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ABSTRAKT

Diplomova prace se zabyva vymezenim otdzek spojenych s psychologickou analyzou pro-
jevl nasili se zaméfenim na projevy nasili na pracovisti, kterymi jsou mobbing a bossing.
Cilem diplomové prace je analyza podstaty a projevil nasili, vCetn¢ agrese, manipulace,
vnitinich a interpersonalnich konfliktd; vymezeni psychologickych prostredkii a metod

k identifikaci, feSeni a likvidaci nasledka nasilného jednani, popis obrannych strategii.

Prakticka Cast je realizovana pomoci dotaznikového Setfeni, kde jsou zkoumény konkrétni
projevy nasili na pracovisti a zpisoby reakce obéti na tyto situace. Data jsou statisticky
vyhodnocena a zpracovana do grafii a tabulek. Prace je zakonfena ndvrhem obrannych

strategii a doporucenimi pro praxi.

Kli¢ova slova: nasili, agrese, manipulace, stres, konflikt, pracovisté, nasili na pracovisti,
psychologicka analyza, psychologické prosttedky, psychologické metody, obranné strate-
gie

ABSTRACT

This thesis deals with definition of issues related to psychological analysis of violence,
focusing on the manifestation of violence at the workplace, swhich are mobbing and bos-
sing. The aim of the thesis is to analyse essence and manifestation of violence, including
aggression, manipulation, internal and interpersonal conflicts. Definition of psychological
means and methods for identification, solution and elimination of violent behavior,

description of defense strategies.

The practical part is realized through a questionnare survey, which examines concrete ma-
nifestatiton of violence at the workplace and wals of responding victims to these situations.
The data are statistically evaluated and processed into charts and tables. The thesis is com-

pleted with a proposal of defensive strategies and reccomendations for a practice.

Keywords: violence, aggression, manipulation, stress, conflict, workplace, violence at
workplace, psychological analysis, psychological means, psychological methods, defence

strategies
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UvVOD

Pracovisté je mistem, kde jako zaméstnanci travime podstatnou ¢ast dne. Je to nejen misto
vykonu prace, kteréd je pro ¢loveéka jednou z jeho zakladnich potieb, ale také prostredi, do
néjz vstupujeme v prvni fadé s ocekavanim odmény za odvedenou praci. Pracovisté je ale
také socidlnim prostfedim, v némz miizeme vytvaiet socidlni vztahy s jinymi lidmi, naSimi
spolupracovniky, a tim uspokojit potfebu socialniho kontaktu, ktera je piirozenou soucasti

lidského byti.

Bohuzel vsak zijeme v dobé¢, kdy vétSina organizaci stale vice stupniuje tlak na zvySovani
vykonil za soucasné minimalizace ndkladl, zejména formou zavadéni novych vyrobnich
technologii a postupil, zrychlovdnim pracovnich procesti, rusenim nadbyte¢nych pracov-
nich mist, robotizaci vyroby atd., coZ u zaméstnancti miize vyvoldvat stres v disledku stra-
chu ze ztraty zaméstnani. Pravé zminéné piisobeni stresu mize negativné ovlivnit i mezi-
lidské vztahy na pracovisti a podnitit tak castéjsi vyskyt konfliktd, které mohou ptertst ve
vazny problém, jakym je nasili na pracovisti. Ackoliv si organizace ¢asto nechtéji existenci
nasili na pracovisti pfipustit, je Zadouci, aby této problematice byla vénovana dostate¢na
pozornost, jelikoz vyskyt tohoto typu nasili miize mit dopad nejen na rozvraceni pracov-

nich kolektivi, ale 1 na klesajici zisky organizaci.

Diplomova prace, jejimz tématem je ,,Psychologickd analyza projevl nésili®, se zabyva
vymezenim otazek tykajicich se vybranych forem psychického nasili na pracovisti,

tzv. mobbingu a bossingu.

P4

Teoreticka Cast prace je clenéna do Sesti hlavnich kapitol. Prvni kapitola obsahuje strucné
vymezeni podstaty a pribéhu psychologické analyzy. Druhd kapitola pojednava o nasili,
jeho psychologické podstaté a zakladnich podobach, kterymi jsou agrese a manipulace.
Ve treti kapitole jsou rozebrany projevy nasili na pracovisti, véetné vymezeni pojmu pra-
covisté a faktorti vzniku nasili na pracovisti, za né€z lze povazovat stres a mezilidské kon-
flikty, a také je zde piehled nejéastéjsich forem nasili na pracovisti. Ctvrta kapitola se za-
byva psychologickou analyzou vybranych projevli nasili na pracovisti, tedy mobbingu
a bossingu, a je zde popsana analyza projevi, Ucastnikil, pficin a disledkl nasili na praco-
visti. Pata kapitola vymezuje psychologické prostiedky a metody k identifikaci, feSeni
a likvidaci nasledkl nasilného chovani a jednani, véetné procesu tvorby obrannych strate-
gii. V posledni, Sesté, kapitole je pojedndno o pravni Gpravé vybranych projevl nasili na

pracovisti, resp. o vyuzitelnych pravnich dokumentech pfti feSeni mobbingu a bossingu.
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Prakticka cast prace je realizovana formou dotaznikového Setfeni, které je zaméteno na
zkoumani vyskytu vybranych projevli nasili na pracovisti a zptisobl reakce obéti na tyto
situace. Data jsou statisticky vyhodnocena a zpracovana do graft a tabulek. Soucasti prak-
tické Casti jsou 1 vypovedi obé€ti nasili na pracovisti s naslednym vymezenim spolecnych
znakl nasilnych incidentd. Zavér praktické casti obsahuje navrhy obrannych strategii

a doporuceni pro praxi jako formy mozné prevence téchto negativnich jevi.
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I. TEORETICKA CAST
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1 VYMEZENI PSYCHOLOGICKE ANALYZY

V uvodu prace povazuji za ucelné v prvni fadé vymezit pojem, podstatu a kroky vedouci
ke zhotoveni psychologické analyzy a naslednému vytvareni obrannych a preventivnich

strategii.

Spurny (1996) definuje psychologickou analyzu jako: ,,postup, ktery umoziiuje odhalit
a vysvetlit psychologickou podstatu konkrétniho projevu nasili, naznacit mozné priciny
jeho vzmiku, predpovédet jeho dalsi vyvoj a zvolit prostredky a postupy, které
k predchazeni a zamezeni incidentii a konfliktnich situaci mohou vyrazné prispéet.*

[35, . 95]

Podstatou psychologické analyzy je urcity proces zkoumdani nésilnych projevil skladajici se
z hledéani pficin, zkoumani pribéhu a nasledkl téchto projevi tak, aby bylo mozné tyto
nasledky eliminovat a zamezit prostiednictvim preventivnich opatfeni dal§im budoucim

vyskytim nasilnych projeva. [35]

Psychologicka analyza projevl nasili by méla probihat formou rozboru a zkoumani jednot-

livych slozek konkrétniho projevu nésili v nasledujicich krocich:

1. analyza nasilnych projevil piivodct tohoto nasili, v€éetné popisu a zaméieni jejich
aktivit, a popisu typickych obéti konkrétnich projevii nésili,

2. analyza motivi a pravdépodobnych pfi€in nasili,

3. analyza intrapersondlnich a interpersondlnich konfliktl aktérti projevii nasili a

4. analyza psychologickych prostiedkli a postupti k vytvotreni obranné strategie pfi

prevenci, feSeni a zmirnéni nasledki projevt nasili. [35]
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2 NASILI A JEHO PODOBY

Vramci provadéni literdrni reSerSe z prament vztahujicich se k problemati-
ce psychologické analyzy projevu nasili pokladdm za dilezité vymezit nejprve zakladni
pojmy, které¢ budou v této diplomové praci pouzivany. Problematika projevii nasili na pra-
covisti je velmi slozité a rozsahlé téma, definice jednotlivych pojmu se proto dle riznych

autord mohou lisit.

