bylo celkem
73 (16 + 39 + 18). A respondentl s praxi vice jak 10 let pak bylo celkem 29. ZkuSenost pak
mélo 9 respondentli spraxi do 10ti let a 24 respondentli s praxi vétsi jak 10 let,
24 > 9 (viz Tab. ¢.11).

Odpovéd® na tieti vyzkumnou otazku: zkusenost s mobbingem méli vice
respondenti s praxi vétsi jak 10 let, kterych bylo celkem 24.

Ctvrta vyzkumna otazka: V jak velkych firméach se setkali zamé&stnanci s pojmem
mobbing? Respondenti méli v dotaznikovém Setfeni také v jedné z otazek uvést, v jak velké
firmé pracuji. Odpovédi byly Clenény opét do rozmezi, v tomto piipadé velikost firmy.
Nejvice bylo respondentti z firem o velikosti 100 a vice osob, kterych bylo 52 (51 %), déle
pak 21 (20,6%) respondenti z firem o velikosti do 20 osob, nasledné z firem o velikosti
21 — 50 osob, v tomto piipadé jich bylo 17 (16,7%) a posledni skupinou byli respondenti
z firem o velikosti 51 — 100 osob, v tomto rozmezi jich bylo 12 (11,8%). Tyto informace jsou
uvedeny také v grafickém zobrazeni (viz Graf ¢. 5). Zajimalo nas, kteti z nich se setkali
s pojmem mobbing. V tomto piipadé jsme rozdélili rozmezi posuzovani jesté pak na firmy
o velikosti do 100 osob a firmy o velikosti vice jak 100 osob. V tomto piipadé pak bylo
celkem 50 (21 + 17 +12) respondenti z firem o velikosti do 100 osob, z toho 19 z nich
se setkalo s pojmem mobbing. Z firem o velikosti vétsi jak 100 osob pak bylo celkem
52 respondentil. Z toho mélo zkuSenost 14 respondentti (viz Tab. ¢. 12) 19 > 14.

Odpovéd’ na ¢tvrtou vyzkumnou otiazku: S pojmem mobbing se vice setkali
zamestnanci z firem o velikosti vétsi jak 100 osob, kterych bylo celkem 19.

Vysledek testu dobré shody chi-kvadrat, kterym byly hypotézy ovéfeny, nam
to 1 potvrdil na prvni hypotéze, kde jsme zkoumali zkuSenost u muzii a Zen. Predpokladem
bylo, ze mensi zkuSenost s mobbingem maji zeny nez muzi pracujici v technicky zaméfenych

firméach. Tento predpoklad nebyl potvrzen. Nejsou tedy rozdily mezi pohlavim. V ptipadé
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prvni hypotézy jsme museli odmitnout alternativni hypotézu, Hi": Poet zaméstnanci
se zkuSenosti s mobbingem je u Zen mensi nez u muzi. Nase hypotéza tedy nebyla potvrzena.
Naopak vSak byla potvrzena nulova hypotéza H,% Podet zaméstnanci se zkuSenosti
s mobbingem je u Zen stejny jako u muzl, kterou jsme pfijali. Jelikoz byla potvrzena
hypotéza, ze zkuSenost s mobbingem je u Zen stejna jako u muzil, to dokazuje, ze provedeny
vyzkum se shoduje s profesorem Leymannem, ktery zjistil, Ze se mobbing u muzd i zen
vyskytuje stejné¢ (Svobodova, 2008, s. 53).

Dalsi hypotézou se zjistovalo, v jakém vékovém rozmezi se respondenti setkali
S pojmem mobbing. Domnivali jsme se, ze zaméstnanci se setkali s mobbingem castéji
ve véku do 35ti let. Usuzovali jsme tak z toho divodu, ze u mladsich zaméstnanci je vétsi
pravdépodobnost, zZe se stimto pojmem setkaji, na rozdil od zaméstnanct starSich, ktefi
se pySni dlouholetou praxi a v podniku maji jiz své mistecko. I z literatury je ziejmé,
ze kazdy novy zaméstnanec i ten, ktery pracuje na pracovisti kratkou dobu, je neustile
provétovan nejen vedoucim pracovnikem, ale i kolegy. U téchto pracovnikd by se dalo
predpokladat, Zze jsou vystaveni vétSimu riziku setkani se s pojmem mobbing.

