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ANOTACE

Psychické nésili v zaméstnani — mobbing - je vdznym problémem. Vyznamné ovliviiuje
psychické i fyzické zdravi pracovniki a pfesto mu neni vénovana dostateCnd pozornost.
Pticiny tohoto jevu jsou v osobnosti mobbera, Spatn¢ nastavené firemni kultufe, a pfedevsim
ve stylu fizeni. Vedouci pracovnici by si méli uvédomit, ze mobbing nema negativni disledky
pouze pro obét’, ale rovnéz i pro celou firmu. M¢li by se naucit této situaci predchazet a tesit
ji. Vé&tSinou jsou totiZ odstraiiovany pouze nasledky a nikoliv pfic¢iny. Cilem mé prace je

poukazat na nebezpecnost tohoto patologického jevu a disledky, které mobbing zpiisobuje.

Kli¢ova slova: mobbing, mobber, psychické nasili

ANNOTATION

Psychical violence at work — mobbing — it is a serious problem. It significantly influences
health of workers, and despite there is not enough devoted attention to that problem. Reasons
of the phenomenon are in the mobber’s personality, badly adjusted firm culture, and mainly in
the style of managing. The managers should realise mobbing does not have negative effects
only for the victim, but for all company as well. They should learn to prevent and solve this
situation. Mostly only results but not reasons have been removed. The aim of my work is to
refer to dangerousness of this pathological phenomenon and its reasons which is mobbing

causing.
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0 UVOD

Tématem této prace je nadsili, a to konkrétné ty formy mnasili, se kterymi
se muzeme setkat na pracovisti. K tomuto tématu mé ptivedla osobni zkusenost s mobbingem.
S timto patologickym jevem jsem se setkala jako nadfizeny pracovnik ve své firmé. Bohuzel
jsem ho ftesila stejné tak jako mnoho dalSich vedoucich pracovnikli. Po nékolika pokusech o
smirné feSeni konfliktu, jsem obét’ propustila. Kolektiv, ktery byl zvykly si svoje frustrace
odreagovavat na obétnim beranku, vSak ve svych zhoubnych aktivitdich pokracoval. Situaci
bylo nutné fesit znovu a po predchozi zkusenosti jsem ji nechtéla vyfesit stejnym zplsobem.
Nakonec se mi podafilo odhalit mobbera a rdzné¢ mu dat najevo, ze takovou formu jednani s

kolegy nebudu tolerovat.

Na celé problematice je hrozivé skutecnost, ze potencionalné se mize nasilnikem stat
kdokoliv z nas. Problém je o to vazngjsi, Ze vétSinou se o ném vetejné piili§ moc nehovofi.
Obét’ sama se Casto citi spiSe provinile a ostatni kolegové nésilnika na pracovisti malokdy
stoji o to, aby si sami ,,palili prsty*“. Ten, kdo je mobbingem postizen, radéji nestoji o
zvySenou pozornost ze strany kolegl a ten, kdo se na ném Ucastni, se tim urcité ptili§ chlubit

nebude.

Cilem mé prace je pfinést komplexni pohled na problematiku nésilné¢ho jednani v
pracovnépravnich vztazich, od obecné definice nasili a agrese po konkrétni zpisoby nésilného

jednani at’ uz ze strany zaméstnanc ¢i zaméstnavatela.

Prace je rozdélena do osmi kapitol. Uvodni kapitola by méla piinést pohled na
zakladni formy nasili na pracovisti. Zde bylo mym cilem seznamit ¢tenafe s obsahem v dnesni
dobé bézn¢ pouzivanych pojmi oznacujicich jednotlivé formy ndsili na pracovisti, a to pojmu
mobbing, bossing, staffing. Dale by tato kapitola méla osvétlit rozdil v pouzivani pojmi

Sikana a mobbing. RovnéZ seznamuje s vysledky realizovanych mobbingu v Ceské republice.

Druhd kapitola se vénuje jedné z forem nésili na pracoviSti a to sexudlnimu
obtézovani. Specifikuje rozdilnosti v motivech mobbingu a sexuédlniho obtézovani, zabyva se

jeho pric¢inami, hleda typického pachatele, fesi dasledky a dotykd se moznosti obrany.



Co je pfic¢inou vyskytu nasili na pracovisti? Je mozné vymezit typickou obét a
typického pachatele? Muze se obéti tohoto druhu nasili stat kdokoliv nebo jen cloveék s
urcitymi osobnostnimi charakteristikami? Jaké jsou typické metody a strategie uzivané pro

mobbing? Na tyto otdzky by méla ptinést odpoveéd’ kapitola tieti.

Mobbing neni jednordzovym incidentem, ale naopak jde o chovani, které pietrvava po
delsi ¢asovy tusek. Jednim ze znaki mobbingu je pravé jeho délka trvani. Abychom totiz
mohli konstatovat, Ze se v daném piipadé jednd o mobbing, je nutné mimo naplnéni dalSich
kriterii, aby takové jednani trvalo minimdln¢ po dobu Sesti mésict. Vzhledem k této
skutecnosti, pozorujeme u mobbingu urCity vyvoj chovani zucastnénych osob, ktery lze

rozClenit na urcité faze. Vymezeni a popis téchto fazi je obsahem ctvrté kapitoly.

Mobbing je pro ¢lovéka velmi nebezpecny. Jde o formu psychického nasili. To je
vubec k jejich zhojeni nékdy dojde. Zavazné je, ze se nasledky mobbingu projevuji nejen po
psychické strance, ale 1 po strance fyzické. Existuji rady, jak se mobbingu vyhnout, ptipadné
alespoii eliminovat jeho nasledky. Piehled dasledki Sikany a pojednani o mimopravni obrané

proti mobbingu ¢i sexudlnimu obtéZovani na pracovisti obsahuji pata a Sesta kapitola.

Obecné je vzdy prevence patologického jevu lepsi nez feSeni jeho dusledkd. Nejinak

je tomu 1 u mobbingu. O moznych formach prevence pojednava kapitola sedma.

Mobbing je zavaznym jevem, ktery se dotykd mnoha lidi a proto si zasluhuje

pozornost.



1 MOBBING

Hledédme-li piivodce tohoto pojmu, narazime na dvé jména: Konrad Lorenz a Heinz
Leymann. Oznaceni mobbing pouzival rakousky etolog Konrad Lorenz (1903-1989) v
ptipadech, kdy popisoval takzvanou teritorialitu zvifat, hajeni Uzemi pfed vetielcem.
Mobbingem je z takového pohledu ttok domovské smecky na vettelce s cilem vypudit jej ze
svého teritoria. O masové rozsifeni pojmu mobbing v souvislosti s urcitymi zpiisoby chovani
na pracovistich se zaslouzil Némec Heinz Leymann (1932-1999). Béhem své praxe lékate a
psychologa se vénoval zejména pacientim s komunika¢nimi a vztahovymi problémy na
pracovisti. Na zaklad¢ svych Cetnych pozorovani konstatoval, Ze se pracovnici firmy v mnoha
piipadech chovali ke svému kolegovi zpisobem "utoCici smecky". Proto takové metody
oznacil Leymann jako mobbing (Betio, 2003, s. 7 — 8). Mobbing je slovo pievzaté z
anglického slovesa ,,fo mob*, coz se da ptelozit jako ,,vulgdrné vynadat®, ,,vrthnout se na“,
,dotirat®, ,,obtéZzovat®. Jest¢ pted par lety si nikdo pod timto pojmem neumé¢l nic predstavit.
Za kratkou dobu, zato vSak velmi rychlym tempem, si toto téma ziskdva prostor v médiich a

setkava se pfitom s obrovskym z4jmem.

Casto, kdyz spolu lidé travi delsi ¢as, dochazi ke konfliktim. Konflikt je zcela
piirozenou soucasti lidského Zivota a objevuje se tudiz 1 v pracovnich vztazich. Konflikt je
rozpor, stiet mezi protichidnymi tendencemi. Jednotlivé konflikty, neshody, které ndas
vytrhdvaji z kazdodenni pracovni jednotvarnosti, hlasit¢ haddky mezi kolegy, neSkodnou
Suskandu nelze jeSté oznacit za mobbing. Se stresovymi situacemi, které tyto nazorové strety

piinaseji, je tieba se naucit zit a umeét se s nimi vyrovnat.

Nebezpecné zacnou byt mezilidské vztahy az ve chvili, kdy nékdo druhy systematicky,
cilené¢ a Casto 1 protipravné zasahuje do pracovniho i soukromého Zivota jiného Clovéka.
Mobbing tedy miizeme definovat takto: ,,Mobbing je fada negativnich komunikativnich
jednani, jichz se dopousti jednotlivec nebo nékolik osob vici uréitému ¢loveéku po delsi dobu

(nejméné pul roku a alespon jednou tydné).““(Kratz, 2005, s. 16)

V souvislosti s psychickym nasilim na pracovisti se setkdvdme i s pojmem ,bullying.
»Bullying “, ktery byva ptekladan jako tyranizovani, zastrasovani, Sikanovani, je odvozen od
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podstatného jména bully - brutalni clovék. Tento termin je pouzivan v anglosaskych zemich a

v podstaté jej lze povazovat za ekvivalent pro mobbing.

Mobbing mlze mit n€kolik podob. Pokud vedouci pracovnici vystavuji své podiizené
psychoteroru, jedna se o bossing. Muizeme se setkat i s terminem ,,chairing“ z anglického
chair — zidle, ktery se pouziva pro neférové metody, které uplatiiuji vedouci pracovnici v boji
o vedouci pozici. Naopak, utoky zaméstnancti na vedouci pracovniky s cilem je znicit nebo
znemoznit nazyvame staffing. Termin ,, staffing” z anglického ,,staff* — personal, oznacuje

chovani podtizenych vii¢i nadfizenému, které ma vést k jeho sesazeni (Benio, 2003, s. 42).

Nekdy se setkdvame i s terminem Sikana na pracovisti. Nepovazuji vSak spojeni tohoto
terminu s psychickym nésilim na pracovisti za vhodné, tento termin spiSe uzce souvisi s
vojenskym prostfedim a v posledni dobé bohuzel stile vice s prostiedim skoly. ,,Zatimco v
pfipadé Sikany jde o relativné primitivni a bezprostfedni ponizovéni, zesméSnovani nebo

tyrani, jsou u tzv. mobbingu, ..., formy ublizovani a agrese mnohem rafinované;si,

vvvvvv

Sikana se podstatné liSi v motivech — zatimco béZné Sikanovani je charakterizovano
iracionalni touhou po moci a vytvarenim faleSného pocitu bezpeci, mize mobbing mit
nepiehlédnutelné raciondlni motivy (napf. odstranéni nepohodlného zaméstnance, odstranéni

konkurence...).

1. 1 Vyzkumy mobbingu v Ceské republice

Vyzkumem mobbingu v Ceské republice se jiz nékolikrat zabyvala napiiklad agentura
Gfk Praha s. r. 0.. Vyzkum probihal konkrétné v letech 2001, 2003, 2005 a 2008. Ve vSech
vyzkumech pouzila Gfk své reprezentativni Setfeni v ramci populace (GfK Omnibus). Vzorek
respondentli byl vybran metodou ndhodného vybéru (Random Address). Z dotazovani byly
vylouc¢eny osoby, které nejsou v soucasné¢ dobé v pracovnim poméru (napi. diichodci ¢i
nepracujici studenti). Kone¢né vzorky se proto sklddaly z respondenti, kteti pracuji, a ktefi

tudiz mohou mit s timto problémem osobni zkuSenosti (Starova, 2003, 2005).
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Vysledkem vyzkumu v roce 2003 bylo zjisténi, ze ,,nékterou z forem mobbingu na
vlastni k0zi pocitilo 28 % osob. Za nejcastéjsi projevy takovéto Sikany mlZeme oznadit
zadavani nesmyslnych pracovnich ukoll, ukladani nekvalifikované prace, nedoceiiovani jiz
provedené ¢innosti, zesméSnovani a pomlouvani osoby v ramci pracovniho kolektivu. Obéti
Sikany jsou také cCasto okfikovany, jejich prace je podrobovana neustale kritice. Formy
fyzického nasili jsou uplatiovany pouze v minimalnim poctu piipadd. Témeét Ctvrtina
postizenych je nékteré z forem mobbingu vystavovana jednou tydné i Castéji, vice nez
polovina (54 %) potom po dobu delsi neZ jednoho roku. Ve srovnani s rokem 2001, kdy bylo
spole¢nosti GfK Praha provedeno Setfeni zabyvajici se mobbingem poprvé, vzrostl pocet osob
uvadejicich osobni zkuSenost s nékterou z forem Sikany, a to o 12 procentnich boda.
Mobbingu ale stale zlistavaji vice a Castéji vystavovany osoby mladsi (do 29 let), a ty s nizsi

urovni dosazeného vzdélani.* (Starova, 2003)

V roce 2005 mélo zkuSenost s mobbingem 17 % pracujici populace star$i 14 let.
Postizeni jedinci byli opét vystavovani vSem formdm mobbingu — od mirnéjsich forem, jako
jsou naptiklad ukladani nekvalifikované ¢i nesmyslné prace, neustala kritika pracovnich
vykont, urdZeni ¢i zesmésnovani, aZ po ojedin€lé piipady vyhrozovani fyzickym ndsilim.
Témet Ctvrtina postizenych je nekteré z forem mobbingu vystavovana alesponl jednou tydné,
témét polovina vSech (47 %) pak po dobu delsi nez jeden rok. ,,Ve srovnani s poslednim
provedenym vyzkumem z unora 2003 doSlo k poklesu osob vystavovanych nékteré z forem
Sikany, a to o 12 procentnich bodl. Problematika mobbingu piestava ale byt jen zalezitosti
nejmladSich veékovych kategorii a osob se zdkladnim vzdélanim. Vysledky ukazuji na
skuteCnost, ze Sikan¢ jsou v soucasné dobé Castéji nez dfive vystavovany i osoby stfedni

generace (zejména Zeny) a také lidé s vyssi urovni dosaZzeného vzdélani.“ (Starova, 2005)

Z vyzkumu v roce 2008 vyplynulo, Ze osobni zkuSenost s mobbingem ma 16%
populace star§i 14 let. Formy mobbingu a skupiny populace, kterych se mobbing dotyka,

zustavaji stejné jako v minulych letech.
Vysledky ukazuji znepokojivou skutecnost. Soucasny trh prace zacind vice vyfazovat

zaméstnance s dlouholetou pracovni zkuSenosti a tim padem i s vys$§im vékem. Tato skupina

se pak obvykle Spatn¢ zatazuje do dalSiho pracovniho procesu. Lidé ve véku kolem padesati
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let v evidenci ufadu prace jsou v kategorii nezaméstnanych déle nez jeden rok nejpocetné;si

skupinou a 1 po této dob¢€ Casto nové pracovni uplatnéni nenajdou.
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2 SEXUALNI OBTEZOVANI

Sexualni obtéZovani je hostilni a neptatelské chovani na pracovisti a podle n€kterych
odbornikll je druhem mobbingu. Problém sexudlniho obtézovani je ve svém obsahu Siroce
spektralnim jevem a je namétem pro mnohé samostatné prace. Zcela jisté si tuto pozornost
vyzaduje pro svoji aktualnost i naléhavost v této praci se mu vénuji pouze v teoretické ¢asti

z pohledu soucasti Sikanujiciho jednéni.