2.1 Definice nasili

Pojem nasili je pfedmétem zkouméani mnoha védnich disciplin, které se zabyvaji riznymi
aspekty zivota ¢loveéka a jeho interakei s okolim, v némz se denné pohybuje, kde navazuje
socialni kontakty a vytvaii socidlni vztahy. Pod pojmem nésili si fada z nas predstavi roz-
manité negativné mirené aktivity fyzického ¢i psychického charakteru. Také v odborné
literatufe se mizeme setkat s riiznymi charakteristikami tohoto pojmu, a to z ditvodu, ze
pojem nasili je pfedmétem zkoumani mnoha védnich disciplin a obort. Nize uvadim pfi-
klady interpretaci riznych autorti dle védnich obort, které se zkoumanim nasili zabyvaji.

Rozdily v jednotlivych definicich lze spatfovat v hledisku a Gcelu zkoumani.

V sociologii je dle Gala (1994) nasili vyjadieno jako: ,,jev, ktery je vyvoldavan socialnimi
procesy a vztahovan k ruznym typum socialniho chovani. Vyzvedava vliv spolecnosti pri

jeho definovani, zejména v zavislosti na hodnotovy systém, davové chovani a masmé-

dia.“[12, s. 87]

Kriminologie slovy autori Novotného a Zapletala (2008): ,, sméruje ke ztotoznéni nasili
s pojmem agrese, ovSem chdpanym uzeji, kdy se nejvice prosazuje definice, podle niz je
nasilim utok na fyzickou nebo psychickou integritu ¢loveka ve smyslu umyslného uZiti fy-

v o6

zického nasili, resp. pohruzky nasilim vuci jiné osobé. “ [30, s. 286]

Dle mého néazoru je vSak obecna definice pojmu nasili nejlépe vyjadiena v reportu Svétoveé
zdravotnické organizace (2014) jako: ,,zamérné pouziti nebo hrozba pouziti sily proti sobé
samému, jiné osobé ¢i spolecnosti osob, které piisobi nebo ma vysokou pravdeépodobnost

zpusobit zranéni, smrt, psychické poSkozeni, stradani nebo ujmu. “[7, s. 2]
Vyse uvedené definice vyjadiuji pojem nasili v obecnéjSim pojeti. Zejména sociologie
a kriminologie nahliZeji na nésili jako na urcity socidlni jev, jehoz pficiny 1ze nalézt v soci-

alnich procesech.
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Predmétem této diplomové prace je vSak zkoumat projevy nésili z psychologického hledis-
ka. V odborné literatufe psychologie jako védniho oboru existuje taktéz mnoho definic
pojmu nasili, napt. Spurny (1996) psychologické pojeti nasili definuje jako: ,, patologicky
zpiisob interakce konkrétniho jedince (skupiny) s okolim. Radime sem vSechny aktivity,
pomoct nichz si jedinec ¢i skupina (subjekt, aktér) vytvari a reguluje vztahy viici socialni-

mu okoli zpiisobem, ktery je vaiman jako agresivni nebo manipulativni. ““ [35, s. 7]

2.1.1 Zakladni druhy nasili

Nasili jako takové existuje v mnoha formach, je proto ucelné vymezit alespon zakladni
druhy nasili podle povahy a zpiisobii provadéni nasilnych ¢intl. Z tohoto pohledu lze nésili
klasifikovat jako fyzické, psychické a sexualni nasili. [14]

Fyzické nasili je charakteristické pouzitim fyzické sily vii¢i jiné osob¢, piipadné skupiné
osob, které miize mit za nésledek zpisobeni fyzické, psychické nebo sexudlni Gjmy. Mezi
projevy fyzického nasili 1ze zatadit biti, kopani, fackovani, Stouchani apod. Psychickym
nasilim mizeme rozumét zamérné pouziti sily, vyhrozovani fyzickym nasilim vici jiné
osob¢, pfipadné skupin€ osob, které muize zplsobit ijmu na mentdlnim, moralnim nebo
socialnim vyvoji jedince. Projevy psychického nésili mohou byt slovni poniZovani, obté-
Zovéni, vyhrozovani, pfipadn€ mobbing ¢i bossing. Sexualni nasili mize mit mnoho po-
dob, které se lisi dle zdvaZnosti zpisobené Gjmy. Projevy sexudlniho nasili jsou rizného
charakteru, od nevhodnych narazek az po fyzické napadeni s cilem vynuceni sexudlniho

styku. [14]

Zminéné zakladni druhy nasili se velmi Casto vyskytuji spole¢né a jejich projevy mohou
mit rdzné podoby, které se 1isi zpisobem, jakym je nasili pachano, pfi¢inami nasili, da-

sledky, ale také dobou, po kterou toto nasili trva. [14]

Pro ucely této prace povazuji za podstatné doplnit klasifikaci nasili dle doby jeho ptisobeni.

Jedna se o:

- nasili s kratkodobym, zato intenzivnim prabéhem ve formé nésilnych projevi, jed-
norazové a neocekavané nepiijemné udalosti,

- nasili, které se stupiiuje s nartistem konfliktnich situaci a

- dlouhodobé ptsobici nasili, které je utajené, skryté a je disledkem piedchozich

konfliktnich situaci. [35]
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Dle mého néazoru je v dnesni dob¢ nejrozsitenéjsi formou nasili, dle vySe zminéné klasifi-
kace, pravé nasili ptsobici dlouhodobé, jehoz projevy nejsou na prvni pohled viditelné
jako napftiklad u jednorazového konfliktu. Typickym piikladem dlouhodobého utajeného

nasili je zejména nasili na pracovisti.

2.1.2 Definice nasili na pracovisti

Nasili na pracovisti je specifickym druhem nasili, které taktéz mize nabyvat riiznych po-
dob. Pro ucely tématu této diplomové prace si zde dovolim zminit také definici doktora
Chromého (2014), ktery ve své knize Nasili na pracovisti charakterizuje nasili jako: ,, nega-
tivni incident, jakym je slovni utok (zesmésnéni, urdzka, pomluva apod.), Sikana (manipu-
lace, naschvaly, vydirani apod.), fyzicky utok (facka, uder pésti, kopani apod.), vyhrozZova-
ni fyzickym utokem, vynuceny sexudlni styk nebo pokus o sexualni styk anebo jiné sexualni

obtézovani (nevhodné komentare, osahavani, obnazeni apod.). “ [17, s. 26]