U této hypotézy jsme opét pouzili test dobré shody chi-kvadrat, z né¢hoz vyplyva,
ze naSe hypotéza nebyla potvrzena, H,™: Podet zaméstnanct ve veku do 35ti let, ktefi
se setkali s mobbingem je vétSi neZ pocet zaméstnancu starSich 35ti let, ktefi se setkali
S mobbingem. Museli jsme tedy pfijmout nulovou hypotézu, kterd ftika, Ze mladsi
zaméstnanci, tedy do 35ti let, v naSem v€kovém rozpéti), 1 star§i zaméstnanci (nad 35 let),
se setkavaji s pojmem mobbing stejné. H,’: Pocet zaméstnanc ve véku do 35ti let, ktefi
se setkali s mobbingem je stejny jako pocet zaméstnanct starSich 35ti let, kteti se setkali
s mobbingem.

Treti hypotézu jsme ovefili testem dobré shody chi-kvadrat. Mysleli jsme
si, ze zkuSenost s mobbingem méli zaméstnanci s praxi vetsi jak 10 let. Je pravdépodobné,
ze vice se setkaji s mobbingem zaméstnanci, ktefi pracuji na pracovisti dlouho. I zde jsme
si stanovili hypotézy - nulovou a alternativni. Bohuzel i v tomto ptipad¢ byla potvrzena
nulovd hypotéza Hs’: Podet zamé&stnanci se zkuSenosti s mobbingem, ktefi maji praxi
Vv technicky zaméfenych firmach delsi jak 10 let, je stejny jako pocet zaméstnanch
se zkuSenosti s mobbingem, kteti maji praxi do 10ti let, museli jsme tedy odmitnout hypotézu
alternativni 1 nyni nebyl nas ptedpoklad potvrzen, Hs™: Podet zaméstnanci se zkuSenosti
S mobbingem, ktefi maji praxi v technicky zaméfenych firmach delsi jak 10 let je vétsi

nez pocet zaméstnancli se zkusenosti s mobbingem, ktefi maji praxi do 10ti let.
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I posledni hypotéza byla zkoumdna testem chi-kvadrat. Predpokladali jsme,
Zze spojmem mobbing se setkali spiSe zameéstnanci v technicky zamétenych firméach
0 velikosti do 100 osob. Pfi vypoctu byly i nyni stanoveny hypotézy nulova a alternativni.
Hypotéza alternativni byla i tentokrat diky vysledky testu odmitnuta H4": Podet zaméstnanct
pracujici ve firmach o velikosti vétsi jak 100 osob, ktefi se setkali s pojmem mobbing, je vétsi
nez pocet zaméstnancu, pracujici ve firmach o velikosti do 100 osob, ktefi se setkali s pojmem
mobbing. Nasledn¢ byla pfijata hypotéza nulova H,": Poget zamé&stnancii pracujici ve firmach
o velikosti do 100 osob, ktefi se setkali s pojmem mobbing, je stejny jako pocet zaméstnanct,
pracujicich ve firmach o velikosti vétsi jak 100 osob, ktefi se setkali s pojmem mobbing.

Z vyzkumného Setfeni tedy vyplyva, Ze zaméstnanci technicky zameétfenych firem
nemaji zkuSenost s mobbingem, jak jiz bylo vySe zminéno. Tento vysledek se vSak s mym
pfedpokladem neshoduje. Myslela jsem si, Ze zaméstnanci technicky zamétenych firem maji
zkuSenost s mobbingem. Vysledek zkouméani mé ovSem pfivedl k opaku. Potvrdily
to 1 nepfijaté hypotézy, vSechny c¢tyii byly odmitnuty. Mam za to se domnivat, zZe to bylo

Jelikoz vysledek vysel takto, myslim si, Ze zamé&stnanci by méli byt vice informovani
o tomto jevu. PotéSujici vSak je, Ze dotazovani zaméstnanci technickych firem v okrese
Jihlava tuto nemilou zkuSenost spiSe neméli. I v tomto ptipadé¢ by bylo dobré tomuto
predchazet, pokud v téchto firméach k mobbingu jesté nedoslo.