V Ceském kulturnim prostiedi ziskal pojem "sexual harassment" ironicky podtext, k
némuz vyznamné piispél spisovatel Josef Skvorecky, ktery jej piejmenoval na "sexulni
haraseni". Rozhodné¢ se vSak nejednd o usmévny problém, kterému u néds neni vénovéana
dostate¢nd pozornost. Zakon €. 262/2006 Zakonik prace Hlava IV, § 16, § 17 — Rovné
zachazeni, zakaz diskriminace a dusledky poruSeni prav a povinnosti vyplyvajicich z
pracovnépravnich vztahti (2008, s. 30), definuje sexudlni haraSeni jako ,,...stav, kdy dochazi k
jakékoliv formé verbalniho, neverbalniho nebo fyzického jednani sexualni povahy, a to v
misté, kde je prace konana, a jehoz zamér nebo dusledek vede k poruseni distojnosti osoby
nebo vytvari zastraSujici, nepratelské, zahanbujici, ponizujici, urazejici nebo znekliditujici
prostiedi.“(Zakonik, 2008, s.30) Dle Zakoniku prace (2008, s. 30) je sexudlni obtéZovani
povazovano za diskriminaci na zaklad¢é pohlavi. Za diskriminaci se povazuje i podnécovani,

navadéni nebo vyvolavani natlaku sméfujiciho k diskriminaci.

Pojem sexualniho obtéZovani v sob¢ zahrnuje razné formy chovani (viz. Ptiloha A).
Dulezitou roli zde hraje subjektivni hodnoceni téchto forem chovéani obéti a dale také zplisob
jakym toto chovani proziva, nikoli chovani samotné. Vzdy vSak hraje roli moc. Z analyzy
sexualniho obtéZovani v Ceské republice provedené Sociologickym ustavem akademie véd
CR (Kiizkova, Matikova, Uhde, 2006) vyplyva, Ze z tohoto hlediska lze shrnout dilezité
aspekty sexualniho obtéZovani:

« sexualni obtéZovani neni projev sexualni pfitazlivosti, jde primdrné o uplatnéni moci

(vétSinou muzl nad zenami);

«  toto uziti moci Zeny, popt. muze izoluje a degraduje;
« protoze pachatelem je v drtivém procentu piipadi muz, je tfeba vnimat sexudlni

obté¢Zovani jako odraz postoje muzl vici Zenam ve spolecnosti.
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2.1 Aktéri sexualniho obtéZzovani

Existuje typickéd obét’ sexualniho obtéZzovani? Dle Brigitte Huberové (1995, s. 82) siv
zasad¢ pred sexudlnim obtézovanim nemuze byt jistd zZadna Zena, ale nadprimérné casto
byvaji ohrozené mladsi zeny mezi 20. a 30. rokem, které jesté nemaji stalé misto. Déle pak

zeny na stfednim stupni hierarchie a Zeny, které pracuji ve sférach, kde dominuji muzi.

Huberova (1995, s. 82) zvetejnuje vysledky studie provedené¢ v némecky mluvicich
zemich. Dle téchto je typickym pachatelem sexudlniho obtéZovani muz mezi 40 a 50 lety,
ktery je Zenaty a ma déti. Jak doklada studie, dochazi k utokiim nejcastéji na stejné urovni,
jelikoZ 25% pachatell tvoii bezprosttedni kolegové a 21% nadfizeni pracovnici. Zbytek v této

studii pfipada na zdkazniky, klienty, pacienty, vychovné pracovniky.

Na zédkladé¢ svych dlouholetych zkuSenosti charakterizovala rakouska statni
zastupkyn& LN. Leitnerova (Novak, Capponi, 1996, s. 91) typy sexudlné¢ obtézujicich $éfi
(praveé obtézovani $éfem miva pro obet’ nejrozsahlejsi néasledky v oblasti pracovnépravnich

vztaht).

« ,,Cisaf pan“ podniku ma zafixovano ve svém podvédomi ,,pravo prvni noci®. Pokud je

odmitnut je na fad¢ vypovéd’, pokud se mu vyhovi, tak vyuzije a odhodi.

., Zovialni tata“ je hodny, sluiny, Zovialni na pohled, ale stale laény kdykoliv.

«  Sprostak®” je vétSinou cynik, ktery si vybira Zeny, které maji ztizenou moznost

obrany, cizinky, pomocny personal.

« DalSim typem je ,,Romeo*. Neumi prohravat a v pfipad¢ odmitani je z n¢j nepftitel.

2.2 Diisledky a obrana proti sexualnimu obtéZovani

Sexudlni obtéZzovani je téma, které je v Ceské spoleCnosti bagatelizovano.

Ptezkoumany z pohledu duvéryhodnosti byvaji spiSe obéti, hledaji se okolnosti, kterym méla
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napadend osoba piedejit a jak se neméla chovat. Moznosti obrany neni, ostatn¢ jako u
ostatnich mobbingovych aktivit, mnoho. Dokazovani erotickych ataki je problematické.
Odchod obéti z pracoviste je nejcastéjSim feSenim takové situace. Nejhorsi situace pro obét’ je

sexualni obtéZovani ze strany nadfizeného, kde je tispé€$na obrana téméef nemozna.

Ptitom duasledky sexuéalniho obtézovani mohou obét’ poznamenat na cely zivot. Mnoho
zen hovoii o psychosomatickych obtizich, poruchach spanku, uzkostlivych snech, poruchach
v piijmu potravy, alergickych reakcich. Postizeni se Casto stavaji dvojnasobnymi ob&tmi.

Nejprve je ponizi pachatel a pak za¢nou bojovat z neptatelskymi utoky v okoli. Disledky pro

pachatele byvaji zpravidla nulové. (Huberova, 1996, s. 82).

Schopnost ¢eského pravniho systém ochranit obéti pred sexualnim obtéZovanim a
moznymi negativnimi kariérnimi dopady v ptipad€, Ze se zaCne branit, je témét nulova.
Pravni prostfedky ochrany pfed diskriminaci v pracovnépravnich vztazich ma upravovat tzv.
antidiskrimina¢ni zakon. Zakonik prace se v § 17 (2008, s. 30) na tento zakon odvolava a
pravni moznosti obrany ob¢ti proti sexualnimu obtézovani dale nefesi. Zde vSak dochdzi k
paradoxu, ktery mé utvrdil v dojmu, ze Ceskd spolecnost problém sexudlniho obtézovani
povazuje za okrajovy. Ceska republika je posledni zemi Evropské unie, ktera tento
antidiskrimina¢ni zadkon nepftijala (resp. jednou jiz ptijat byl, ale po vetu prezidenta byl vracen
do Poslanecké snémovny) a jeho dalsi pfijeti provéazeji neskutecné peripetie. Pad vlady a
ptipravované ptredCasné volby jeho pfijeti prakticky zastavily. Paradoxem tedy je, ze se jeden
platny zakon odvolava na dalsi, ktery oviem neplati. Jistd, diskriminaci vyluduje Ustava
Ceské republiky, ale ta podle nékterych odbornikii fesi pouze vztahy stitu a ob¢ana, ob&ana

samotného piimo k ni¢emu nezavazuje .

Z analyzy sexualniho obtézovani v Ceské republice Sociologického tstavu akademie
véd CR (Ktizkova, Matikova, Uhde, 2006) vyplyva, ze se nejednd o marginalni, ojedin€le se
vyskytujici nebo uméle vytvaieny jev. Sexudlni obtéZovani naprosto béznou soucésti Zivota

nékterych organizaci v CR.

Dle mého nazoru v ¢eské spolecnosti neustale prevlada patriarchalni vzorec vnimani
zeny jako sexudlniho ¢i estetického objektu a muze jako profesionala. Dokud se toto vnimani
alespon ¢astecné nezméni, nezméni se mnoho ani ve fenoménu sexualniho obtézovani.

15



3 PROBLEMATIKA MOBBINGU V SOUVISLOSTECH

3.1 Pri¢iny mobbingu

Dle Huberové (1996, s. 16) je prvotnim spoustééem mobbingu konflikt. VEtSinou se
jedna o konflikt banalni. Konfliktni stfety jsou na pracovisti celkem bézné a ne kazdy konflikt
vede k mobbingu. Spoustécem mobbingu se stava az konflikt, ktery neni spravné urovnan.

Rozhodujicim faktorem pro spravné feSeni konfliktnich situaci na pracovisti je pracovni klima

(Huber, 1995, s. 17).

Leymann (1996) uvadi jako hlavni spousté¢e mobbingu nasledujici faktory:
« nedostatecné dovednosti pro vedeni lidi;
+ nizkd schopnost vyporadat se s konfliktem;
« permanentni tlak na zvySovani vykont a snizovani nakladi;
« firemni kultura s nizkou trovni etiky;
« nedostatky ve vnitropodnikovych strukturach;
« strach pfed ztratou zaméstnani;
« napjatd ekonomicka situace;
«  zavist a konkuren¢ni vztahy — konkuren¢ni mysleni;
« podstatné rozdily v mife tolerance;
+ destruktivni zachdzeni s chybami ¢i omyly;

+ struktura osobnosti mobbovaného i mobbujiciho.

3.2 Pric¢iny bossingu

Bossing — jedna z forem mobbingovych aktivit neni nejcastéj$i formou projevu agrese

na pracovisti. Dle vyzkumi nejvétsi némecké odboroveé centraly:

« prichazi mobbing ve 44% ptipadil ze strany kolegu;
« ve 37% ze strany nadfizeného;
+ v 10% se na mobbingu podileji spole¢né kolegové i nadfizeny pracovnik;

+  ve zbytku pfipadil jsou iniciatofi mobbingu podfizeni (Beio, 2003, s. 64).
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Dusledky bossingu jsou vsak zhoubnéjsi nez u ostatnich forem mobingovych aktivit,
kde iniciatofi jsou kolegové. Zde totiz nejde ,,jen* o spolecenské kontakty a pocit osobniho
Stésti, ale jedna se 1 odbornou identitu, kariéru a z ekonomické hlediska o vlastni existenci.
Rovnopravna obrana sotva pfipada v Givahu, protoZe nadfizeny jedna z titulu své delegované

moci (Huberova, 1995, s. 94).

Také bossing zacina zpravidla nefeSenym konfliktem, ale jeho vyskyt neni oproti
ostatnim formam mobbingu vzdy nutny. Bossing je spiSe agresi ze strany nadiizeného.
Pficiny bossingu se také nepatrné 1is$i od pticin ostatnich mobbingovych aktivit. Dle Huberové

v

(1995, s. 98-100) jsou nejastéjSimi pricinami bossingu:

. Castou pii¢inou je hnév na organizaci. ,Jakmile se v priibéhu normalni prace vzdy
znovu a znovu vyskytuji tézkosti, zacnou se rychle vznasSet nesprdvna obvinéni.
Mnoho ptedstavenych radéji stanovi podfizené zodpovédnymi za veskeré problémy,
nez aby hledali skute¢né feSeni.“(Huberova, 1995, s. 98)

+  Mnozi nadfizeni pfenasi tlak, kterému musi Celit na své podtizené. Nekdy je postizen
cely kolektiv, nékdy si nadfizeny najde ,,obétniho beranka“. Tento tlak shora je jednou
z pti€in bossingu.

« Dalsi pfi¢inou je touha po moci.