Charakteristickym znakem tohoto typu nasili je, Ze se jedna o nasili, které je provadéno
v pracovnim prostiedi a souvisi s vykonem prace. Muze se jednat o situace, v nichz jsou
pracovnici urazeni, verbalné, pfipadné fyzicky napadani, a to bud’ na pracovisti, nebo
1 mimo néj, napt. cestou do prace €i z prace. Nasili na pracovisti je pouze vyjimecné jedno-
rdzovou zalezitosti ve form& bézného nedorozumeéni. VEtSinou se jednd o opakované
a dlouhodobé snahy piivodit druhému Gymu psychického ¢i fyzického charakteru, a tehdy

jiz zdanliveé bezvyznamny, ale nefeSeny konflikt piertista ve vaznou formu nasili. [17]

Spole¢nymi znaky, dle kterych lze nasili na pracovisti charakterizovat jsou dle Chromého
misto ¢inu, pachatel a obét. Mistem ¢inu chiapeme pracovisté nebo jiné misto, které je
uréené k vykonavani prace, nebo s vykonem prace n¢jakym zpisobem souvisi. Jedna se
o misto, které je uréené zaméstnavatelem k vykonu prace, mize jit o budovu, vyrobni halu,
ale také zde miZeme zafadit pracovni cestu, na kterou byl zaméstnanec zaméstnavatelem
vyslan. Za pachatele nasili na pracovisti Ize oznacit kteréhokoliv ti€astnika pracovnéprav-
niho vztahu, tedy zaméstnavatele, zaméstnance, ptipadné také osobu, ktera je urcena k vy-
konu povolani nebo k odborné piipraveé na tento budouci vykon. Dle povahy vykonavané
préce, napft. pfi poskytovani sluzeb, ve zdravotnictvi apod., miiZze byt za pachatele nasili na
pracovisti oznacen i zdkaznik. Za obét’ nésili na pracovisti povazujeme jakoukoliv osobu,
bez ohledu na povahu pracovnépravniho vztahu, v némz tato osoba vykonava praci. Obéti
tedy mize byt jak zaméstnavatel, tak zaméstnanec, a stejné jako u pachatele, osoba urc¢ena

k vykonu povolani nebo k odborné ptipravé na tento vykon. [17]
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2.2 Agrese

Agrese je v odborné literatufe oznacovana za jeden z projevi nasili. Z psychologického
hlediska Ize pojem agrese definovat dle Defektologického slovniku jako: ,,jednani, jimz se
projevuje usili vici nékterému objektu nebo nepratelstvi a utocnost s vyraznym zameérem
ublizit. “ [10, s. 20] Hartl a Hartlova (2009) ve svém Psychologickém slovniku navic uva-
déji, ze se jedna o: ,,umysiny utok na prekazku, osobu, predmeét stojici v cesté k uspokojeni

potieby (reakci na frustraci). “ [13, s. 22]

Agresi tedy mizeme vyjadfit jako destruktivni uto¢né chovani, které je namifeno proti
jinému jedinci, pfipadné¢ predmétu, a jehoz cilem je fyzicky, slovni ¢i symbolicky utok.
Cilem takovéhoto zpisobu chovani byva zastraseni, zmocnéni se, nebo Uplné odstranéni
objektu, vii¢i némuz je agrese mifena, pipadné se mlize jednat o ziskani urcité spoleCenské
vyhody. Agresi lze tedy povazovat za urCity zpusob, jakym se Clovék vyrovnava s psy-

v v

chickou zatézi. [35]

Na prvni pohled by se mohlo zdat, Ze agrese, resp. agresivni chovani, lze charakterizovat
fyzickym utokem jedince na jinou osobu, ale ne vzdy je tomu tak. Projevy agrese mohou
byt nejen fyzického, ale 1 psychologického charakteru. V prvnim ptipadé dochazi k posko-
zovani majetku jiné osoby, projeviim fyzického nasili apod. Ve druhém ptipad¢ se jedna
o projevy nasili z psychologického hlediska, jako jsou ponizovani, urdzeni ¢i vydirani.
Z toho vyplyva, Ze agrese je chovanim, jehoZ cilem nemusi byt ani tak zpiisobeni material-
ni Skody, jako vyvolani pocitu ohrozeni €1 psychického nepohodli. Chovani jedince, které

je mozné povazovat za agresi, musi obsahovat nésledujici atributy:

- musi byt imyslné,
- cilem musi byt poskozeni osoby ¢i véci,
- musi byt v rozporu se spolecenskymi normami a zasadami a

- primarnim motivem nesmi byt snaha timto chovanim pomoci. [39]

Pojem agrese vSak neni spojovan pouze s negativnimi projevy chovani, mnohdy se miZze-
me setkat s interpretaci agrese v pozitivnim slova smyslu, vétsinou tak byva oznacovano
bojovné chovani hraci pfi sportovnim utkani, coz socialni psychologie oznacuje vhodné&;j-

Sim terminem asertivita. [39]
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Z uvedenych definic vyplyva, Ze pojmy agrese a ndsili jsou si velmi podobné, avsak je
mylné se domnivat, Ze se jednd o synonyma. Nasili je vétSinou oznacovano jako jeden

z mnoha projevil agrese, kdezto agrese je téméi vzdy motivacnim zdrojem nasili. [8]

2.2.1 Agresivita a hostilita

Prvnim pojmem, ktery je v souvislosti s agresi vhodné zminit, je agresivita. Agresivitou
muzeme rozumét vrozené sklony ¢loveka k agresivnimu chovani. Mize se jednat o sklony
k tto¢nému jednani viici sobé samému nebo vici jiné osobé, ptipadné skupindm osob, in-
stitucim apod. Agresivita jako takova obsahuje dvé slozky, a to prozivany stav, pfi némz je
vnitini agresivni prozitek doplnén o pocity smutku, hnévu, vzteku na jedné strané, a vnéjsi
chovani na strané druhé, které lze pozorovat dle podrazdéni a sméfovani k pouziti sily
agresivniho jedince proti jinym subjektim, pfip. objektliim. Mezi projevy agresivity mohou
patfit jak fyzické, tak i verbalni formy agresivnich projevll, miiZze se jednat napt. o urazky,

pomluvy, gesta, Sikanu, psychicky teror, ¢i pfimo fyzické utoky. [17]

Druhym pojmem je hostilita, coz znamena vSeobecné zaméfeny nepratelsky postoj vici
lidem, pfi¢emz hostilni jedinec nesnese néci uspéch, lidem se vyhyba a jakékoliv jejich
jednani kritizuje. Hostilita byva oznacovana také jako jedna z moZnych pficin agresivniho
chovani jedince. Pravé vSeobecnost hostilniho postoje vii¢i okoli, vyznamové odliSuje ten-
to pojem od agrese a agresivity, které se dotykaji konkrétnich ¢inti s cilem objektu svého

z4jmu ublizit. [17]

2.2.2 Typy agrese

V odborné literatufe se mizeme nejcasteji setkat s délenim agrese na dva zakladni typy
z hlediska povahy agrese a souvislosti jejich pfi€in, a to agresi emocionalni a agresi in-

strumentalni.