Navrhovana opatieni:

V prvni fadé, jak jsem jiz dfive zminovala, by méla byt prevence. Otazkou vsak je,
zda je to mozné. Jednotlivé firmy by mohly mit zajem, pfedchazet tomuto neptiznivému jevu,
a to proto, Ze je to i pro n€ ruinujici a hlavn¢ finanéné nepfiznivé, jak jsme si zminovali
I V teoretické Casti. Z tohoto hlediska by mozna nebylo od véci, a to bych i doporucila jako
opatfeni proti mobbingu, Ze by v kazdé firmé byla jakési smérnice, ktera by byla dostupna
vSem zaméstnanctim, a mohli by si ji pfecist. V ni by bylo obsazeno, co to mobbing
je, jak se projevuje atd. V piipadé, Ze by se s mobbingem osobn¢ setkali nebo aspon védéli,
ze se pravdépodobné nekdo snazi jim ublizit, tak aby se méli na koho obratit — néjaka urcena
kompetentni osoba na pracovisti.

Ve smérnici by mohly byt i1 nejtypictéjsi ptiklady mobbingu, piipadné disledky,
ale hlavné, jak se mu branit. Nemusel by tam byt Uplné navod, jelikoz takovy stejné
neexistuje, ale mohlo by zde byt par rad, jak ho feSit a je uz pak na obéti, pro co se rozhodne.

Nakonec by tam méla byt i prevence, jak mu mize ptedejit — firma, zaméstnanec sdm, okoli.
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Ptece jen, kdyz vybocujeme z tymu, tak jsme celkem rychle stfedem pozornosti i tomuto
se da ledajak predejit.

Déle ani v zakonech neni zcela jasné, jak se mize Cloveék proti tomuto nepfiznivému
jednani branit. Je jasné, Ze pokud se bude chtit obét’ branit pravné, pravdépodobné ji soud
nemine. O to hor$i by to bylo, kdyby byla obét’ Sikanovana od vedouciho (bossing). V tomto
pfipad¢ je snad leps$i odejit ze zaméstnani, pokud nepomiize néco, co by zabranilo tomuto
jednani. Tento jev se stava stale rozsifenéjSim a je opravdu Skoda, Ze se jim moc nezabyvame.
Z mého pohledu by bylo dobré, kdyby vSichni lidé méli povédomi o mobbingu. Myslim
tim celou spolecnost. Piece jen kazdého z nas nemine néstup do prace, krom vyjimek, které
nepracuji roky a jen parazituji na statu.

Celkovy zavér opatieni je, ze by v nasi republice méla byt pro mobbing lepsi pravni
uprava. Zajisténi povédomi o mobbingu ve vSech firmach, at uz pisemné — napftiklad
smérnicemi, navody nebo Ustn¢ rluznymi prednaskami. Z osobni zkuSenosti si myslim,
ze pisemna forma by po ustnim provedeni nebyla na Skodu, protoze ne vSichni pfitomni jsou
schopni vnimat a hlavné si pak vSe nasledné pamatovat, jak a co vlastn¢ bylo feceno. A Gplné
nakonec si myslim, Ze bychom se vSichni méli snazit a ptredchazet mobbingu, kazdy
jednotlivé. Jelikoz jsem se setkala s mobbingem na pracovisti osobné a vlastné 1 jako svédek,
fikala jsem si, co jsem udé¢lala Spatné€, Ze se to stalo pravé mné? Asi kazdy z nas by si mél

sahnout do svédomi, zda svym jednanim nesel mobbingu naproti.
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Zavér

Tato diplomova prace méla za cil zmapovat zkuSenost s mobbingem. Konkrétné
Vv technicky zamétenych firméch. Jelikoz se mobbing dé&je neustdle a miize se stat komukoliv
Z nas, proto bychom m¢li mit o ném vétsi povédomi. | to je jeden z divodu, pro¢ jsem si toto
téma vybrala. Z hlediska naSich potieb, které musime uspokojovat, abychom mohli dale Zit,
je mobbing velice nepfiznivym jevem. Tento jev nds mulze dostat az do uzkych, nedej boze
K smrti, to je nyni ovSem pichnané, ale stat se to mtze. Nikdy nevime, komu se nemusime
zalibit, a problém je pak hned na svéte.