- Pfi¢inou patologickych vztahii mezi nadfizenym a podfizenym mohou byt osobni
ditvody. Podiizeny ma vyssi vzdélani, diametraln€ odlisné chovéni, nadiizeny muze

zarlit na Stastny osobni Zivot podiizené¢ho nebo na jeho oblibenost mezi ostatnimi.

wewvr

strach v nejriznéjsich podobéch:

« Nadfizeny je zodpovédny za pracovni vykon svych podiizenych a zdkonité¢ se musi
obavat, Ze ztrati ptrehled. Strach ze ztrdty kontroly se stane hrozivejSim, kdyz
nadfizeny musi pocitat s pasivnim odporem urcité skupiny ¢i celého tymu.

« Podfizeny, ktery ma velky piehled nebo je napft. tvar¢i typ muize pro nadiizen¢ho
predstavovat skuteCnou hrozbu. Strach z prevahy, ze diive ¢i pozdé€ji bude muset
ustoupit lepSimu, vice kompetentnimu, napaditéjSimu spolupracovnikovi mize byt
zcela opravnény.
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«  Nejvetsi strach nadfizeného se tyka otazky, co si jeho podiizeni o ném mysli — strach
z nevyslovenych myslenek. Touha po uznani je vlastni kazdému c¢loveku. Vedouct,
ktery se obava, ze ho néktefi podiizeni nehodnoti dobie, ¢i jim dokonce opovrhuji, je
siln€ znepokojen a to se logicky promita do jeho vztahu k podfizenym (Huberova,

1995, s. 98-100).

3.3 Formy mobbingu

Jaké chovani je tedy pro mobbing typické? Heinz Leymann vytvoril seznam
konkrétnich situaci nebo forem chovani, které lze oznacit jako mobbingové (Beto, 2003,
s.152-154). Dulezita je Cetnost vyskytu téchto situaci. Pokud se nize uvedené formy chovani
objevuji nejméné 1 x v tydnu po dobu minimalné Sesti mésict tzv. ,,Leymanniiv limit* (Beio,

2003, s.74), Ize hovoftit o mobbingu. Tyto formy chovani rozdélit do péti kategorii:

- Kategorie I — ttoky na moznost ob¢ti se vyjadfit, ptip. se nékomu svéfit
« nadfizeny omezuje moznost obéti se vyjadiit (néco sdélit);
« doty¢na osoba je neustale pferuSovana;
« kolegové omezuji moznost obéti se vyjadfit;
« obé&t je terCem hlasitych naddvek nebo kiiku;
« prace obéti je neustale kritizovana;
« neustale je kritizovan soukromy Zivot obéti;
« obét’ je objektem ¢i terem ,,teroru po telefonu®;
« obéti je ustn€ vyhrozovano;
«  obéti je vyhrozovano pisemng;
« obéti je upiran kontakt prostfednictvim znevaZzujicich pohledii nebo gest;
« obéti je upiran kontakt prostfednictvim riiznych nédznakl ¢i odmitnuti, aniz by ji to

bylo feceno ptimo.

« Kategorie II — utoky na socialni (mezilidské) vztahy
« s obéti,,se nemluvi
« nenechdva se, aby nas mohla obé&t’ oslovit ¢i se k nam piihovofit;
« obét’ je posazen/a do mistnosti, ktera je daleko od ostatnich kolegii;
« koleglim je ,,zakazovano* s obéti mluvit;
« s obéti je zachazeno, jako kdyby ,,byla vzduch®.
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« Kategorie III — utoky s dopadem na povést, tictu a vaznost

v

za zady obéti jsou o ni Sifeny ,,zI€ feci‘;

rozsifuji se pomluvy o obéti;

doty¢nd osoba je vysmivana ¢i zesmeSiovana;

obét’ je v podezieni, zZe neni duSevné zcela v poradku;

obét’ se ma pry nechat vysetfit psychiatrem,;

na adresu ptipadného postizeni obéti se d€laji vtipy;

je imitovana chiize obéti, hlas ¢i gesta za ucelem tuto osobu znevazit ¢i zesmésnit;
je napadano politické ¢i ndbozenské presvédceni obéti;

soukromy zivot obéti je pfedmétem riiznych vtipi;

je znevazovana a zesmeésnovana narodnost obéti;

obét’ byva nucena vykonavat prace, které zraiuji jeji sebevédomi a sebetctu;
pracovni nasazeni a vykon obéti je znevazovan a hodnocen neobjektivnim
zpusobem;

rozhodnuti doty¢né osoby jsou zpochybiiovana, ptip. nejsou brana vibec v potaz;
obét’ je terCem obscénnich naddvek a jinych znevazujicich vyrazi;

obét’ je predmétem sexudlniho zajmu a jsou ji Cinény verbalni sexualni nabidky.

- Kategorie IV — titoky na kvalitu pracovni a zivotni situace

ob¢ti nejsou piidélovany zadné pracovni ukoly;

obéti byva odebrdna moznost jakéhokoli zaméstnani, a dokonce nesmi na
pracovisti vykonavat ani ¢innost, kterou si vymysli sama;

obét’ dostava nesmysIné pracovni ukoly;

obét’ dostava ukoly, které jsou hluboko pod urovei jejich dovednosti a moznosti;
obét’ dostava stale nové tkoly;

obét’ dostava ukoly, které poSkozuji jeji osobu ¢i povést;

obét’ dostava ukoly, které piesahuji jeji kvalifikaci s umyslem prokazat jeji

neschopnost ¢i doty¢nou osobu blamovat ¢i zdiskreditovat.

- Kategorie V — utoky na zdravi

obét’ je nucen/a do prace, kterd poskozuje jeji zdravi;
ob¢éti je vyhroZovano fyzickym nasilim;
vici obéti je pouzito mirngjSiho nasili, aby si ,,to 1épe zapamatovala®;
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«  obét je télesné zneuzivana,
« obéti jsou ji zplisobeny vydaje s imyslem poskodit;

« obéti jsou zptsobeny fyzické skody doma nebo na pracovisti.

Zajimavé je, ze zeny a muzi — pokud se stanou mobbery — pouzivaji odliSné formy
chovani. Zeny davaji pfednost aktivnim formém, zakladaji si vice na detailech. Muzi pak

uptednostnuji pasivni formy a vyvijeji vétsi tlak.

Dle Huberové (1995, s. 25) patii k typicky zenskym metodam:
« posmivani se zevnéjsku;
« Sifeni pomluv;
« Stvani za zady ob¢ti — upirdni moznosti se otevien¢ vyjadrit;
« neustalé narazky bez konkrétniho vysvétleni;
 stala kritika domnélych 1 skute¢nych chyb;

« obét nedokonci jedinou vétu, je neustale preruSovana.

Typicky muzské metody jsou:

+ totadlni ignorovani osoby — pii rozhovorech je vynechavéna, v ptipadech kdy mluvi se
od ni mobber odvraci;

« cynické poznamky o jeho osobnich stanoviscich a jeho zplisobu zivota;

« neustalé upozoriovani na slabé stranky obéti, obét’ je systematicky shazovana;

« namisto argumentid vyhrizky, n€kdy i nasilim;

« podsouvani nevdécné Cinnosti, jejiz smysl je obéti utajen.

3.4 Formy bossingu

Stejné tak jako jsou odlisné piiciny bossingu, jsou 1 jeho projevy jiné. Benio (2003, s.
65) uvadi situace a formy chovani typické pro bossing:
« obé&t byva vefejné znevazovana a zostuzovana pied tymem svych kolegt;
« obéti je pfidélovana prace, ktera je nad jeji sily;
« obéti je prid¢lovana prace, ktera je hluboce pod jejimi schopnostmi a moznostmi;
« tym dostava od vedouciho signaly, ze pracovnik je nezadouci. ,,tym* jiz pak vykona
zbytek ,,Spinavé prace®;
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« vedouci zbavi obét’ privilegii, které¢ doposud méla (sluzebni auto, volngjsi ptichody a
odchody, ptistup k e-mailu atp.);

« 0obét je ¢inéna odpoveédnou za chyby, které zjevné nemohla ud¢lat;

« pracovnik je zesmésnovan, sekyrovan;

« pracovnik je zbaven pfisunu informaci, které ke své praci potiebuje.

Huberova (1995, s.100-101) vyse uvedené formy chovani typické pro bossing
dopliuje o nasledujici strategie:

«  metoda Achillovy paty - obét musi zasadné vykonavat prace, které jsou ji, jak je
vSeobecné znamo, velmi nepiijemné. I kdyz se kolegové nabizeji, Ze praci vykonaji za
ni, Ze jim ¢innost nevadi nebo se jim dokonce libi, nadfizeny trva na svém.

« trvald kontrola — ¢innost a pfitomnost obéti je kontrolovana nad rdmec béZny ve firmé.

« prekvapujici Gtoky — rozhodnuti, kterd se postizeného tykaji se délaji za jeho zady

(napf. béhem jeho nemoci, dovolené).

3.5 Typicky pachatel mobbingu

Autofi vénujici se této problematice mobbingu shodné tvrdi, ze typického pachatele
nelze presné charakterizovat. Obecné se zdiiraziiuje, ze obvykle zalezi na vnéjSich socidlnich
podminkach, zda se mobbing projevi. Patfi mezi né pfitomnost mnoha nevyhranénych
socialnich subjektl, jez nepfiznivému vyvoji situace jen necinné piihliZzeji, ¢i se z riznych

divodii na stranu mobbera ptidavaji.

Pokud ma byt mobber uspésny ve svém taZeni, nemize se zpravidla obejit bez svych
kolegli ¢i podfizenych. V prvé fad¢ je musi presvédCit, Ze jim vyhlédnuty pracovnik je
nebezpecnym predevsim pro né. Obvykle z tohoto diivodu plisobi jako presvédCivy, dobry,
prejici, starostlivy a predvidavy kolega nebo nadiizeny. Cim vic je piesvédéi o nebezpeénosti

respektive nevhodnosti konkrétniho ¢lovéka, tim vic mu budou ochotni pomahat.

Ze socialni psychologie vime, Ze pocit nebezpeci lidi sblizuje a spojuje a to dokonce i
tehdy, kdyz je nebezpeci fiktivni. Redlné nebezpeci nemusi existovat, stac¢i zazivat pocit z

ohroZeni.
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Field (2007) srovnava mobbera s literarni postavou Jekylla a Hyda. Hyde je k obéti

zly, sprosty, jizlivy, zlomyslny a mstivy, zatimco za piitomnosti svédkl (Jekyll) je bezelstny,

mily, nevinny, nékdy az okouzlujici. Pravdu, Ze Hyde je skute¢na osoba a Jekyll pouze role,

vSak znaji jen mobber a jeho obét’.

Dle Huberové (1995, s. 23-24) 1ze pachatele mobbingu rozlisit takto:

Urcujicim Cinitelem, ptivodcem stale novych metod mobbingu jsou strijci. Mohou si
slibovat vlastni vyhody, ¢i se chtéji zbavit pocitl frustrace. Mnozi z nich jednaji sami,
jini si v kolektivu hledaji spojence.

Dal$im typem pachateltt mobbingu jsou nahodni pachatelé. Dlouhotrvajici spor vznikl
z konfliktu mezi dvéma ucastniky a rozvinul se v trvaly spor. Jde o boj vyrovnany,
dokud jeden nezisk4 pievahu. Potom hraje hlavni tlohu moralni Groven mobbera,
jestli zlomyslnosti zanecha nebo protivnika znici

Nejcastéjsi skupinou pachatelll jsou spoluucastnici. Existuji dva typy. Jedni podporuji
striijce aktivné a zatlacuji obét’ do ustrani. Druzi ptihlizeji a snazi se problém nevidét ,
nedat se zatdhnout do této malé valky a tim mobbingu pasivné pomahaji. I na né¢ vSak
padd spoluzodpovédnost, nebot mobbing je zpravidla mozny pouze s pomoci
spoluticastnikli. Pachatel miZe totiz plné rozvinout své strategie, pokud mu v jeho

¢innosti nikdo neprekazi.

U tyrana pifi hlub$i osobni analyze lze vysledovat urcité typické vlastnosti, které

Novak (1996) definoval takto:

nezralost;

vlastni pocity ménécennosti;

nejistotu stylizovanou k ptfehnané suverenit¢;

nizkou toleranci k ¢emukoliv odlisnému;

autoritativni osobnost;

mysoginské rysy;

hloupost a povrchnost v uvazovani;

racionalizuje vyhledavanim rozumovych zdlvodnéni iracionalniho;

pachatel promita do obéti své Spatné vlastnosti, umysly, nebo vysoce problematické

postoje ,,podle sebe soudim tebe®, nebo také ,,ja ti ani nevim, né¢jak me Stves!“.
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3.6 Typicky pachatel bossingu

Jak mobbuje ,5¢f“?.Jak poznate, ze se $éf chova jako manipulator - pachatel?
Nadtizeni mohou od svych podfizenych dodrzovani pravidel velmi tvrdé vyzadovat z titulu
moci sami vSak zistdvaji nekontrolovani. Podceniovani kontroly moci zplsobuje jeji

nekontrolovatelnou expanzi.

Nejvétsi problém spociva ve skute€nosti,ze ,,... mnoho vedoucich nechépe, Ze je lepsi
své spolupracovniky ,,vést®, nez je ,,hnat (leckdy i velmi hrubou silou) ,,pfed sebou.” Befno

(2003,5.123)

Je to praveé vedouci pracovnik, ktery zodpovida za pracovni klima. Nema-li vedouci
pracovnik zakladni moralni vlastnosti, dava tim bud'to signal k rozvoji mobbingovych aktivit
mezi svymi podiizenymi, nebo se sdm stava strijcem ndasili na pracovisti. Takovy vedouci ma
vétSinou silnou potfebu ovladat lidi a manipulovat s nimi. Obvykle se obklopuje servilni
smeckou svych znamych a slabochi, kterym nabizi nejriznéjs$i vyhody (naptf. pracovni
zviditelnéni, pocit moci, odmény). Za tyto vyhody pozaduje naprostou podiizenost svych
kamaradii véetné dondseni. Vedouci pracovnici maji vzdy siln€j$i pozici pro posSkozeni

pracovnika.