Emocionalni agrese vyjadiuje reakce na pocity frustrace, doprovazené vztekem ¢i nené-
visti, a povazuje se za vrozenou vlastnost jedince. Emociondlni agrese vétSinou neni pla-
novana, ale vyprovokovana ur¢itym chovanim potenciondlni obéti, a jeji projevy mohou
byt verbalniho i1 neverbalniho charakteru. Cilem emocionalni agrese je poskozeni, ptipadné
uplné znic¢eni objektu. Proti tomu agrese instrumentalni byva oznaCovéana jako naucena
vlastnost jedince. Tento typ agrese byva uplatilovan v ramci dosahovani vedlejSich cild, pfi

némz je instrumentalni agrese pouze vedlejSim, doprovodnym projevem. Ptikladem tako-
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véto agrese muze byt sportovni utkani, pii némz se hra¢ fotbalového tymu snazi o vitézstvi

a pii hite zrani svého protihrace. [39]

Nékteii autofi se zmifiuji o tietim typu agrese, kterym je $ikana. Sikanovani byvé vyjadio-
vano jako opakované, dlouhodobéjsi ublizovani, kdy charakteristickym znakem je nepo-
m¢ér sil nebo moci mezi obéti a pivodcem agrese. V piipad¢ Sikany nékdy neni snadné ur-
¢it, zda se jedna spiSe o projev emocionalni nebo instrumentalni agrese, jelikoz toto jedna-
ni nemusi byt primarné motivovano umyslem obét’ poskodit, ale miize byt nastrojem

k dosazeni jiného cile, napt. ziskani penéz, moci atd. [8], [39]

2.3 Manipulace

Manipulace je, stejné jako agrese, povazovéna za jednu z podob nésili. Pojmem manipula-
ce vétSinou oznacujeme chovani, které neni v souladu s naSim presvédcenim, ale ke které-
mu jsme néjakym zpiisobem, ptimo ¢i neptimo, nuceni. Timto chovanim osoba manipula-
tora sleduje jediny cil, a to ziskéni urcitych vyhod proti vili manipulované osoby. Spur-
ny (1996) manipulaci definuje jako: ,,zpusob komunikace, kdy pod vlivem emociondlnich

argumentii rozhodujeme, ménime své postoje, jedname v souladu s cili manipulatora.

[35, str. 15]

Je to tedy snaha o ovlivnéni mySleni nebo chovani jiné osoby, pfip. se mize jednat
o ovlivilovani vice osob, kdy tito jedinci ve vétSin€ piipadl dobrovolné piejimaji nazory

manipulatora, napf. citové vydirani, odkazovani na rizné moralni zasady apod.

Manipulace miize probihat dvéma zpisoby, a to ve prospéch manipulovaného, tzv. altruis-
ticka manipulace, kdy typickym piikladem je ovliviiovani ditéte rodi¢i, napt. pii vybéru
zaméfeni stfedni Skoly. Druhy zplisob manipulace, tzv. manipulace egocentrickd, slouzi
k dosazeni zisku manipulatora. Obvykle jde o jednéni, které ma za cil ziskani urcitych vy-

hod za soucasného poskozeni druhé¢ strany. [4]

vvvvv

mlZeni,

nepiima zadost,

provokace,

piekrucovani skutecnosti. [24]
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Manipulace vyuziva také technik pfimého ¢i nepiimého donucovéani. Nepiimé donucovani
muze mit podobu vyhrozovani, zastrasovani nebo psychického natlaku. Specifickym zna-
kem manipulovéani je, ze na prvni pohled neni ziejmé, o co se jednd, avSak obét’ manipulo-
vani ziskava pocit zodpovédnosti za vzniklou situaci a jeji feseni, proti tomu manipulujici
osoba se timto jednanim pokousi zprostit se jakékoliv viny ¢i zodpovédnosti. Diivody pro
manipulovani jsou rizného charakteru, ale témét vzdy je manipulace ur¢itou formou obra-
ny. Miize se jednat o strach z vlastniho selhani, strach ze ztraty postaveni, nedostatek sebe-
davéry, piipadné jde pouze o jakousi formu hry, kdy manipulujici jedinec zkousi svij vliv

na okoli. Manipulace mize probihat ¢iny, chovanim, jednanim. [28]
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3 PROJEVY NASILI NA PRACOVISTI

Aby bylo mozné pochopit podstatu, piiiny a projevy nasili na pracovisti, je nezbytné ob-
jasnit pojmy s touto problematikou spjaté, a porozumét tak vztahiim mezi ucastniky zkou-
manych zplsobl chovdni a jedndni. Zasadni vyznam méa zde vymezeni pracovisté
a pracovnich skupin, dale pak vztahii na pracovisti a jejich vlivu na vykonnost pracovni
skupiny a tzv. pracovni klima. V neposledni fadé povazuji za dualezité objasnéni a vysvet-
leni pojmu stres a konflikt, které svym ptsobenim mohou podpofit vyskyt nasilného cho-
vani na pracovisti, a také seznameni s nejznadméjSimi a nejrozsifenéjSimi formami nasili na

pracovisti.

3.1 Pracovisté jako socialni skupina

Clovék po dobu svého Zivota prochazi mnoha vyvojovymi stadii, kdy v témét kazdém
z nich byvé zaclenén do néjaké socidlni skupiny. Jiz od raného véku, kdy dité¢ zaéne na-
v§tévovat mateiskou Skolu, az do dospélosti, kdy si zacin4 hledat zaméstnani, a tam poté
budovat socidlni vztahy, citi kazdy jedinec potfebu nékam patfit, at’ uz do kolektivu pratel
nebo riznych z4jmovych utvard, tak i do kolektivu na pracovisti, kde travi podstatnou ¢ast
dne. Tento celoZivotni proces je nazyvan procesem socializace. Socializace vyjadiuje pro-
cesy vzajemného pisobeni cloveéka a spolecnosti tak, aby v konecném diisledku byl jedinec
schopen vytvofit si psychické pfedpoklady k Zivotu ve spolecnosti, a souc¢asné byl schopen
ovladat a nést zodpoveédnost za své chovani a jednani. Spolecnost jako celek je v tomto
pfipad¢ subjektem socializace, kterd je realizovéna prostfednictvim rtznych socidlnich

skupin a Ciniteld, napt. rodinnych ptislusniki, Skolnich spoluzéaki, spolupracovniki. [18]

3.1.1 Definice pracovni skupiny

Pojmem skupina lze oznacit seskupeni dvou a vice osob, jez spojuji spole¢né hodnoty,
z4jmy Ci cile, a zaroven zde existuje moznost vzniku vzajemnych interakci, vztahi mezi
¢leny skupiny. Jednou z takovych skupin je i pracovni skupina, jejiz €leny charakterizuje
pravé skupina lidi v rdmci jednoho pracovisté, spolecna ¢innost vedouci k realizaci spole¢-
nych cilli pracovni skupiny, déle struktura socidlnich roli uvnitt skupiny a jednotné vedeni
této skupiny v rukou nadfizeného. Pracovni skupiny lze oznacit také jako skupiny formal-
ni, které vznikaji na zdklad¢ planovanych organizacnich struktur a za ucelem plnéni cil

organizace. [5]
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Dal$im znakem, dle kterého mizeme pracovni skupinu charakterizovat je struktura pozic
aroli uvnitt této skupiny, které vypovidaji o tom, jaké misto nélezi konkrétnimu jedinci
v ramci vztahil uvnitt skupiny. Pozice zpravidla vyjadiuje prava a povinnosti, kterymi dis-
ponuje jejich nositel v ramci pracovni skupiny, a které jsou vyjadfenim jeho hodnoty
a postaveni v ramci hierarchie této skupiny. Role ¢lena skupiny vyjadiuje zptisob chovani,
ktery je od jedince ocekdvan. Tyto role lze roz¢lenit zpravidla do dvou skupin, a to role
udrzujiciho charakteru a role tikolového charakteru. Ukolovy charakter roli ve skuping se
orientuje na dosahovani a plnéni hlavnich cili organizace prostfednictvim plnéni pracov-
nich ukolt. Udrzujici role ve skupinach slouzi k formovéani neformalnich struktur pracov-

nich vztahti v organizaci a k jejich soudrznosti. [38]