Teoretickd Cast této prace byla zamétfena na definovani pojmi mobbing a bossing.
mobbingu — mobber, obét. Blize jsem zde také popsala pribéh mobbingu nebo také jinak
feceno faze. V této kapitole byl popis jednotlivych fazi. Specifikovany byly také disledky
mobbingu, jak pro obét’, tak pro podnik, ve kterém obét’ pracovala. Uvedena byla také mozna
obrana proti mobbingu, dale i prevence.

Na zékladé zvoleného cile bylo také provedeno vyzkumné Setfeni mezi respondenty.
Ve vyzkumné Casti jsem si stanovila hlavni cil, a to zkuSenost zaméstnancli technicky
zaméfenych firem s mobbingem. Na pocatku byly stanoveny hypotézy, cile vyzkumu a také
vyzkumné otazky. Ptredpoklddala jsem, ze dotaznikovym Setfenim se dozvim, zda jsou
stanovené hypotézy pravdivé, zda je mohu potvrdit ¢i nikoliv. Specifikovala jsem v této ¢asti
také respondenty, na které byl zaméfen vyzkum.

V otazkéach byli respondenti dotazovani na osobni charakteristiky, abychom zjistili
pozadované informace k ovéfeni hypotéz, a to pohlavi, vek, délka praxe a dalSich osobni
udaje. Byly zde uvedeny i informace o zvolené vyzkumné strategii a metodé¢ — v tomto
pfipadé se jednalo o kvantitativni vyzkum, pomoci dotaznikového Setfeni (polostrukturovany
dotaznik). Popsala jsem zde také priibéh Setfeni a detaily dotazniku, co obsahoval a dalsi
detailngjsi popis. Nésledné jsem uvedla metodu, kterou jsem ovéefovala hypotézy, v tomto
piipadé jsem zvolila test dobré shody chi-kvadrat. Tento test mi celkem 2 hypotézy vyvratil
a 2 potvrdil.

Nyni se jest¢ vratme k popisu vyzkumné ¢asti. Mimo jiné jsem zde provedla také
srovnani odpovédi respondentti, jak odpovidali na feSeni mobbingu. Jelikoz dotaznik byl
rozdélen na dvé skupiny, které odpovidaly kazda na své otazky, bylo mozné tuto skutecnost

prozkoumat. Skupiny byly rozdéleny na respondenty, ktefi se s mobbingem setkali a ktefi
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se naopak nesetkali. Jak fesili mobbing respondenti se zkuSenosti s mobbingem
a jak by ho fesili respondenti, ktefi zkusenost neméli.

Z vyzkumné ¢asti vyplyva, Ze dotazovani respondenti neméli zkuSenost s mobbingem.
Toto zjisténi se ndm potvrdilo také na hypotézach a vyzkumnych otazkach, jelikoz ani jedna
znich nebyla potvrzena, vzdy byla pfijata nulovd hypotéza. Na jednu stranu je dobré,
ze zamgstnanci zkuSenost neméli. V tomto ptipadé méli opravdu velké Stésti, Ze se nestali
ob&t'mi mobbingu, jelikoZ tento jev ¢iha v podstaté za kazdym rohem. Proto bychom méli byt
velice ostraziti a pokud mozno nevybocovat z fad tymu na pracovisti.

Ti, ktefi se nesetkali s mobbingem, by se pravé o to vice méli snazit, hledat nové
informace o tomto jevu, alesponi zéklad. Nikdy se na mobbing nelze dobte ptipravit, vzdycky
nas muze zaskoCit a prekvapit, ale alespoil zdkladni informovanost by méla byt u kazdého
Z nas. Je pak ovSem na kazdém, jak bude schopen se tomuto jevu brénit a také jak ho podpoii
firma, ve které pracuje, hlavné i jeho rodina, ta je velice dulezita.

Myslim si, ze i1 kdyz se bude firma snazit udélat jakési smérnice a v§e v nich popsat,
dnesni svét je o lidech, my jsme strijci vSeho, a pokud 1idé nebudou chtit, aby se néco
zmeénilo, tak se nic nezmeéni.