Pokud je mobbujicim §¢f, téméf vzdy piitom vyuziva svého postaveni nadiizeného.
Bossing se proto zaklada na svévolném, nepfiméfeném a piechnaném vykonu moci ¢i na
prostém zneuzivani moci. Mezi naprosto nejhorsi typy vedoucich patii vSichni ti, ktefi své
moci zneuzivaji naprosto védome. Jednd se o vypocitavé typy vedoucich, kteti maji svého
podfizeného na seznamu pracovnikll urcenych k likvidaci a snazi se vSemi moznymi i

nemoznymi prostiedky svého cile dosahnout a zneuZzivaji k tomu své ostatni podiizené.
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* Kontakty se svymi podiizenymi omezuje na absolutni minimum, nejradéji sedi ve své
kancelafi, to je micenlivy samotar. Vétsinou vynikajici odbornik, ale ve vedeni lidi se
prakticky vibec nevyzna. Nikoho nemotivuje, neni schopen delegovat pravomoci,
nejlépe se citi, pokud ho vSichni nechévaji v klidu. Psychologové prace dosli k tomu
nazoru, ze tento typ nadfizeného nijak neprospivéa pracovnimu klimatu. ,,MI¢enlivy

23



samotai je pro své podiizené znepokojujicim prvkem. Jeho tajnUstkafstvi a
nepiehledna rozhodnuti jsou pocitovany jako hrozba. Znepokojeni vede ke konfliktim
v pracovnim kolektivu, coz miize mit dalekoséhlé¢ disledky, nebot ,,samotédi
nezasahne.

Dalsim typem nebezpecného §éfa je nepristupny. Vnéjsi projevy jeho chovani jsou
stejné jako u samotaie. Podstatnym rozdilem je, Ze jeho ignorovani prameni z urcitého
elitafstvi. Je povzneseny nad ostatni a pfili§ arogantni. Klasicky piiklad ,,strtijce®.
(Huberova, 1995, s. 23)

Je suverénni, své ,,neomylné* nazory vyslovuje kiikem, je autoritativni. Suverenita
jeho vystupovani maskuje vétSinou vnitini nejistotu. Jeho styl fizeni méd v sobé
vojenské prvky. Paradoxné nebyva neoblibeny, nebot’ pro podfizené je zdrojem jistoty.
Kazdy ptesné vi, na ¢em je. Pokud mu n€kdo odporuje, bez milosti jej odstrani z
cesty.

Tento typ $éfa kazdé rozhodnuti, i bandlni, odsune ze strachu, aby nic nepokazil. Jeho
styl fizeni je velmi chaoticky. Je nejisty, na své misto evidentné nestaci. Ze své
podstaty se nikdy nestane aktivhim mobberem, ovSem nikdy nezamezi klicicim
mobbingovym aktivitam a svym jedndnim poskytuje zivnou plidu pro vznik
psychického nasili na pracovisti. Oznacujeme jej jako véhavy.

Je ndladovy, neustale méni sva rozhodnuti, je nevypocitatelny. Vysledkem jeho vedeni
je jediné — chaos. Pracovni kolektiv pak trpi permanentnim zmatkem a inklinuje k
vytvateni ,,jednotlivych skupinek® nebo se pokusi své frustrace ,,feSit“ utoky na
nekterého ze spolupracovnikii. Naladovost ma i druhy aspekt. Je znakem hluboké
nespokojenosti a nedivéry v sebe sama. Zcela bezvyznamna zaleZitost zplsobi, ze si
tento typ nadfizeného nalezne obétniho beranka, na kterém si vylije zlost. Vnitini
tenze se uvolni, ale jakmile bude ,,naladovy* vedouci opét zmitdn svymi nejistotami,
vyhledava ihned svoji obét’.

Chlubil, pteceniuje vlastni dilezitost. Jeho nebezpeci spociva v tom, ze uspéchy vzdy
patfi jemu, za neuspéchy jsou zodpovédni ostatni. Situace je pak pro ostatni velmi

frustrujici a mobbing opét nachazi zivnou ptidu.
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3.7 Typicka obét’

Pro¢ prave ja? Tuto otazku si poklada vétSina obéti mobbingu? Dokola stale znova, ale
odpovédi nedostane. Lze piedpokladat typicky osobnostni profil, ktery predikuje néchylnost

k psychickému tyrani na pracovisti?

Vsechny dostupné zdroje k problému uvadi, ze tak jak nelze piesné¢ charakterizovat
pachatele, neni mozné specifikovat ani piesnou charakteristiku typické obéti. Némecky
psycholog prace Reich, jeden z prikopnikti némeckého mobbingu, tento prubézny vysledek
svého dosavadniho vyzkumu povazuje za iritujici. ,,Postihuje naprosto normalni lidi, jak

zeny, tak muze.“ (Huber, 1995, s. 20)

Kratz (2005, s. 20-21) uvadi, ze obéti mobbingu se nevyznacuji typickymi
osobnostnimi znaky ani charakterovymi nedostatky. ZkuSenost ale tikd, ze k pracovnikiim
postizenym mobbingem, je mozné pocitat spiSe nepriibojné, citlivé, labilni, choulostivé,
pesimisticky zalozené a snadno zranitelné osoby. Ter¢em, ale mohou byt i odolni, sebejisti,

kvalifikovani zaméstnanci.

Kazdy z nés se tedy miiZe stat obéti kdykoliv a kdekoliv bez zjevné pticiny a nemusi k
tomu dat zadny impuls svym chovanim nebo jednanim. Tato skutec¢nost je velmi neradostny

fakt. Existuji v§ak jedinci, ktefi jsou mobbingem pfece jenom vice ohrozeni nez jini.

Rizikovou skupinou jsou lidé, kteti se néjakym zpiisobem v kolektivu odliSuji, nebo
jsou jistym zptisobem oslabeni, zavisli. Je ptedpoklad, ze lidé existencné zavisli na finanénim
pfijmu ze zamé&stnani, jsou ohrozeni vice, nez lidé financné zajisténi. Tito nemuseji zstavat v
zaméstnani, kde jsou denné ponizovani a stresovani. Obét’ je v tyrajicim prostiedi kazdodenné
vystavena tlaku a napéti, které se pfi soustavnosti stresovych situaci hromadi a i nasobi, je
vazné oslabena strachem ze ztraty zaméstndni, které pocituje jako akutni ohroZeni svoji

existence.
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Lidé, kteti se stdvaji nebo maji spiSe sklon stat se ob&ti mobbingu, vétSinou neoplyvaji
prilisSnym sebevédomim. Trpi Castéji pochybnostmi o sobé, at’ uz to je nasledkem Sikany nebo
nashroméazdénych frustraci, zklamani a neuspéchi v pribéhu zivota. Je zde velkd
pravdépodobnost, Ze nenajdou adekvatni prostiedky obrany na rozdil od jinych, ktefi maji

zdravé sebevédomi, které jim pomaha 1épe fesit konfliktni situace.

Vice nez ostatni mohou byt podle Huberové (1995, s. 20-21) mobbingem ohroZeni
jednotlivci, ktefi jsou v kolektivu:

« osamoceni — jedna zena v muzském kolektivu, muz v kolektivu Zen;

« napadni — cizinec, ptislusnik menSiny, télesné postizeny, svobodna matka;

« novi — ne vzdy jsou stavajici pracovnici schopni pfijmout novou pracovni silu se
sympatiemi ¢i alesponl nezaujaté. Situace se vyostfuje zejména pokud se nova sila
nécim odliSuje od zbytku tymu napi. je mladsi nez je primér v kolektivu, je znama
vedouciho nebo byl jeji predchiidce obzvlasté oblibeny;

« uspesni — byli oblibeni, dokud nebyli povyseni.

Nekdy se stava, ze 1 osoba uspésna a oblibena si projde nejvétsi krizi svého zivota bez
jakychkoliv ptedchozich problémil a varovani, sta¢i na spravném misté zpochybnit jeji
pracovni erudici pomoci znevazujicich informaci o pracovnich schopnostech. Nanestésti je

velmi snadné znicit profesionalni povést, ale je slozité se proti pomluvé branit.

3.8 Typicka odvétvi ohrozena mobbingem

Tak jako neexistuje typicka obét’ ani pachatel, nelze s jistotou urcit ani obory, které by
byly mobbingem ohrozeny vice. Mobbing se mlize objevit ve vSech oborech. Piesto 1ze vSak
zvySené riziko pozorovat u zaméstnancu:

« resortu zdravotnictvi a socialnich véci (sedminasobné riziko);
« resortu Skolstvi a télesné vychovy (trojaptlnasobné riziko);

+ stani spravy (trojnasobné riziko). (Kratz, 2005, s. 21)
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Tato skutecnost je vysvétlovana tim, Ze ,,...ucitelé, vychovatelé, zdravotni persondl aj.
pracuji Casto ve vétSich kolektivech, jsou zavislejsi na spolupraci, a proto spolu také vic
komunikuji. Stfedem pracovnich a komunikac¢nich procest je pfitom celd jejich osobnost, a

proto skyta vétsi prostor k riznym utokim.* (Kratz, 2005, s. 21)

Fakt, Ze mobbingem jsou vice ohroZeni ,,ifednici® nez délnické profese, je spojen s
tim, ze dé€lnici se svych frustraci zbavuji velmi Casto piimo, aniz by k celé véci mliceli.
Utednici se rad&ji uchyli k rafinovangj§im intrikam, které je zpo&atku velmi tézké prohlédnout
(Huber, 1995, s. 22). Svou roli miize sehrat i velikost podniku. Malé organizace si nemohou
mobbing ,,dovolit*, zatimco struktury velkych organizaci mobbing spiSe podporuji (Kratz,
2005, s. 21). Pro zjisténi, zda je konkrétni pracovist¢ ohrozeno mobbingem, muiize slouzit

jednoduchy test uvedeny v Ptiloze B (viz. Ptiloha B).
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4 MOBBINGOVY PROCES

Tato kapitola poskytne ptehled o jednotlivych fazich mobbingového procesu a o jejich

typickych znacich a projevech.
4.1 Faze mobbingového procesu

Mobbing se d4 pfirovnat k maratonu, tedy béhu na dlouhou trat. Neni v Zddném
ptipadé kratkou epizodou, ale zdlouhavym vysilujicim procesem vyznacujicim se nesmirnou
dynamikou. Podle jednoho rakouského statistického prizkumu trva mobbing v priméru déle
nez 40 mésictu (Kratz, 2005, s. 22). Heinz Leymann sestavil po vyhodnoceni velkého poctu
ptipadi model pribehu a podle néj ma mobbing Casto Ctyfi vyvojové faze (Huber, 1995, s. 34-

35):

* 1. faze - konflikt, ktery nebyl konstruktivné vytesen;
« 2. faze - systematicky je vykonavan psychicky teror;
« 3. faze - pfipad se stava oficidlnim;

« 4. faze - obét’ mobbingu je vylouc¢ena z podnikového spolecenstvi.

Vyjmenované faze nemusi byt shodné ani nutné aplikovatelné na kazdy piipad mobbingu,
protoze rizné faktory, které mobbing ovliviiuji, mohou zplsobit jeho odlisny pribéh.

Strukturu priabéhu mobbingu mize vyznamné ovlivnit, napiiklad kdyz :

+ se postizena osoba za¢ne na zaCatku druhé faze vehementné bréanit a pusti se do
tryznéni toho, kdo se na ni piivodné mobbingu dopoustél;

« se zaméstnance vystaveného psychickému teroru zastane ve druhé fazi nadfizeny nebo
mu pomohou solidarni kolegové;

+ Sikanovana osoba zméni pracovni misto;

. treti faze nenastane, protoze odpovédna mista s tim nic nechtéji mit, jednoduse fe¢eno
odmitnou mobbing vzit na védomi;

« nebo ve treti fazi zakro¢i odpovédni pracovnici a mobbera bud’ napomenou, pielozi

nebo propusti;
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« neni nezbytné nutné trpné pfijimat vSechny Ctyii fdze priabéhu mobbingu jako

nezvratny osud, je mozné v kazd¢ z prvnich tii fazi ukoncit eskalaci konfliktu.

4.1.1 Konflikt se konstruktivné neresi

Konflikty, to jsou drobnd neporozuméni. Malokdo zaujme od pocatku cilevédomé

kolizni kurs. Tyto jednotlivé konflikty jsou vétSinou “roznétkou” nastavajiciho mobbingu.

Mobbing zac¢ina plizivé a nendpadné. ,,Vcelku neskodné legracky a Spickovani, drobné
neomalenosti a sprostarnicky znejisti postizenou osobu, ktera se stane ter¢em jednoho, ale
vétSinou spiSe nékolika ,kolegi“. Je to pocatek konfliktu, a nebude-li tento konflikt
uspokojivé a konstruktivné vyieSen (kupf. neni-li ze strany mobbované osoby zvetejnén,
nepodafi-li se ji konflikt ,,ustat™, ptip. je-1i pfipadna stiznost smetena ze strany nadfizenych
,pod stiil*, znevazena ¢i ututlana), ziskavaji ti tzv. silnéjsi pfevahu a maji navrch. To je také
chvile, kdy kon¢i vSechna legrace a proces mobbingu mize naplno vypuknout a pfejit do své

dalgi faze.” (Befio, 2003, s. 45)

4.1.2 Nastup systematického teroru

Spousta lidi t€zi pii budovani vlastniho sebevédomi z pracovni existence. Pokud je
jedinci tato dilezitd forma seberealizace upirdna, znamend to velky zisah do vnimani
vlastniho ja. Stale nové a nové Utoky dokazi obét’ paralyzovat nejen v pracovnim zivotg, ale i
v soukromi. Strategie, které jsou pi1 mobbingu pachateli pouzivany, jsou podrobné rozebrany

v kapitolach 3.3 a 3.4 této prace.