Ke spravnému fungovani pracovni skupiny je nutné, aby byl zajistén vyvazeny pomér roli
ukolového i1 udrzujiciho charakteru. Vyskytuje-li v pracovni skupiné pfevaha ¢i naprosta
vétSina jedinct s roli ukolového charakteru, ktefi sleduji pouze plnéni pracovnich tkold,
dochazi k soupefeni mezi ¢leny pracovni skupiny, coz vyvoldva negativni atmosféru
na pracovisti, a to v disledku chybé&jicich neformalnich vztahi, kterd mize byt pfi¢inou

vzniku konflikt na pracovisti. [20]

3.1.2 Formalni a neformalni vztahy na pracovisti

Jak jsem jiz vySe zminila, pracovni skupina je tzv. formalni skupinou, kterd je vytvarena
uméle, jeji podoba je pfedem dana dle pozadavki a cilti organizace k zajisténi plnéni pra-
covnich kol v rdmeci jednotlivych oddéleni, stfedisek apod. Podstatnym znakem formal-
nich vztahli na pracovisti je jejich hierarchicka struktura, do niz je jedinec zasazen, vétsi-

nou se jedna o vztah nadfizen¢ho pracovnika a jeho podiizenych. [31]

K zajisténi spravného fungovani formalni skupiny na pracovisti, by méla byt vymezena
nasledujici kritéria:
- pracovni cile slouZici jako prostfedek k uspokojovani hmotnych i nehmotnych po-
tteb Clenil skupiny i celé organizace,
- misto vykonu prace spole¢né pro celou pracovni skupinu (vyrobni dilna, kancelar
apod.),
- pracovni ¢innost vedouci k uspokojovani potieb,
- vztahy mezi €leny skupiny vazané predpisy a organizacnimi normami k zajiSténi

plnéni cil organizace,
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- védomi prislusnosti ke skupiné, kter¢ je tvofeno hodnotami a normami pracovni-

ho chovani. [31]

V organizaci se vSak vyskytuji také neformalni skupiny zalozené na neformalnich vztazich
jejich ¢lent, které vznikaji spontdnné na zakladé vzajemnych sympatii jednotlivci. Jsou to
vztahy mezi spolupracovniky. Na kvalit¢ neformalnich pracovnich vztahti zavisi v podstaté
chod organizace jako celku, a to z toho divodu, ze tyto vztahy v podstatné mife ovliviiuji
produktivitu prace jednotlivych pracovnikii, a tim i1 celé¢ pracovni skupiny. Nefunkcnost
neformalnich pracovnich vztahii mize pro organizaci znamenat zvysené riziko vyskytu
negativnich projevii chovani na pracovisti, snizeni produktivity prace a vyssi riziko ne-

mocnosti, piipadné vzniku pracovnich trazi. [34]

V kazdé organizaci se vyskytuji oba typy vySe uvedenych vztahl, odliSnosti lze najit
zejména ve skladbé ¢lenil a pocetnosti konkrétnich skupin, ve zpiisobu jejich vedeni, a také

formach komunikace a interakce jednotlivych ¢lent skupiny.

3.1.3 Pracovni klima na pracovisti

Vztahy na pracovisti maji tedy zasadni vyznam pro existenci celé organizace, a proto je
nezbytné dbat o jejich spravné fungovani. Odrazem kvality téchto vztahtl je nejen spokoje-
nost zameéstnanci, jejich motivace a vykonnost, ale rovnéz také celkova atmosféra kon-
krétniho pracovisté. Tuto atmosféru miizeme nazvat jako socialni ¢i pracovni klima. Pra-
covni klima je utvareno v pribéhu pracovniho procesu, jeho podoba je relativné stala a je

vyjadienim vzajemnych vztahl na pracovisti. [9]

Dle Dé&diny a Cejthamra (2005) se pracovni klima tyka: , atmosféry, moralky, pocitu
soundleZitosti, partnerstvi a védomi hodnoty firmy*“, zaroven vSak uvadi, ze: , priznivé
pracovni klima nereaguje samo o sobé zvysenim efektivity vykonu, firma vsak bez ného

nikdy nedosahne optimalniho vykonu. “ [9, str. 269]

Existuje celd fada faktort, které mohou mit vliv na urovenn pracovniho klimatu, a tedy
ovlivnit klima konkrétniho pracovisté. Jedna se v prvni fad¢ o existenci a zplisob prosazo-
vani socialnich norem v ramci pracovni skupiny, dalSimi vyznamnymi faktory jsou Uspées-
nost pracovni skupiny pii plnéni pracovnich ukold, postaveni pracovni skupiny v organiza-
ci, zptisob vedeni ¢lent pracovni skupiny, av§ak jednim z nejvyznamnéjsich faktort ovliv-
néni pracovniho klimatu je styl fizeni vedouciho pracovnika a jeho pfistup k jednotlivym

¢lenim pracovni skupiny, stejné tak 1 ptistup k pracovni skupiné jako celku. [32]
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Vedouci pracovni skupiny by mél mimo jiné zajistit, aby na pracovisti nedochdzelo
k problémovym situacim. Nastrojem k dosazeni pozadovaného stavu pracovniho klimatu
muze byt naptiklad tvorba zasad vzajemné spoluprace. Ke zlepseni pracovniho klimatu ale
prispivaji i sami jednotlivci, a to prostiednictvim svého chovani k ostatnim spolupracovni-
kiim. Z tohoto pohledu je dulezita vzajemna tolerance ve skupin¢ a naopak odvaha upozor-

nit na vzniklé problémy, ¢i problémové situace vhodnym zptisobem. [32]

3.1.4 Osobnost vedouciho pracovni skupiny

Za vedouciho pracovni skupiny lze povazovat osobu, ktera svym chovanim a jednanim
vyrazné pusobi na zpisob komunikace na konkrétnim pracovisti. Osobnost vedouciho pra-
covnika je vyznamnym faktorem interakce s podiizenymi. Jednim z dtlezitych ptedpokla-
da dobrého vedouciho je jeho schopnost svym podfizenym naslouchat a zaroven podporo-
vat a stimulovat jejich pracovni vykon, a to zejména prostiednictvim oteviené a efektivni
komunikace. S tim tzce souvisi ochota vedouciho pracovnika k neustdlému zlepSovani

pracovnich podminek, véetné¢ komunikace mezi podiizenymi pracovniky. [40]

Velmi dillezitym prvkem v komunikaci mezi vedoucim pracovnikem a jeho podfizenymi je
stimulace zajmu o aktudlni déni v organizaci. Vedouci by nemél svym podfizenym zatajo-
vat informace o situaci organizace, zvlast’ dotykaji-li se pfimo podtizenych, napt. snizova-
ni stavll na pracovisti. Dalsim pfedpokladem dobrého vedouciho pracovnika je jeho pfiro-
zena autorita, kterd je povazovana za nezbytny nastroj k efektivnimu vedeni lidi. Autorita
jako vlastnost byva vyjadiena sebedivérou jedince, jeho ochotou ke komunikaci a k vedeni

lidi ve snaze byt pro ostatni ptikladem. [6]