Touto praci bych chtéla pomoci ziskat lepsi prehled, jak jsou na tom lidé se zkuSenosti
s mobbingem v technicky zaméfenych firmach. Zaméfeni na tento druh firem bylo také proto,
ze na trhu prace neustdle vidim mnoho nabidek do této sféry, proto mé zajimalo, jak jsou
na tom zde lidé s ponétim o mobbingu vibec.

Myslim si, ze mtyj stanoveny cil zmapovat, zda maji zamé&stnanci technickych firem
zkuSenost s mobbingem se naplnil. 1 kdyZ byl vysledek jiny, neZ ma ocekavani, myslim,
Ze uz jen ochota zaméstnancii vyplnit dotaznikové Setfeni jim musela pfinést alespont malicko

informaci o mobbingu. A to povaZzuji za svij maly ptinos do této sféry.
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Ptiloha 1 Dotaznik pro zaméstnance technicky zamétenych firem

DOTAZNIK
Véazena pani, vazeny pane,
jmenuji se Marie Stanclova a jsem studentkou 2. roéniku magisterského studia na
Pedagogické fakult€¢ Univerzity Palackého v Olomouci. Chtéla bych Vas pozadat o spolupraci
pii vyplnéni dotazniku k mé diplomové praci, kterd se tyka problematiky mobbingu. Tento
dotaznik je dobrovolny a anonymni. V jednotlivych otdzkach dotazniku prosim zaskrtnéte

variantu, ktera nejvice vystihuje Vasi odpoveéd'.

D¢kuji Vam za Vas drahocenny ¢as, pomoc a ochotu. Bc. Marie Stanclova

1. Setkal/a jste se s pojmem mobbing?
a) Spise ano
b) ano
C) spiSe ne
d) ne

Vysvétleni pojmu: ,, Mobbing je systematicky, cilevedomy a opakovany previzné
psychicky utok na urcitou osobu. Narusovany jsou socidlni vztahy, socialni reputace a zdravi
osoby.

2. Znate také pojem bossing?

a) Spise ano
b) ano

C) SpiSe ne
d) Ne

Vysvétleni pojmu: ,, Bossing se miize projevovat jako neodivodnéné nerovné
zachazeni s nékterymi zameéstnanci ze strany nadrizeného, nepriméreny postih zaméstnance,
zadavani pracovnich ukolu, jejichz splnéni je pro zaméstnance nerealné, ukladani

ponizujicich ukolu, socialni izolace atp. *
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3. Miate vlastni zkuSenost s déle trvajicim jednanim ze strany kolegy nebo
nadfizeného?
a) Ano
b) Ne

— Pokud jste odpovédeli v této otazce ,,ne*, pokracujte na otazku €. 8.

—V piipad¢ odpovédi ,,ano0* pokracujte na dalsi otazku ¢&. 4.

4. O jakou Sikanu se jednalo? (muZete oznacit vice odpovédi)
a) Mobbing (pravidelna, dlouhodoba $ikana ze strany kolegt)
b) Bossing (pravidelna, dlouhodoba Sikana od vedouciho pracovnika)
c) Oboji
d) Jednorazové nebo obéasné psychické tyrani
e) Jednorazové nebo obcasné fyzické tyrani

f) Jina forma (uved’te prosim jaka)

5. Jaké byly konkrétni projevy Sikany?
a) Pomlouvani a zesmé$novani
b) Zadavani nesmyslnych tkolt a povinnosti
€) Vyhruzky fyzickym nasilim
d) Lziva obvinéni
e) Neustala kritika mé prace
f) Ptehlizeni, vylouceni z kolektivu
g) Sexualni obtézovani
h) Jiné (uved’te prosim jaké):
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6. Jakym zplsobem byla Sikana FeSena? (miZete oznacit i vice odpovédi)
a) Mezi ¢tyfma o¢ima — mezi mnou (obéti) a Sikanujicim
b) Obratil/a jsem se na pravnika
c) Obratil/a jsem se na vedeni
d) Mobber byl propustén ze zaméstnani
e) Byl/ajsem propusténa
f) Dal/a jsem vypovéd a odeSel/la ze zaméstnani
g) Jiné —uved'te prosim zpusob:

7. Meéla Sikana vliv na VaSe soustiedéni a pracovni vykon?
a) Ano
b) Ne

Pokud ano, jak se to projevovalo? (vypiste)

— Pokracujte na otazku €. 10.