Seznam pfikladl téchto zhoubnych mobbingovych strategii nemiize byt v zddném
piipadé kompletni, zalezi totiz na fantazii a vynalézavosti pachateli mobbingu. Je pouze

malym vyctem skutecnych piiklada, které v pracovnim procesu napsal sam Zivot.

»Jestlize je jedinec neustdle kritizovan a jsou znevazovany jeho vykony, pak toto vSe
nutné puisobi i na jeho profesni sebevédomi. Zadny ¢lovek neni schopen objektivné posoudit
svlj vykon a na pochvalu, uznani a povzbuzeni je odkdzan zvenci. Jakmile se na Clovéka fiti
jedna lavina negativnich zpétnych vazeb za druhou, pak kazdy zékonité zneklidni a dfive ¢i
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pozdéji zacne pochybovat o svych vykonech, schopnostech, a nakonec i sim o sobé&, a
okolnostmi je tak pfinucen vnitin€ znejistit. Dopousti se chyb, kterych by se za normalnich
okolnosti nedopustil, a dostdva se tak do zaCarovaného kruhu. Odborna identita je tak v

ohroZeni a nasledné i celd osobnost.* Huberova (1995, s. 60)

Chovani postizeného se postupné meéni, ztraci sebediivéru, strachuje se o ekonomickou
existenci. Tyto intenzivni pocity strachu a izolace zpusobuji, Ze Sikanovany je stale méné
schopen fesit bézné situace, které prace ptfinasi. Je vytésiiovan na okraj kolektivu a v podstaté
se chova tak, jak to od n¢j jeho pachatel ocekava. Jedna pod obrovskym psychickym tlakem a
dopousti se mnoha chyb, které jsou okamzité vyuZzity v jeho neprospéch. Situaci jiz nelze déle

piehlizet a mobbing ptechazi do dalsi faze.

4.1.3. Pripad se stava oficialnim

Ptipad se stava oficidlnim. Vycerpana obét’ ma neustalé konflikty. Velky stres, kterému
je obét vystavena ma za nasledek casté pracovni neschopnosti a zhorSeni pracovni
vykonnosti. Snaha mobberi pfinesla v této fazi mobbingu své ovoce. Obét se stala
predmétem z4jmu nadfizené¢ho. K tomu muaze dojit az po dlouhé dobg, ,,...napt. az po dvou

letech, ale zpravidla se to stava diive.” (Betlo, 2005, s. 46)

N¢ékdy na pripad upozorni sama obét’ tim, ze jiz nedokdze mobbing dale snaset a hleda
zastani u nadfizené¢ho. Leckdy tusi, Ze spojence na pracovisti nenalezne a tak hledd pomoc

nekde jinde, napt. u odbort nebo médii.

Na prvni pohled se zda byt vSe jasné — problém je v osobnosti, kdzni, pili a motivaci
postizeného pracovnika. To, ze byl do svého neutéSené¢ho stavu doslova vehnan, malokoho
zajima a zejména malokoho napadne. Nasleduje koloto¢ - pohovory s vedoucim, ultiméta,
sliby. Pachateli se vétSinou jiz podafilo to, co zamyslel. Obét je vyloucena z kolektivu, nikdo
ji uz nerespektuje ani neakceptuje. Obét’ mize nabidnout urovnani sporu, ale v tomto stadiu
byva pozdé€, predevsim plivodce mobbingu si vic¢i obéti natolik upevnil pozici, Ze se odmita
zfici asocidlniho chovani a jednani. Pokud obét’ ptipad ,,vynesla ven®, byva v této fazi jeji

osud rovnou zpeceten.
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Personalisté Casto hodnoti situaci jako mobber, ktery zlistdva nepotrestan. Zanedlouho

se vSichni shodnou, Ze dané¢ho pracovnika jiz na jeho pracovnim misté nelze déle udrzet.

Neékdy byva pracovnikovi postizenému mobbingem nabizeno pielozeni do jiného
oddé¢leni. Kratz (2005, s. 33) uvadi, ze tato nabidka je pro obét’ spiSe hrozbou. Obét, ackoliv
je zbavena mobbingu, pfedchazi povést problémového pracovnika. Tato jeji Spatnid povést
vétSinou zpusobi, ze je v novém kolektivu v nejlepSim piipadé piijimana rezervované, v
horS§im pfipadé odmitavé a moZnost, Ze se opét stane obétnim berankem a kolektiv ji
vylouéi, je vice nez pravdépodobna. Nekdy se tak déje i proto, aby obét byla s kone¢nou
platnosti poraZena. Piechdzi z oddéleni na oddéleni a nikde nemaji vyuZiti pro problémového

pracovnika.

4.1.4 Vylouceni obéti

Obéti se nabidne vypovéd dohodou. ,,Za odménu® je ji sliben napf. kladny pracovni
posudek. Pokud na tuto ,,nabidku® nepfistoupi, je uvnitt firmy odstavena na vedlejsi kole;.
Plat sice dostava na ucet vcas, nepridéluje se ji vSak prace, je odstfizena od telefonu atd.
VétSina obéti pod timto tlakem Casto a rdda nakonec piistoupi na zruseni pracovniho poméru
dohodou. Je to ve vétSiné€ ptipadli pouze otdzkou Casu, nez diskriminovanému pracovnikovi
dojdou sily a odejde ze zaméstnani. Vypovéd miize ptinést vysvobozeni od tyrani. Odchod z
pracovisté vSak nemusi byt feSenim. Bohuzel obét mobbingu vétSinou nezanecha za sebou
vSe negativni, nybrz si odnasi své problémy do svého osobniho zivota a komplikuje mu
pratelské a mezilidské vztahy. Na rozdil od pachatele, jehoZz snaha byla korunovana
uspéchem. Jeho sebedlivéra je upevnéna, pocit moci jej uspokoji. VSichni ostatni v tymu, ktefi
Lwstrijei (Huberova, 1995, s. 23) budto aktivné pomahali nebo se na jeho ,,uspéchu‘ podileli

mlcenim, se nyni mizou obavat jeho moznosti.

N¢éjakou dobu muze byt na pracovisti klid. Kolektiv, ktery si zvykl odbouravat stres a

svoje frustrace timto patologickym zptisobem, vSak vétSinou zacne hledat novou obét’.
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Pokud se jednalo o bossing, ovladne kolektiv strach z mocného $éfa, kterému se jiz
povedlo vyloucit jednoho z podtizenych. Je tedy nutné zalibit se mu za kazdou cenu, abych se
nestal obéti ,,ja*. Intriky, pomluvy, donasSeni se opét stanou béZznou praxi a mobbingovy

proces se zac¢ind znovu rozjizdet.
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5 DUSLEDKY MOBBINGU

Dusledky mobbingu byvaji zhoubné. Obéti mobbingu onemocni fyzicky 1 psychicky.

Huberova (1995) uvadi, Ze spoleCenska podpora na pracovisti, zvlasté pak ze strany

spolupracovnikli, omezuje stresové reakce, miru depresi, nespokojenosti, ale i fyzickych

symptomil stresu. Mobbing vzdy pro postizeného znamena ur€ité vyclenéni se z kolektivu a je

tim paddem vystaven extrémnimu socialnimu stresu. Dusledky tohoto socidlniho stresu lze

rozdélit do dvou hlavnich skupin:

Psychické nasledky: deprese, poruchy koncentrace, pochybnosti o sob¢, stavy tzkosti
az po psychiatrické syndromy s mySlenkami na sebevrazdu.

Psychosomatické nasledky: strde¢ni poruchy, poruchy krevniho ob&hu, sviravé pocity
pfi dychéni, bolesti hlavy, Sije a zad, kozni onemocnéni, onemocnéni zazivaciho

traktu.

Beno (2003, s. 9) uvadi, Ze u ob&ti mobbingu se miiZze projevit i tzv. posttraumaticka

stresova porucha, o které miizeme mluvit tehdy, je-li konstatovan vyskyt nasledujicich péti

symptomu:

Pacient musi byt vystaven stresové udalosti nebo situaci, kratkého ¢i dlouhého trvani,
vyjimecné nebezpeného ¢i katastrofického charakteru, kterd by pravdépodobné

zpisobila hluboké rozruseni u kohokoliv.

Je pfitomno nutkavé znovuprozivani stresové udalosti ve formé myslenek, vzpominek,
snl a piedstav a je pritomno prozivani uzkosti pti okolnostech pfipominajicich danou

udalost.
Pacient se vyhyba okolnostem, situacim, mistim, ktera by pfipominala dané udalosti.

Jsou splnéna néktera z nésledujicich kritérii (prvni + alespoil dvé z nasledujicich):
« neschopnost vybavit si upln¢ nebo c¢asteCné nékteré vzpominky na dané

obdobi;
. obtize s usindnim ¢i spankem;
« podrazdénost, ndvaly hnévu;
- obtize s koncentraci;
+ hypervigilita;
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- nadmérna Glekova reaktivita.

« K rozvoji uvedenych symptomt dochéazi v pribéhu 6 meésicti od traumatické udalosti

(Projekt Zdravcentra, 2005).

Mobbing vede k uplnému duSevnimu a télesnému vycerpani. V mnohych piipadech
vidi obét’ pouze jediné vychodisko. ,,Podle nekterych obzvlasté alarmujicich statistik je kazdy
paty pokus o sebevrazdu u dospélych néjakym zplsobem propojen s problémy, které ma

doty¢na osoba na pracovisti.“ (Beno, 2003, s. 9)

Ekonomické duasledky mobbingu jsou pro zaméstnavatele, stat i obét’ samotnou
dalekosahlé. Stresujici prostfedi na pracovisti vytvorené mobbery s ,tichou* podporou
nadfizenych pracovniki, vede nejen u obéti k nezdjmu o praci, nizké aktivité a angazovanosti,
malé osobni iniciativé, coz jsou vnéjsi projevy charakterizujici stav tzv. ,,vnitini vypovédi®.
(Beto, 2003, s. 122) ,,Pracovnik v tzv. vnitini vypovédi je pfimym protikladem toho, jak by
mél vypadat pracovnik soucasné moderni firmy, kterd chce obstat na globalnim trhu: ...

(Betio, 2003, s. 122). Demotivovany pracovnik s nizkym vykonem je pro ekonomiku firmy

katastrofou.

Nespokojeny zaméstnanec je i Castéji nemocny a tak je jeho celkova spolehlivost
velmi spornd (Betio, 2003, s. 122). ZvySend nemocnost predstavuje pro zaméstnavatele
ekonomickou zatéz v podob& vyplaceni ndhrad mzdy za prvnich 14 dnd nemoci.
Zameéstnavatelé si neuvédomuji, Ze cena, kterou za mobbing plati je znacnid a predevSim
zbytecna. Pritom staci vice vnimat zkuSenosti z ostatnich zemi. ,,Dobry zaméstnavatel se
mobberl zbavi, protoze jejich pfitomnost na pracovisti je velmi ndkladna.” (Namie, 2009) Na
vrub statu jdou pak naklady spojené s delSim trvanim nemoci a I€¢katskou péci. O tom, ze se

nemoc zaméstnanci ekonomicky nevyplati, neni sporu.

Davenportova a kol. (1999) uvadéji ve své knize tii mozné dopady néasledkt mobbingu

na obét’ a jejich schopnost zaclenit se zpét do zaméstnani:

« obét mobbingu bud’ odolad anebo se od néj oprosti jeste v pocatecni fazi, je schopna se

bez potizi opét zaClenit;
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« ob&t ma znacné psychické i fyzické potize a jeji zaClenéni zpét je velmi ndro¢né,
nicmén€ mozné;
« obét je vlivem mobbingu natolik ,naruSena“, Ze neni schopna pracovat, dochazi k

chronickym potiZim, které ji praci znemozZiuji.

Mobbing se silné prolina 1 do soukromi obéti. Fungujici rodina miize byt velkou
oporou, ne vzdy tak tomu ale byva. Partner ¢asto neunese emocni stres spojeny s mobbingem

a rozvod ¢i rozchod mohou byt pak také jednim z disledkit mobbingu.
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6 MOZNOSTI OBRANY

6.1 Sance na urovnani konfliktu

Neni na Skodu, pokud v ivahach o pfiméfené obran¢ vyjdeme ze skutecnosti, kdo je
nasim nepfitelem. Nelze se totiz branit a nevédét proti komu. Podle nepfitele je nutné zvazit
moznosti aktivni obrany. Pokud se obéti podafi vyhnout se rezignujici sebelitosti, ktera
problém nevyfesi, je v prvnim kroku obrany mozZné pouzit asertivni techniky a dat mobberovi
na védomi jasné hranice jeho moZnosti, které nesmi bez nepiijemnych nésledki pro n¢j
ptrekrocit. Asertivni jednani zajiStuje vzajemnou otevienou komunikaci tedy rozhovor. Obsah

asertivniho sdé€leni respektuje prava druhych a je pfiméteny situaci.