Efektivita a vykonnost pracovni skupiny je ptimo iimérna schopnostem vedouciho pracov-
nika vytvofit mezi podfizenymi zddouci vztah mezi spokojenosti, produktivitou a jejich
dal§im kvalifikaénim rozvojem. V ptipadech, kdy toto vedouci pracovnik neni z néjakych
divodii schopen =zajistit, dochdzi k oslabeni duvéry podiizenych vici vedoucimu,
v kolektivu se ztraci ochota spolupracovat, a v konecném disledku miize byt vedouci od-

poveédny za ptipadny vznik konfliktnich situaci plynouci z nejistoty podtizenych. [5]
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3.2 Stres a konflikt jako faktory vzniku nasili na pracovisti

Negativni atmosféra na pracovisti vyvolava u pracovnikli nepiijemné pocity napéti,
frustrace, uzkosti a je jednou z hlavnich ptic¢in vzniku konfliktnich situaci. Zminéné pocity
lze oznacit pojmem stres. Tento pojem je dnes skloflovan témét denné, nejen v ramci pra-
covnich vztahtl, ale ve vSech aspektech zivota jedince a jeho interakce s okolnim svétem,

jelikoz se stal jeho soucasti. [21]

3.2.1 Definice stresu

Pojem stres je odvozen z latinského slovesa ,,stringere®, coz Ize do CeStiny prelozit jako
utahovat, svirat. Obecné tento pojem chapeme jako nepiijemnou situaci, se kterou se jed-

notlivec dokéaze jen velmi obtizné€ vyrovnat. [23]

Riizni autofi vSak vyjadiuji definice tohoto pojmu rizné€, proto zde uvadim nekolik ptikla-

di moznych interpretaci tohoto pojmu.

Arnold (2007) definuje stres jako: ,,jakoukoliv silu, ktera tlaci fyzikalni a psychologické
faktory mimo rozsah stability a produkuje napéti u jednotlivce. “ [3, s. 383]

Micak (2005) vymezuje stres v nejobecnéjSim pojeti jako: , fenomén, ktery vznika
v disledku nerovnovahy mezi urovni nejriznéjsich Zivotnich naroku a adaptivnich schop-

nosti ¢loveka je primérenym zpusobem zvladat. “ [25, s. 24]

Dle mého nézoru je nejlépe definovan dle endokrinologa H.Selye (Pauknerova, 2012), kte-
ry je povazovan za prukopnika v oblasti zkoumani stresu, a uvadi, Ze: ,,stres je charakte-
risticka fyziologicka odpovéd organismu na poskozeni nebo ohrozZeni organismu, ktera se

projevuje prostiednictvim adaptacniho syndromu. “ [32, s. 144]

Vnimani a plsobeni stresu vSak nemusi mit pouze negativni charakter, nékdy je pfimétena
mira stresu téméf zddoucim podnétem k prekondvani riznych pirekazek. Pozitivni charak-
ter stresu literatura oznacuje jako eustres, kdezto negativné plisobici stres je nazyvam ter-
minem distres. Eustres je charakteristicky pro zminéné ptekondvani ptekazek a pro situace,
jejichz vyvoj mame pod kontrolou, typickym ptikladem je prozivani stresu v rdmci vy-
znamné zivotni udalosti, jakou je napf. svatba. Distres jako opacné plsobeni stresu jiz vy-
jadiuje situace, které jedinec nezvlada, ptisobi mu pocity jakési zatéze, které nedokaze re-

gulovat, ptikladem negativniho pisobeni stresu je napt. zahlceni pracovnimi tikoly. [33]
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Pisobeni stresu jako takového probihd prostfednictvim tzv. stresorti, neboli stresovych
faktori, které chapeme jako zdroje stresu, a které vyvolavaji stresové reakce organismu.
Tyto reakce nezalezi pouze na situaci, jez stres vyvolala, ale také na zplsobu, jakym se
jedinec k této situaci stavi, jak tuto situaci proziva a jak se s ni dokaze vyrovnat. Stresové
reakce mohou byt fyziologického i psychického charakteru. Fyziologické reakce na stres se
mohou projevit busenim srdce, zvySenym pocenim, poruchami spanku, u Zen zménami
v menstrua¢nim cyklu, dale svalovym napétim, bolestmi hlavy, pocity na zvraceni atd.
Mezi psychické reakce je mozné zaradit vztek, pocity frustrace, které mohou vést az
k agresi ¢i depresi, a mohou zapfiCinit vznik riznych psychosomatickych onemocnéni.

Mira zvladani stresu je u kazdého jedince individudlni a zavisi na mnoha faktorech, od

osobnostnich vlastnosti, aZ po vychovu a osobni zkuSenosti. [33]

3.2.2 Stresové faktory na pracovisti

Zejména v pracovnim prostfedi mizeme pozorovat vyrazny vliv stresovych faktord na
jedince, které jsou rtizného charakteru. Velmi Casty je piivod stresovych faktor souviseji-
cich s vykonem prace, kdy za stresory mizeme povazovat jak samotnou praci a pracovni
podminky na pracovisti, tak i roli jedince ¢i pracovni skupiny v organizaci, dal§im fakto-
rem stresu na pracovisti mohou byt interpersonélni vztahy, zejména nefungujici mezilidské
vztahy, nezdjem nadfizen¢ho, a v neposledni fad€ se jednd o faktory fyzikalniho charakte-

ru, jako teplota na pracovisti, hluk apod. [1]
Za vyznamné stresové faktory na pracovisti 1ze povazovat:

- das, a to v pfipad€ nedostatku Casu na splnéni pracovnich povinnosti, ale také ne-
pravidelna pracovni doba, nutnost ziistat v praci déle,

- neumérné velkou odpovédnost za odvadénou praci, zejména v piipadé rizikovych
pracovist’,

- nedostatecné vysvétlené pracovni tkoly ¢i pravomoci, kdy pracovnik piesné ne-
vi, co ma d¢lat,

- hluk, ktery plisobi po celou dobu pfitomnosti na pracovisti a miiZze mit za nasledek
napf. bolesti hlavy, zvraceni atd.,

- omezené pracovni prostory, kde soucasné¢ vykondva praci vice lidi, ptipadné je
prostor zabran technologickymi zatfizenimi,

- vztahy na pracovisti, kde panuje negativni pracovni klima.
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Existuje celd fada dalSich faktort, které mohou vyvoléavat stres na pracovisti, mohou jimi
byt zbyte¢né provadéné Cinnosti, které zdrzuji od podstatnych tkold, rychlé pracovni po-
stupy, neustalé zmény pracovniho prostiedi ¢i spolupracovnikii, nedostatek uznani od nad-
fizeného a naopak neustala kritika, neinformovanost. Dopady piisobeni stresovych faktort
1ze pozorovat naptiklad ve zméné chovani pracovnikd, v izolaci pracovnikii od zbytku ko-
lektivu, v nedostate¢ném soustfedéni pii vykonu prace, ve zhorSeni kvality odvadéné pra-

ce, ve zvyseni nemocnosti na pracovisti, ve zvySené miie konfliktli mezi pracovniky atd.