8. Zkuste se zamyslet, pokud byste se stal/a obéti Sikany na pracovisti
(mobbingu nebo bossingu), jak byste ji Fesil/a? (miiZete oznacit vice odpovédi)
a) Nefesil/a bych to
b) Snazil/a bych se ji fesit sam/a s mobberem
c) Resil/a bych sikanu s nafizenym, v piipadé bossingu s vys$§im pracovnikem
nadfizeného

d) Obratil/a bych se na kolegu, se kterym vychazim, zda by byl ochoten mi
pomoci

e) Vyhybal/a bych se praci

f) Odesel/a bych z pracovisté nebo bych uvazoval/a o odchodu

g) Vyhledal/a bych odbornou pomoc (psycholog, atd.)

h) Nevim, co bych d¢lal/a

1) Jiné (uvedte konkrétng):
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10.

Regil/a byste mobbing (Sikanu na pracovisti) hned nebo byste odolaval/a?
a) Hned

b) Asi bych odolaval a pak ji fesil

c) Zhroutil/a bych se

d) Nebyl bych schopen odolavat

e) Nevim, zaleZelo by na dané situaci

Miyslite si, Ze je obrana proti mobbingu obtiZna?
a) Ano

b) Spise ano

c) Spise ne

d) Ne

— V piipadé odpovédi ano, spiSe ano pokracujte na nasledujici otazku (ot. &. 11).

— V piipadé odpovédi spiSe ne, ne, pokracujte na otazku €. 12.

11.

V ¢em si myslite, Ze je obtiZna obrana proti mobbingu? (miZete zvolit i vice
odpovédi)

a) V prokazani mobbingu mobberovi

b) Dostate¢na sebeduvéra obéti

c) Odvazit se ohlasit mobbing

d) Pokud nema obét’ zazemi a podporu v rodiné

e) Vypatrani skute¢nych pii¢in vzniku mobbingu

f) Odhodlani obéti nenechat si problém pro sebe

g) Prokazani vérohodnosti u vedeni

h) Hledani socialni opory
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12. Pokud byste mél/a zvolit diisledky majici vliv na obét’, které by pro vas byly
horsimi, které byste vybral/a?
a) rozhodn¢ psychické
b) Spise psychické
€) Rozhodné fyzické
d) Spise fyzické
e) Oboje
f) Zadné

13. Jak si myslite, Ze ovliviiuje mobbing fungovani pracovniho kolektivu?
a) Ovliviiyje negativné
b) Ovliviiuje pozitivné
c) Neovliviluje
d) Jiné —uvedte prosim jak:

14. Uved’te prosim negativni a pozitivni vliv mobbingu na fungovani kolektivu na

pracovisti?

15. Jaka byste zvolil/a zadkladni preventivni opatieni proti mobbingu na

pracovisti, aby se neobjevoval?

16. Jakého jste pohlavi?
a) muz

b) Zena

17. Do jaké vékové kategorie patrite?

a) do 25 let
b) 26— 34 let
c) 35-44let

d) 45 avice let
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18. Jak je velka spole¢nost, ve které pracujete?
a) Do 20 osob
b) 21 - 50 osob
c) 51-100 osob
d) 100 a vice

19. Na jaké pozici jste?
a) manager/feditel
b) vedouci odd¢leni
€) pracovnik na odd¢€leni
d) administrativni pracovnik
e) pracovnik IT
f) mistr
g) délnik
h) jina (dopliite)........c.oveviviniiiiniinn,

20. Jaka je vaSe praxe na této pozici?

a) do 1 roku
b) 1-5let
c) 6-10let

d) 10 avice let

21. Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?
a) Zakladni vzdélani
b) Stfedni bez maturity
c) Stfedni odborné s maturitou
d) Vyssi odborné
e) Vysokoskolské

Dékuji za Vasi pomoc s vyplnénim dotazniku.
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