6.1.1 Aktivni obrana

Huberova (1995, s. 114-115) uvadi, Ze ze zkuSenosti s obétmi mobbingu vyplyva, ze
mobbovani 1idé se velmi rychle dostavaji do postaveni obéti. Ve svém zoufalstvi touzi po
nékom mocném, kdo by zakrocil, po nékom moudrém, kdo by nasel feSeni. Tento pasivni
postoj vSak piisobi jako barikada, kterou postizeny buduje pfed moznym vychodiskem
z psychického teroru. Nejlépe je pokladat se za spolutvlirce okolnosti a byt umérné situaci byt

aktivni.

V kontextu vyse uvedeného je dulezité odpoveédet si na otazku, zda je jesté nad¢je na
dohodu. Na tuto otdzku si postizeny musi odpovédét sam. Pokud bude odpovéd kladnd a
predevsim pokud je mobbingovy proces v pocate¢nim stadiu, ma postizeny sam o sob¢ jesté

celou fadu moZnosti, zejména:

« Snazit se tesit konflikty promyslenym zpiisobem. Dilezita je zde Mockelova ,,korektni
kultura sport® (Huberova, 1995, s. 114-115) a z ni vyplyvajici tiistupiiovy model

feSeni konflikta:
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1. Pojmenovani konfliktu — jasné definovat kdo ma s kym jaké nesrovnalosti a v ¢em
tkvi jejich pticina.

2. Zpracovani konfliktu — spole¢né s néjakym prostfednikem by mél byt problém
prodiskutovan a mély by byt vypracovany navrhy na feSeni. Navrhy mohou vzejit ze

spontanni diskuse, musi byt v§ak pisemn¢ zaznamenany.

3. Urovnani konfliktu — musi byt pfijato rozhodnuti, se kterym se vSichni za¢astnéni
dokonale obeznami. To zpravidla vyusti v kompromis. Samoziejmé, Ze neexistuje
zaruka, ze konflikt Ize timto zptisobem skutecné vyfeSit. Nékdy postizeny marné
apeluje na solidaritu kolegi. Také je mozné ze zaméstnavatel nesouhlasi se zddnym
dil¢im feSenim, a tim umozni konfliktu se dale rozristat. Je nutné si ale uvédomit, ze
pokusem o korektni a oteviené feSeni problému nemtize postizenému privodit dalsi
nevyhody, nybrz jen samé vyhody. V kazdém piipad¢ si ob&t zajisti jistotu, nebot’
aktivni jednani v tomto smyslu ukdze, zda mé pozadat o pielozeni ¢i dokonce dat

vypoveéd. Cim diive se problém néjakym zpiisobem vyftesi, tim 1épe.

VyteSeni konfliktu je zékladnim ptfedpokladem pro novy zacatek. Rozpor je vSak
eliminovan teprve tehdy, kdyz se obéma podaii vzajemné smireni. Obét mobbingu ma
pocit, Zze s ni bylo nespravedlivé naklddano a nevidi divod, aby podévala ruku k
usmifeni sama. Bylo by uréit¢ na misté, aby o prominuti pozadal agresor. I ten se vSak
citi byt v pravu a ocekava smiftlivé gesto od druh¢ strany. Nasledek je pak ten, ze prvni
krok neudéld nikdo a vztahy se dale vyostiuji. Je nutné si uvédomit projevit se jako

smiflivy ¢lovek, je projevem velké vnitini sily.

Spolecenskd podpora ma pro obét’ mobbingu v jejim soukromém zivoté nesmirny
vyznam. Rodina a pratelé mohou povzbudit sebediivéru, postizenému mohou pomoci
tim, Ze budou vnimavi k jeho trapeni, a mohou pomoci i radou. Casto se viak stava, Ze
obét’ tohoto zdroje energie nevyuzivd nebo se vyuziva nespravnym zplusobem. Je

dobr¢ se fidit nasledujicimi zasadami:
hovofit o svych problémech;
svetit se vhodnému partnerovi;

nezapominat na problémy ostatnich.
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Uvolneni je velmi dulezité. Obét mobbingu by mohla vyuzit meditaci, autogenni

trénink. Velmi dobrym prostfedkem k uvolnéni nahromadéného stresu je sport.

Mnoho obéti mobbingu saha po prostiedcich pfinasejicich kratkodobou tulevu jako
jsou alkohol a drogy. Tato zdanliva pomoc vede vSak pozdéji k hlubSim depresim a

hlub$im beznadé&jim.

Betio (2003, s. 81-87) zformuloval pét pravidel aktivni obrany:
rozhodnuti zustat ¢i odejit je pokazdé Vase osobni volba;

nenechavejte si to libit — na mobbingové aktivity je potfeba ihned a razantné reagovat.
Nebat se hlasitych vystupii, nebat se postézovat si vedoucimu pracovnikovi.;

sami to nezvladnete - najdéte si spojence — je tieba zapojit socidlni sit’. VSichni
kolegové nemusi byt neptatelé.;

ujasnéte si, ceho chcete dosahnout a jakou k tomu zvolite strategii — do své piipravy

volby strategie zahriite praci s nasledujicimi pisemnymi dokumenty:

« pisemnosti o zaméstnani — pracovni smlouvy, popisy pracovni ¢innosti, pievzeti
hmotné odpovédnosti, osobni hodnoceni, dochazkové listy, vyplatnice, zapisy z
porad;

« denik — pravidelné zapisovani s jakymi formami mobbingu ¢i bossingu jste se

setkali a kdy, kdo byl svédkem:;

« zakonik prace.

6.1.2 Obrana s pomoci zaméstnavatele

Obrana proti mobbingu bezprostiedné souvisi s prevenci. Podnik ve vétsing ptipada k

otazce ozehaveého tématu mobbingovych aktivit zaujima takovy postoj, Ze neexistuje nebo nad

nim hmouii o¢i. Jak opravdové jsou mezilidské vztahy ve firmé, zavisi do zna¢né miry na

stanovené a praktikované podnikové politice. Tyto kompetence jsou v rukou vedoucich

pracovniki, personalniho oddéleni a odbort.
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Dle Zakoniku prace § 16 a § 17 ma zaméstnavatel povinnost vytvaret na pracovisti
takové podminky, které¢ by znemoziovaly diskriminaci. Oba tyto paragrafy se vSak odvolava;ji

na neexistujici antidiskrimina¢ni zakon, ktery v CR v rozporu s pravidly EU neni neustale

schvalen. Zaméstnavatel je dale povinen vytvafet zaméstnanciim piiznivé pracovni podminky
(Zakonik, 2008, s. 139 -140), bohuzel Zakonik prace vice pamatuje na zdravi fyzické nez
psychické.

Jak jiz bylo feceno, je dulezitym faktorem pro vznik mobbingu pracovni klima.
Pracovni klima zavisi z velké ¢asti na vedoucich pracovnicich. Zastupcem zameéstnavatele,
prvni instanci, na kterou by se obét’ méla obrétit, je jeji ptimy nadfizeny. Pokud je mobberem
praveé on, je situace témét bezvychodnd. Ale i1 ostatni vedouci pracovnici se vétSinou snazi
zjevnym stietim vyhnout, strkaji hlavu do pisku, jednaji podle hesla “co oficialné¢ nevim, do
toho mi nic neni“. Nekteré nadiizené miize i tésit, kdyz kolegové nic¢i pracovnika, ktery je jim
nesympaticky. Mohou se z dlivodu strachu, Ze ztrati podporu ,,mobbujici vétSiny* postavit na
jeji stranu. Vedouci ma ale z titulu svoji funkce stiznosti zaméstnancti fesit. M4 vyslechnout
ob¢ strany konfliktu a wusilovat o socidln€ inosné, trvalé feSeni. Idedlné¢ by mél smifit obé

strany konfliktu tak, aby nikdo nebyl vitéz a nikdo porazeny.

6.1.3 Obrana s pomoci odbori

Poslanim odborl je h4jit prava a zajmy zaméstnancii. Zakladem jejich ¢innosti je
princip solidarity se vSemi utlatovanymi, pomoc proti vSem formam diskriminace a nasili.
Zajistuji svym &lenim poskytnuti bezplatné pravni pomoci (CMKOS, 2009). Propagaéni

materialy odborti jsou téchto proklamaci pIné, realita je vSak v ¢eském prostiedi zcela odlisna.

Jednotlivé odborové organizace maji zdkaz diskriminace a zdkaz nasili na pracovisti
zakotvené v kolektivnich smlouvach uzavienych se zaméstnavatelem. Kontrola dodrzovani
téchto zakazl a prav je ze zdkona v kompetenci odborové organizace (Zakonik, 2008, s. 359).
V tomto kontextu mohou odbory vyrazné piisobit jako jedna z forem prevence mobbingu.
Odbory v Ceské republice se viak k problému mobbingu stavi chladné a v podstaté jeho
existenci popiraji. Pro tuto skutecnost svéd¢i fakt, ze na internetové strance nasi nejvetsi
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odborové centraly Ceskomoravské konfederace odborovych svazd, kterd sdruzuje 31

odborovych svazi, se po zadani pojmu mobbing do vyhledavace neobjevi ani jeden odkaz.

Dle mého nézoru je pro obét mobbingu obrana pomoci odbort za takovéto situace
spiSe hazardem. Odbory mohou dat zaméstnavateli ,,zelenou pro ,vylouceni® obéti z

podnikového spolecenstvi a mohou pouze tiSe prihlizet vypovédi.

6.1.4 Obrana s pomoci ostatnich instituci

ODbét se ve své bezvychodné situaci mize dale obratit i na nasledujici instituce:

» Obcanské sdruzeni Prdace a vztahy v cele PhDr. Pavlem Berou - nabizi pomoc pii
feSeni stresujicich vztahii na pracovisti pomoci prostfednika, formou dialogu obou
stran, analyzou stavu, psychologické pomoci postizenému, kou¢ovanim. Obét’ mize
najit spojence, ktery ji provazi po celou dobu feSeni jeho situace. Dokumentace
pfipadu formou video nahrdvek umoziiuje i pomoc pii soudnim projednani véci v
ptipadech, které nelze vyftesSit cestou smiru. Cilem c¢innosti sdruzeni je predevSim
monitoring piipadti diskriminace, Sikany na pracovisti, snaha o dohled nad
dodrzovanim zakonl s nimi souvisejicich. Po nékolika neptiznivych zkuSenostech se
soudnim projednévanim piipadid, sméfuje aktivita sdruzeni k feSeni mobbingu formou
mimosoudniho jednani.

«  Cesky helsinsky vybor — monitoruje dodrzovani ob&anskych a lidskych prav, poskytuje
bezplatnou pravni pomoc t€ém obcanim, u kterych byla jejich prava poruSena. Jejich
poslanim je 1 ochrana pfed diskriminaci na zdklad¢ pohlavi, rasového nebo etnického
puvodu, nabozenstvi, viry, svétového nazoru, zdravotniho postizeni, véku, sexudlni
orientace.

«  Urad prdce — ma ve svém statutu kontrolni &¢innost jeho povinnosti je kontrolovat
zaméstnavatele, zda je dodrZzovan Zakonik prace. Pokud si postizeny napiSe stiznost na
kontrolni oddéleni UP, je povinen ji fesit v prvni instanci. Utad je vybaven
pravomocemi ukladdat zaméstnavateli za poruSeni povinnosti penézité sankce v
prestupkovém, nebo spravnim fizeni. Problém v tomto pifipadé bude opét v
dokazovani skrytého tyrani, kterym se pravé mobbing vyznacuje. Timto postupem

mozné dosahneme potrestani zaméstnavatele, ale obéti nevznikne narok zadny.
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«  Oblastni inspektoraty prace — dle Zakona 251/25 Sb. je jejich tkolem je kontrolovat
dodrzovani zakonnych pfedpistt u zamé&stnavatelii a za jejich nedodrzovani muize
udé¢lovat pokuty. Dle mého ndzoru vSak s ohledem na soucasnou pravni tpravu nasili
na pracovisti jejich kontrolni aktivity timto smérem pfili§ orientovany nejsou.

« policie — podani trestniho ozndmeni v ptipadé fyzického nasili, vydirani, omezovani

osobni svobody.

6.1.5 Pravni moZnosti obrany

Mobbing v pravnim fadu nema piimé zakotveni. Mobbing a sexudlni obtézovani je
poruseni zdsad pracovniho prava, pravni ochranu v pracovné pravnich vztazich fesi Zakonik
prace ¢. 262/2006 Sb., platny od 1.1.2009. Tento zédkon zcela nahradil dosavadni upravu

pracovnépravnich vztaha.

Zakonik prace byl dlouhodobé piipravovan a ve staddiu pifiprav mu piedchazelo
nékolik rozsahlych tprav v podobé harmonizacnich novel, které vychdzely z nutnosti uvést v
soulad ¢eskou pravni upravu s pravem Evropského spolecenstvi. Zasadni byla tzv. Euronovela
z. ¢. 46/2004 Sb., kterd vymezila rovné zachdzeni, rozpor s dobrymi mravy, diskriminaci
pfimou a nepiimou a vydala zakaz jakékoliv diskriminace. V soucasném znéni zakoniku prace
jsou jiz zminéné pojmy obsazeny, ale v praxi feSeni problému neusnadnily. Soucasné znéni
Zakoniku prace se odvolavé na tzv. antidiskriminacni zdkon. Ten mél nabyt ucinnosti 1. 1.
2008, byl schvalen Parlamentem i1 Senatem, ale zatim jej nepodepsal prezident, vratil ho do
snémovny. Platny zakonik prace ve svych ustanovenich na zatim nepfijaty pfedpis odkazuje,
tim je obrana proti diskriminaci a rovnému piistupu v oblasti pracovné pravnich vztaht
znaéné omezena. Ucel zminéného zékona vidi pravni odbornici v poskytnuti ochrany pied
diskriminaci a tam kde neni zajiSténo rovné zachazeni. M¢l by pomoci prave tam, kde je tato

obrana nedostatecnd a to je prave oblast pracovnépravni.