3.2.3 Intrapersonalni a interpersonalni konflikty

Pod pojmem konflikt rozumime situaci, kterd svym charakterem vyjadiuje vzajemny stiet
dvou ¢i vice protichidnych, rozdilnych sil, zajmu, tendenci, které¢ vyvolavaji pocity napéti.
Sklony ke konfliktiim prameni ze samé podstaty ¢loveéka a jeho byti a jsou nedilnou sou-
¢asti jeho Zivota. Rizné védni discipliny nahlizeji na definici konfliktu z rGznych uhld,
a proto je vyznam tohoto pojmu ne zcela striktné definovan. Obory spolec¢enskovédni cha-
pou konflikt jako jakysi stfet zajmu, na druhé¢ strané napft. v politologii byva konflikt jevem
pfirozenym a ne vzdy negativnim. Naopak psychologie jako v&dni disciplina chape kon-

flikt jako nutny stiet nebo povinnost volit mezi dvéma protichlidnymi sméry, trendy. [22]

Mezi jakasi pozitiva, kterd s sebou konflikty a konfliktni situace ptinaSeji, bychom mohli

zatadit napiiklad:

e uvédoméni si a pojmenovani problému,
e nutnost hledani novych vychodisek,

e impuls k feSeni dlouhodobé¢ existujicich problémii.

Konflikty v rdmci pracovni skupiny jsou vSak témét vzdy jevem neZaddoucim, narusujicim
vykonnost a pracovni moralku pracovniki, jelikoZ odvadéji pozornost od vykonavané pra-
ce. Z hlediska subjektu, 1ze délit konflikty na intrapersondlni (osobni, individudlni) a inter-
pesonalni konflikty (mezi dvéma a vice osobami pracovni skupiny, mezi pracovnimi sku-

pinami navzdjem). [31]
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Intrapersonalni konflikty

Vnitini neboli intrapersondlni konflikty jsou povazovany za hnaci silu chovéni jedince,
ktera vyvolava tendence k feSeni existujiciho napéti. Jedna se zpravidla o rozhodovaci si-
tuace, kdy je jedinec nucen vybrat si z existujicich moznosti jedinou, nejvhodné;jsi alterna-

tivu, a to na zéklad¢ jeho individudlnich hodnot, potieb a cilii. [31]

Hlavnim ptedpokladem k uspéSnému feseni intrapersonalniho konfliktu je schopnost jeho
uvédomeni, ptiznani si jeho existence, a hledani jeho podstaty a pticin vzniku. Schopnost
zvladnuti a vyieSeni vnitinich konflikta je zédkladem k uspé€sSnému zvladani interpersonal-

nich konfliktd. [35]

Redeni intrapersonalnich konfliktti vyvolava rizné dusledky na zakladé druhu, zavaznosti
a nositele konfliktu. Témito disledky mohou byt nejen nové nabyté Zivotni zkuSenosti,
urcité sebepoznani a vyvoj osobnosti, ale také v negativnim vyznamu muze pusobit jako
spousté¢ dalSich konflikth a vést tak k prohlubovani nedvéry v sebe ¢i v okoli, a to
zejména v pripadech, kdy jedinec ptfendsi tyto konflikty do pracovniho Zivota, coz se ne-
ptiznivé odrdzi na jeho chovani, napt. nervozitou, lhostejnosti, nesoustiedénim se na pra-

covni ukoly, a mize vést ke vzniku konfliktl interpersondlnich. [35]

Interpersonalni konflikty

Interpersonalni konflikty tedy vznikaji v diisledku feSeni intrapersonalnich konfliktd a ob-
jevuji se ve formé konfliktnich situaci vyvolanych nékterym z i¢astnikli této interakce
formou manipulativniho ¢i agresivniho jednani. Jako spoustéce interpersonalnich konfliktl
lze oznacit situace, v nichz jedinci neni umoznéno uspokojeni zakladnich lidskych potteb,
jedna se napt. o potiebu jistoty, bezpeci apod., a také v situace, které spole¢nost vSeobecné
pocituje jako stresujici, napf. advent a snim souvisejici shon, doba dovolenych
apod. Typickym projevem interpersondlniho konfliktu je verbalni konflikt neboli hadka,
ale mohou to byt také projevy fyzického charakteru. [35]

Pauknerova (2012) povazuje interpersonalni konflikty za: ,, pFicinu i ndsledek nepriznivého

pracovniho klimatu. “ [32,s. 197]
Interpersonélni konflikty maji mnoho podob, pficemz kazdd z nich ma své individudlni
specifika. Z diivodu velkého rozsahu problematiky interpersonalnich konfliktd vymezim

vzhledem k tématu diplomové prace pouze konfliktni situace na pracovisti.
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3.2.4 Konfliktni situace na pracovisti

Konfliktni situace lze charakterizovat jako soupefivé vztahy, v nichz jejich i¢astnici zau-
jimaji rozdilné postoje, a kde dochazi ke stietu téchto odliSnych postojti, predstav, zajmi,
cili nebo hodnot. Odlisnost téchto situaci je vymezena mirou neslucitelnosti postoju jed-
notlivych ucastnikd, pfi¢emz tato mira urcuje charakter jejich jednani, dale se konfliktni
situace li$i dle poctu Gcastnikli a vztahy mezi nimi, zplisobem prezentace postoji jednotli-
vych ucastnikli a prostiedky, které vyuzivaji k dosazeni svych cili, a v neposledni fad¢ 1ze
spatiit odliSnosti v podminkéach a okolnostech konkrétnich konfliktnich situaci, napt. zpu-

soby a pfi¢inami vzniku, délkou trvani a nasledky. [35]

Konfliktni situace na pracovisti, resp. v ramci pracovnich skupin mohou vznikat na zakladé¢
riznych pfi¢in. Za nejvyznamnéjsi piiciny vzniku konfliktnich situaci na pracovisti je
mozné povazovat tzv. strukturni priciny, a pfi¢iny v chovani a pracovnim jednani. Mezi
strukturni (technicko-organiza¢ni) pfic¢iny vzniku konfliktnich situaci lze zafadit odstup
mezi pracovnimi pozicemi v rdmci organizacni hierarchie, nedostatecné informace, systém
odménovani pracovniki. Vznik konfliktnich situaci podporuje také nevhodnd organizace
prace, pracovni podminky a pracovni prostfedi. Reseni konfliktnich situaci vyvolanych
strukturnimi pfi¢inami mize probihat formou zavedeni pfesnych struktur konkrétniho pra-
covisté, pfesném vymezeni pracovnich pozic a roli, a zlepSenim informovanosti jednotli-

vych pracovnikl o aktualnim déni v organizaci. [31]

vrwe

Ptic¢iny konfliktnich situaci vyplyvajicich z chovani a pracovniho jednani (pFi¢iny psycho-
logické povahy) lze spatfovat v nevhodném stylu fizeni pracovni skupiny, existujicich
konkurenénich vztazich mezi ¢leny skupiny, ptipadné pociti nespravedlivého odménovani
jednotlivych ¢lent této skupiny. Na vznik konfliktnich situaci z chovéni a pracovniho jed-
nani v§ak mohou mit vliv sami ¢lenové pracovnich skupin, kdy jejich osobnostni vlastnosti
mohou vyvolavat konfliktni klima na pracovisti. V tomto pfipadé hraje velmi dalezitou roli
osobnost vedouciho pracovnika, jeho povahové rysy a schopnost jednat s lidmi, nejen ve
smyslu ptfedchazeni vzniku konfliktnich situaci na pracovisti, ale zeyména pfi jejich na-

sledném teseni. [31]
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3.3 Specifické formy nasili na pracovisti

Dlouhodoby stres a konflikty na pracovisti byvaji v praxi ¢asto podceniovany, avsak jedna
se o velmi zavazny problém, jelikoz tyto zdanlivé bezvyznamné jevy mohou vyustit az do
ruznych forem nasilnych projevll na pracovisti, které v konecném disledku mohou zname-
nat nepfiznivé dopady nejen na pracovniky, ale i na celou organizaci. Dle mého ndzoru by
se tento vazny, a stale vice aktualni, problém nem¢l ptehlizet, ale pokud je to mozné, fesit
jiz ve stadiu vzniku. Nize uvadim nejrozsifenéjsi formy nasili, se kterymi se 1ze na praco-

visti setkat.