Hlava III, Zakladni zasady pracovné pravnich vztaha, § 14, odst.1 fika: ,,Vykon prav a
povinnosti vyplyvajicich z pracovné pravnich vztahi nesmi bez pravniho diivodu zasahovat
do prav a opravnénych zdyma ucastnikli pracovné pravnich vztahii a nesmi byt v rozporu s
dobrymi mravy.“ (Zakonik, 2008, s. 28) Dale § 14 odst.2 ukladd zaméstnavateli povinnost,
podle niz nesmi zaméstnance postihovat za to, Ze se domaha svych zdkonnych prav a naroka
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vyplyvajicich z pracovnépravnich vztahl (Zakonik, 2008, s. 28).

Zékaz diskriminace je dale zakotven v Hlaveé IV, §16 a 17, kde se v odstavci 1 uvadi:
»Zaméstnavatelé jsou povinni zajiStovat rovné zachazeni se vSemi zaméstnanci, pokud jde o
jejich pracovni podminky, odménovani za praci a o poskytovani jinych penézitych plnéni a
plnéni pen€zité hodnoty, o odbornou ptipravu a o ptilezitost dosahnout funkéniho nebo jiného
postupu v zaméstnani.“ (Zakonik, 2008, s. 29) Odstavec 2, uvadi: ,,V pracovnépravnich
vztazich je zakézdna jakékoliv diskriminace. Pojmy pifima diskriminace, nepiima
diskriminace, obtézovani, sexudlni obtézovani, prondsledovani, pokyn k diskriminaci a
navadéni k diskriminaci a pfipady, kdy je rozdilné zachézeni pfipustné, upravuje

antidiskriminac¢ni zakon.* (Zakonik, 2008, s. 29)

Je mozna také aplikace zdkona ¢. 435/2004 Sb., o zaméstnanosti jako nejbliz§iho
pracovnépravniho ptedpisu tzv. analogie legis. Tento zdkon § 4, odstavec 2 uvadi: ,,Pfi
uplatinovani prava na zaméstnani je zakazana piima i neptfimé diskriminace z divodu pohlavi,
sexudlni orientace, rasového nebo etnického pivodu, ndrodnosti, stitniho obcanstvi,
socialniho ptvodu, rodu, jazyka, zdravotniho stavu, véku, nabozenstvi ¢i viry, majetku,
manzelského a rodinného stavu nebo povinnosti k roding, politického nebo jiného smysleni,
Clenstvi a cCinnosti v politickych stranach nebo politickych hnutich, v odborovych
organizacich nebo organizacich zaméstnavateld; diskriminace z divodu t€hotenstvi nebo
matefstvi se povazuje za diskriminaci z diivodu pohlavi. Za diskriminaci se povazuje i jednani
zahrnujici podnécovani, navadéni nebo vyvolavani natlaku smétujictho k diskriminaci.*

(BusinessInfo,2009)

Zasadu rovnosti a zdkazu diskriminace zakotvuji i nésledujici normy mezindrodniho
prava:
«  Umluva rady Evropy o ochrané lidskych prav a zakladnich svobod &. 209/1992 Sb.;
« VSeobecna deklarace o lidskych pravech piijata OSN v r. 1948, zakotvuje vSeobecny
zakaz vSech forem diskriminace;
. Umluva o odstranéni viech forem diskriminace Zen z r. 1979 &. 62/1987 Sb.;
«  Umluva & 111 Mezinarodni Ochrany Povolani o zakazu diskriminace v povolani z r.

1958, ¢. 450/1990 Sb..

42



Zakladni lidsk4 prava zakotvuje také Listina zakladnich prav a svobod, Usneseni ¢.2/
1992 Ptedsednictva Ceské narodni rady ze dne 16. 12. 1992 o vyhlaseni Listiny zakladnich
prav a svobod jako soudast Gstavniho pofadku Ceské republiky. Zakotvuje pravo na rovné
zachazeni, jakoZ i1 pravo na ochranu pted diskriminaci, ¢lanek 3 v odstavci 1: stanovi, Ze lidé
jsou si rovni v dustojnosti i pravech a zékladni prava a svobody se zarucuji vsem bez rozdilu
pohlavi, rasy, barvi pleti, jazyka, viry a ndboZenstvi, politickému smysleni, narodniho nebo
socialniho ptivodu, pfislusnosti k etnické nebo socialni mensin€, majetku, rodu, nebo jiného

postaveni.

V § 11 a 13, odstavec 1, 2, 3 Obcanského zakoniku garantuje ochranu osobnosti. Na
jejich zakladech se poSkozena osoba mize v obCanskopravnim fizeni doméhat svych prav na

zachovani lidské dastojnosti, osobni cti, dobré povésti a dobrého jména.

Skepse k soudnimu feSeni bossingu a mobbingu je na misté. Problémem v soudni
praxi je, jak poznat a podle jakych méfitek posuzovat nerovné zachazeni. SoucCasné pravni
normy nepieji feseni diskriminacnich spor. Soudiim chybi praxe a zkusSenost s timto typem
zalob. I kdyz momentalni zakony feSeni problému nepieji, nebude takovy stav véci udrzitelny

do budoucna.

6.2 Odchod obéti z organizace

Obet’ je jiz zcela zniCena, vSechny moZnosti obrany selhaly a nebo se obét’ jiz na
zacatku rozhodla, ze se branit nebude. Vypovéd je pak logickym vyusténim celé situace.
Zakonik prace (Zakonik, 2008) umoziuje tyto tfi moznosti vypovédi:

«  Vypoved ze strany zameéestnavatele. Propusténi je pro postizeného vzdy Sokem. Je
potieba zachovat klid a zaméfit se na divod propusténi. Nejhorsi formou vypovédi je
vypoveéd okamzitd, kterd miize byt zaméstnavatelem dana pouze v ptipadé zavazného
poruseni pracovnich povinnosti. Jestlize postizeny nesouhlasi s diivodem vypovédi,

vyplati se obratit na soud.
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Vypoved na zdakladé dohody obou stran. Snahou firem a podnikll je zbavit se
nepohodIného pracovnika s co moznd nejmensim odSkodnénim a bez soudnich pii. Je
dobré pfipravit se na odchod z firmy ve chvili, kdy se dozvite, ze vypovéd hrozi.
Zamégstnavatel je povinen poskytnout zaméstnanci pfiméfenou dobu na hledani
nového zaméstndni. Pfi hledani nového zaméstnani neni potieba litovat minulosti, ale
soustfedit se na budoucnost.

Viastni vypoved' ze strany obéti. Jestlize mobbovany nevidi smysl setrvani na
pracovisti, nemél by marnit ¢as a sdm se chopit iniciativy. To, Ze vypovéd mu nedal
zameéstnavatel, mu skytd obrovskou vyhodu pii uchézeni se o nové pracovni misto.
ME¢l by obeslat firmy svym zivotopisem s vysvétlenim, pro¢ ma zajem u nich pracovat.

Neme¢l by mluvit o mobbingu, jinak by se mohl stat jiz pfedem problémovou osobou.
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7 PREVENCE

Pokud tedy v soucasné dob¢ neexistuje funkéni a u€inné ochrana v oblasti legislativy
pired mobbingem, o to intenzivnéj$i by méla byt prevence jednoho ze zavaznych neSvart

¢eského pracovniho prostiedi.

7.1 Prevence volbou spravného stylu rizeni

Diusledna prevence je jedind mozna Ui¢innd metoda feSeni vztahové patologie. Odchod
z pracovisté a soudy jsou pouze vypotradanim se s nasledky (Beto, 2003). Fakt, ze pro
prevenci vzniku mobbingu ma klicovou roli osoba nadfizené¢ho pracovnika, je nesporny.
»Role vedouciho je v procesu humanizace prace i pracovisté nezastupitelnd.* (Betio, 2003, s.
126) Mnoho vyznamnych firem se ve svych strategiich a zdsadach vedeni a fizeni lidi dostava
k pojmu ,,rozvoj spolupracovnikii k jejich samostatnosti (Beno, 2003, s. 126). V moderni
firm¢ by mélo uvedeni tohoto pojmu do praxe patfit mezi zékladni povinnosti vedouciho
pracovnika. Stile vice je mezi tyto povinnosti zafazovano 1 sledovani spokojenosti

pracovnikd.

Sledovéani spokojenosti pracovnikii v sobé nutné musi obsahovat 1 zjiStovani
spokojenosti s profesionalitou a autoritou pracovnikii. Do hodnoticich systému firem je tfeba
zavést proceduru ,,Feedback 360%. ,)V podstaté jde o princip, kdy nehodnoti své podtizené
jenom vedouci pracovnik, ale pravo hodnotit svého vedouciho maji také podtizeni a kolegové

vedoucich.” (Beno, 2003, s. 111)

,»Piimét lidi k tomu, aby byli aktivni a angazovani, aby fesili problémy, aby se nebali
jit do stretu, kdyz sleduji n¢jaky uzitecny cil, a aby se identifikovali také s dénim ve firmé —
da se to viibec dokazat? Pravdépodobné ano, ale vyzaduje to zménu styla vedeni lidi, nez na

jaké jsme byli zvykli.“ (Betio, 2003, s. 126)
V klasické nauce o stylech vedeni byvaji uvadény ¢tyii zakladni styly vedeni:
styl autoritativni;

« styl demokraticky ¢ili konzultativni;
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styl liberalni;
styl participativni.

V soucasné organizacni praxi se ukazuje byt nejefektivnéjsi vyuziti demokratického

ptip. tymového stylu vedeni. Autoritativni styl vedeni vétSinou vytvaii zivnou pudu pro vznik

bossingu. Liberalni styl vedeni muze vyrazn€¢ podporovat vznik mobbingovych aktivit,

vedouci pracovnik praktikujici tento styl vedeni vétSinou do vztaht svych podiizenych

nezasahuje.

Nejucinngj$i se jevi vyuziti Blanchardova modelu ,,situa¢niho vedeni lidi*“ (Befo,

2003, s. 126-127). Dle Blancharda je styl vedeni dulezity, ale nejdilezitéjsi jsou potieby

pracovnika, kterého méame vést. A pravé podle téchto potieb si vedouci pracovnik zvoli

nejvhodnéjsi a nejefektivnéjsi styl vedeni, z nasledujicich ¢ty moznych:

ucitel - hodi se pro vedeni pracovnika, ktefi jsou v dané firmé Ci profesi zacatecniky.
Predpoklada se vysokd motivace a angazovanost, odbornost a znalost prace je vSak
nizka. Vedouci-ucitel musi hodné sledovat, poucovat, kontrolovat, ale zejména chvalit
a povzbuzovat.

trenér - nadSeni a chut’ pracovnika neni jiz takova jako na zacatku, odbornost jesté
neni na vysoké urovni a ptichazi zklaméani. Demotivace. Vedouci musi byt v této fazi
naro¢ny a dusledny, nesmi se bat kritizovat. Cilem je pfimét pracovnika k takovym
vykontiim, které sdm neocekaval a ke zvySeni odbornosti.

kouc¢ — trenér, pro kter¢ho se zaméstnanec diky zvySujici se odbornosti stava
partnerem. Kou¢ zaméstnance do niceho netlaci, oba vsak citi, ze vykon by mohl byt
lepsi. Kou¢ nepiikazuje, nenabizi alternativy, kou¢ se ptd. Zaméstnanec se pomoci
spravné pokladanych a zvolenych otazek, dostane k cili.

partner — odbornost, motivace a angazovanost zaméstnance je vysoka. Stava se pro
vedouciho partnerem. Je potfeba dojednat cil, ke kterému spolecné sméiuji a

zamg&stnanec jiZ pracuje samostatné.

Demokraticky, participativni styl fizeni nebo situacni vedeni lidi lze s uspéchem

vyuzit pouze v organizacich, kde vladne tzv. bezpecna kultura. Kultura v Sir§im slova smyslu

to jsou hodnoty, nazory, zpisoby chovéni atd., které sdilime s jinymi lidmi a které nas

ohranicuji a vymezuji jako skupinu zejména ve vztahu k jinym skupindm. Dava ndm navod,

46



jak se chovat v béznych i neobvyklych situacich. Bezpec¢na kultura je vysledkem:
« pozitivnich postoji k pracovisti;
« angazovanosti a odhodlani vSech ¢lenti pracovniho spolecenstvi;
+ dlrazu na vzdjemnou, vyznamnou a métitelnou bezpecnost a zdravi;
« osobniho zdokonalovani (vzdélavani) na vSech urovnich organizace;
« politiky a jednani, které slouZi spiSe jako vzor, a nikoli jako nafizeni;

« hospodarnosti v celé organizaci. (Beno, 2003, s. 133)

Ma-li tzv. bezpecna kultura fungovat, neni mozné podceniovat roli, jakou v kolektivu
hraji mezilidské vztahy a komunikace na pracovisti. Pracovisté, na kterém se efektivné
komunikuje a jsou dodrzovéany piedpoklady bezpecné kultury, neddvd mobbingu mnoho

Sanci.

7.2 Formy prevence

Seminate, Skoleni pro vedouci pracovniky zaméfované na optimalizaci chovani
nadfizenych a na kooperativni fizeni, tréninky zpracovani konfliktti, komunikaci ve vedeni
podfizenych, vSechny tyto aktivity vedou k prevenci vzniku mobbingu. Velké organizace by
mohly mit podnikového psychologa prace, ktery by se pfimo zamétoval v krizovém centru na
pomoc obétem a mohl by prostfednictvim svych kompetenci a pravomoci vstoupit do

urovnani vztaht na inkriminovaném oddéleni.

Antimobbingové strategie by méli byt soucdsti pracovnich fadi organizaci. Kazdy
podnik si musi stanovit zasady spoluprace, aby v ném nevlddl zakon dzungle. Jaké jsou

opravdu mezilidské vztahy ve firmé, zavisi na stanovené a praktikované podnikové kultute.

Na zépad od Ceské republiky jiz existuji firmy, kde maji antimobbingova ujednéni.

Zaméstnanec, ktery nastupuje do nového zaméstnani, je seznamen s dohodou mezi odbory a

managementem a mél by veédét, co ucinit v pfipadé mobbingu (Beno, 2003, s. 102).
Antimobbingova ujednani a ,,bosswatch* (voln¢ pielozeno ,,5¢fovska hlidka) by se mély stat
prvoradym ukolem odbort. U nas je tomu, bohuzel, zatim naopak a mobbing ¢i bossing jsou
pro mnohého odboréiského funkcionare zcela neznamymi pojmy.
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Informovanost a osvéta by se meély zabyvat problematikou mobbingu, jeho
nebezpecnosti, zaludnosti a nabizet feSeni. Vhodné by bylo zavést pracovni poradenstvi ve
vSech organizacich s poctem pracovnikli kolem dvou set. Sviij uzitek by mohly pfinést
programy zameéfené na trénink tzv. ,,soft skills“, mohou zabranit eskalaci konfliktd, tréninky
zpracovavani konfliktl pro vSechny zaméstnance s cilem naucit je zvladat konflikty zralym a

socialn€ inosnym zplsobem.

Levnym a rychlym feSenim by mohly byt schranky divéry, kam by se mohli
zameéstnanci obracet i anonymné se svymi problémy na konkrétnim pracovisti. Pokud by
nadfizeni méli jistotu, ze se stiznosti bude zabyvat nékdo dalsi nezavisly a kompetentni, s
moznymi nepiijemnymi nasledky pro né samotné, vénovali by vétsi pozornost motivacnimu
vedeni svych podfizenych a davali by si pozor na fidici styl zalozeny na natlaku, honbé za
svymi osobnimi cili a nedocenovani lidského potencionalu.

3

Napftiklad pracovnik ,,zodpovédny *“ za podnikové klima, vybaveny potfebnymi
pravomocemi, nezavislosti 1 profesni fundovanosti, by mohl velmi rychle naruSené podnikové
klima v mezilidskych vztazich normalizovat a tim eliminovat kromé& lidskych, také citelné

ekonomické ztraty vétSich i velkych organizaci a pfispét tim k vétsi produktivité prace.
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8 ZAVER

Problematika nésili v rodin€, v zaméstnani a ve spolecnosti jako celku je tématem,
ktery provazi lidstvo od jeho pocatka. Ptikladl toho, co dokaze nekontrolovana moc, bychom

nasli v historii celou fadu.

Nikym nekontrolovana moc na pracovisti svadi k vydavani poktivenych osobnich cilt
za cile organizace. Dusledkem je nedlistojné a nerovnocenné postaveni zaméstnance.
Nerovnost dle mého nézoru vznika i na Grovni prava. Zakonik prace sice zaméstnance chrani
dobfe v ostatnich pracovnépravnich oblastech, ale ochrana proti diskriminaci k jeho silnym
strankdm nepatii. Soudni vymahatelnost moralniho i finanéniho odSkodnéni je pro obéti
témef nulova. Obrana proti mobbingu vzdy narazi na neexistenci antidiskrimina¢niho zékona.
Dokud nebude tento schvalen a neza¢ne byt disledné uplatnovan, nebude mit obét” mobbingu

mnoho $anci, jak se s timto problémem dustojné vyrovnat.

Bohuzel 1 soucasna ekonomicka situace, vSudepfitomna hrozba krize jsou Zivnou
pudou pro mobbingové aktivity. Ptilezitosti najit si dobfe placenou praci na staly pracovni
pomér je stale méné. Nekteré progndzy a odhady do budoucna mluvi o tom, Ze pomér osob
zaméstnanych k osobdm bez prace se bude nadile ménit v neprospéch osob pracujicich.
Znamena to tedy, Ze si mame vazit prace tak, Ze si nechame libit, Ze s ndmi v praci jedna
nadfizeny nebo kolega dehonestujicim zpiisobem? Stahnout se, mlcet a byt rad, ze zatim jsem
na tom lépe neZ obéti domaciho nasili, které krom¢ psychického tyrani musi snaSet i
brachialni nasili? Opét vyjdeme z redlnych praktickych podminek a zkuSenosti kazdodenni
praxe soudobého pracovniho klimatu. Dnes je realitou, Ze se Casto vedouci nevénuji
posuzovani vztahového klimatu utvaru, ktery tidi, ale pfidaji se na stranu siln¢jSiho. Dokonce
se Casto stava, Ze vedouci zneuZije své podiizené k tomu, aby se v kolektivu zbavil z jeho
pohledu nepiijemné nebo nebezpecné konkurence. VSe Casto probiha za podpory personalniho

atvaru a odboru.

Pracovisté je pak klasickym socialnim meziprostorem, ktery méa v naSem kulturnim
prostfedi statut kvazi vefejného, neoSetfeného jasnymi pravidly hry. Pfipady mobbingu
poukazuji na mocenskou nerovnost nadfizenych vii¢i podiizenym, kterd neni formalné

regulovana.
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Rozhodné existuje mnoho firem, které jiz pochopily, jak dilezit¢ jsou dobré
mezilidské vztahy na pracovisti, jakou konkuren¢ni vyhodou je angaZovany a motivovany
kolektiv. Vedouci pracovnici v téchto firmach si vytvareji jedinecné a citlivé vztahy nejen ke
svym zaméstnanciim ¢i spolupracovniktim, ale i k regionu, kde firma podnika. Aby tato pro
vSechny vyhodna konstelace nepatiila k vyjimkam, je potfeba o problémech mezilidskych

vztahil na pracovisti a formach nésili na pracovisti mluvit.

Demokracie neni pro zbab¢lce. Mluvit o problému, zacit ménit zab&hlou rutinu feSeni
mobbingu, je velmi nelehky boj. V soucasné dobé je to boj s velmi nejistym vysledkem a
leckdy je to boj predem prohrany. Postavit se na stranu kolegy vystavenému mobbingovym
aktivitam, je s ohledem na nejisté vysledky a nepiijemné disledky, projevem velké obCanské
odvahy. Nezbyva nic jiného nez doufat, ze jedinct s vysokou mirou civilni statecnosti bude

pfibyvat.
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PRILOHA A

Sexualni obtéZovani — formy chovani

Sexudlni obtézovani pak miize zahrnovat tyto typy jednani:

- milostné a sexudlni vztahy na pracovisti — mezi kolegy, mezi nadfizenymi a podfizenymi;
- sexualné podbarvena konverzace;

- neverbalni (obrazky nahych divek na sténach, dvojsmysiné posunky-gesta);

- posilani lechtivych vtipi a obrazki po siti; vylepovani lechtivych obrazk;

- prohliZeni pornografie v zaméstnani (internet);

- verbalni (nepfijemné sexualni vyjadifovani, nabidky, nardzky);

- flirtovani mezi kolegy, flirtovani se zakazniky ¢i obchodnimi partnery;

- nepfijemné otazky na soukromy zivot (napf. na sexudlni Zivot, na sexualni orientaci);

- fyzické (dotyky, které nejsou nutné), prehnané dotykani se, fyzické kontakty;

- vynucovani sexualnich kontaktii, sexualni vydirani, znasilnéni.
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PRILOHA B

Test nalady na pracovisti
Zakrouzkujte v§echny body, které se hodi pro vase pracoviste:

m Nalada v kolektivu, na oddéleni je naSemu pfedstavenému (vedoucimu) naprosto
lhostejnd. O problémech mezi spolupracovniky nechce nic védét, nejdilezitéjsi je, ze

vSechno funguje.

m  V podniku vladne silny konkurencni tlak — kdo se chce dostat nahoru, ten musi mit

ostré lokty.

m  V podniku existuje alespoil jeden z nésledujicich stresujicich faktort: Casové tisen,

podstav, hluk, horko, $pina apod.
m  Soukromé kontakty mezi spolupracovniky jsou spise vyjimkou.

m  Pokud za pracovnikem pfijde piedstaveny, pak se vétSinou jednd o pres¢asové hodiny

¢i kritiku. Sotva kdy vytkne pochvalu, uznani ¢i milou vétu.

m V nasem podniku plati ustrnula hierarchie. Nepozaduje se osobni zodpovédnost za

praci a dilezité informace se zaméstnanci dozvidaji pozdé anebo viibec ne.

m  Konflikty, které pfi denni spolupraci vznikaji, se ¢asto smetou ze stolu, protoze nikdo

se neciti byt opravnén k tomu, aby se potykal t€zkostmi.

m  Fluktuace v podniku ¢i oddé€leni je vysokd — mnoho zaméstnanci je frustrovano a

pouze doufa, Ze si brzy najde nové misto.

m  Bé&hem uplynulych dvanacti mésict doslo ke zménam (napt. nova koncepce podniku,
pfechod na pocitatové zpracovani dat), na které byli zaméstnanci nedostate¢né ¢i jen
malo pfipraveni.
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Nasledkem toho se Casto §t€pi na pevné utvaiené koalice a tyto skupinky mezi sebou

taktka neprolinaji.

Béhem uplynulych dvanacti mésicii se nejméné jednou ptihodilo, Ze pracovnik dostal
vypovéd ¢i ,odesel”, nebot se udajné¢ neshodl se svym nadfizenym ¢i dalSimi
nadfizenymi.

Pomluvy a Septandy jsou na dennim potadku. Oteviené rozhovory se takika nekonaji.

V naSem podniku nemame zadnou, respektive zadnou angazovanou zavodni ci

personalni radu, na kterou by se kazdy mohl s divérou obratit.

Podnik se nyni nachazi v hospodaisky neptiznivé situaci. RuSeni mist jiz probéhlo,

bylo oznameno, ¢i se neda vyloucit.

Jakmile se nékdo v pracovnim kolektivu dopusti omylu, pak se ti ostatni zasadi o to,

aby se to rovnéz dozveédél 1 vedouci.

Intriky a zavist jsou na odd¢€lenich velmi rozsifenym jevem.

Nadrizeny je ¢asto naladovy, nevypocitatelny, ¢i nestrpi odpor.

Na odd¢lenich pracuji téméi vyhradné muzi — zda se, ze néktefi z nich nemaji o svych
zenskych kolegynich (spolupracovnicich) vysoké minéni, coZ umi velmi dobie davat

najevo, napt. podcenujicimi pohledy, vyjadienimi ¢i dvojsmyslnymi nardzkami.

Nadfizeny je mozna vynikajici odbornik — pfed svymi spolupracovniky se vsSak

uzavird, jak jen to je mozné. Zda se, Ze na jejich ndzoru a kompetenci mu nezélezi.

Pokyny shora jsou ¢asto nejasné ¢i rozporné. Nikdo tedy nevi, co ma dé€lat, respektive

jak se ma chovat.
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Vyhodnoceni
m 0 az4 body: S podnikovym klimatem muzete byt docela spokojeni. Zda se, ze vétSinu
Casu prevlada pozitivni nalada. MenSim napétim a problémim se v pracovnim
prostiedi nelze vyhnout, rovnéZ také nejsou diivodem k obavam za pfedpokladu, Ze je
neignorujeme, nybrz bedlivé sledujeme, jak se véci vyvijeji. Téch nékolik stinnych
momentl, které jste béhem testu zaznamenali, 1ze moZnd velmi snadno odstranit.
Pracovni klima ve vaSem podniku je ocividné¢ natolik kvalitni, ze lze sporné

skutec¢nosti prodiskutovat v kolektivu anebo s nadfizenym a spole¢né tak hledat feseni.

m 5 az 9 bodh: Pracovat ve vasi firm¢ neni zjevné nic zavidénihodného. Objevuje se
mnoho tiecich a konfliktnich ploch, které se nékdy mohou zvrhnout v psychicky teror.
Je-1i to ve vaSich sildch zasad’te se o napravu tim, Ze najdete v podniku spojence,
kterym stejnou mérou zalezi na otupeni potencidlu konflikti. V kazdém piipadé vSak

bud’te ostraziti.

m 10 a vice bodl: Stupen nejvyssiho ohrozeni! Nalada ve vaSem pracovisti je krajné
napjatd. Je naprosto pochopitelné, ze v takové atmosféfe se projevuje agresivita,
existuji skryté konflikty, coz je idealni Zivnou plidou pro mobbing. Sami ziejmé nic
nezménite. V klidu si rozmyslete, kdo ve vasem podniku zlstal i nadale vaSim
kolegou, kterého lze oslovit a kterému lze skute¢né divéfovat. Pouze takovym
koleglim byste méli svétit své obavy a spole¢né¢ se zamyslet nad tim, jaka feSeni

existuji.
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