3.3.1 Sikana

Vyraz Sikana ma plivod ve francouzském jazyce a do CeStiny je prekladan jako pronasle-
dovani ¢i Skodolibé trapeni. Sikanovani ve své podstaté znamend utocné chovani, které ma
za cil dosazeni urc¢itych vyhod a pocitu nadvlady prostfednictvim fyzického ¢i psychického

natlaku na jinou osobu ¢i osoby. [29]

Piivodné byl pojem Sikana spojovan s prostiedim armady, kde vyjadfoval charakter vojen-
ského vycviku, postupné se vsak zacal pouZzivat i v souvislosti se Skolnimi zatfizenimi, riiz-
nymi zajmovymi skupinami, a pfenesl se také do pracovniho prosttedi. Z toho lze snadno
odvodit, Ze k Sikané mliZze dochazet ve vSech typech socialnich skupin, jeji vyskyt miZzeme

spatfovat zejména v prostiedi bez slozitého hierarchického uspotadani. [35]

Pojem Sikana vSak vzhledem k prostiedi, v némz probihd, byva v odborné literatue ozna-
¢ovan vyrazy prevzatymi z anglického jazyka. Pro Sikanovani zakd mezi sebou se pouziva
vyraz bullying, ktery vyjadiuje Sikanovani formou nadavek, posméchu, pomluv, kradezemi
véci a postupnym vyloucenim obéti z tfidniho kolektivu. Pro Sikanovéni na pracovisti se
vyuzivaji pojmy mobbing, bossing a sexual harrasment. Specifika jednotlivych pojmi bu-
dou rozebréna déle, avSak spole¢nym znakem téchto forem Sikany je jejich pisobeni na
psychiku obéti, ktera se snazi o unik ze vznikl€, nepiijemné situace. Nelze se vSak domni-
vat, ze Sikana, resp. Sikanovani, jsou zélezitosti pouze obéti a jedince, ktery je ptivodcem
tohoto jevu. Vzdy se jednd o problém, ktery se néjakym zplisobem dotyka vsech cClenil
konkrétni skupiny, v niz probiha, jelikozZ signalizuje oslabeni funk¢nich vztahti celé skupi-

ny. [35]
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3.3.2 Mobbing

Pojem mobbing je odvozen z anglického slovesa ,,to mob*, které v ptekladu znamena ob-
tézovat, dotirat, hromadn€ napadnout. Zacatkem 80. let 20. stoleti Svédsky Iékai a psycho-
log Heinz Leymann zavedl do psychologie pojem mobbing, kterym pojmenoval problema-
tiku nasili na pracovisti mezi kolegy. Jeho pojeti mobbingu zahrnuje pravidelné se opaku-
jici a dlouhotrvajici neptatelskou ¢i neetickou komunikaci zamétenou proti jedné nebo vice
osobam na stejné urovni hierarchie pracovni skupiny. Casovy interval, rozhodujici pro
oznaceni tohoto jednani jako mobbingu, je nejméné Sest mesicii a k negativnim incidenttiim
musi dochazet alespon jedenkrat tydn€. Cilem tohoto jednani je oslabeni socidlni pozice

obéti, ptipadné jeji uplné vyclenéni z pracovniho kolektivu ¢i odstranéni z organizace. [17]

Odlisnosti pojmi Sikana a mobbing Ize spatfovat v povaze Gtokll na obét’ nasili, kdy Sikana
je charakteristick4 primitivnimi formami nasilného chovéni, je snaze rozpoznatelna a casto
doprovazena fyzickym nasilim, mobbing probihd formou skrytych psychickych utoka
s malou mirou vyuziti fyzického nésili, a projevuje se predevS§im intrikami, pomluvami
a donasenim nadiizenému, proto se n€kdy oznacuje také jako psychicky teror na pracovis-

ti. [17]

3.3.3 Bossing

Pojem bossing je odvozen od anglického vyrazu boss, coz v piekladu chapeme jako $éf,
vedouci ¢i preddk. Bossingem lze oznacit Sikanu na pracovisti, jejiz G€astniky charakteri-
zuje nerovnost v postaveni v rdmci podnikové hierarchie. Jedna se o projevy nasili nadfi-
zeného, vedouciho pracovni skupiny, pfipadné zaméstnavatele, zamétené proti podiizené-
mu ¢i podiizenym. Cile bossingu jsou totozné s cili mobbingu, rozdilem jsou pouze pro-
sttedky k jejich dosazeni. V ptipad€ bossingu pachatel disponuje mnohem ucinnéjSimi
zbranémi, nez je tomu u mobbingu. Vyplyva to z jeho postaveni a pravomoci. MlzZe se
jednat napt. o pfehnané pozadavky na vykonnost pracovnika, neustalou kontrolu pfitom-

nosti na pracovisti, kritiku pracovnich vysledkt apod. [17]

3.3.4 Sexual harrasment

Do cestiny miizeme tento pojem pielozit jako sexualni obtéZovani. Za sexualni obtézovani
muizeme oznacit sexualné motivované jednani, v jakékoliv podobé, které svym charakte-
rem sméfuje ke snizeni lidské distojnosti a je reprezentovano Sirokou Skalou projevi, od

nevhodnych gest, poznamek, piipominek se sexudlnim podtextem, az po vymahani sexual-
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niho styku. Jiz samotné oznaceni takovéhoto jednani je vSak velmi obtizné, jelikoz hranice,
které by vymezily skutkovou podstatu sexudlniho obtézovani a chovani, které je mozné
povazovat za jeste pripustné, nejsou piesné urcené. Také okoli se k tomuto jevu stavi spise
lhostejn€, pripadné samotna obét’ ve vétsing piipadli z néjakych divodd nechce sexualni

obtézovani ohlasit nadiizenému ¢i zaméstnavateli.[17]

3.3.5 Staffing

Vyraz staff v pfekladu znamena zaméstnanec, podtizeny, personal. Tento pojem oznacuje
formu Sikany na pracovisti, kdy piivodcem tohoto jednani je zaméstnanec ¢i skupina za-
meéstnanct a obéti je jejich nadiizeny. Cilem tohoto typu chovéni je sesazeni nadfizeného
z funkce, resp. znemoznéni jeho efektivniho a plnohodnotného fungovani ve stavajici po-
zici, napt. neplnénim pracovnich tkolil, zaml¢ovanim informaci potiebnych k rozhodovani

apod. [17]

3.3.6 Chairing
Slovo chair v ptekladu znamena zidle a preklad slovesa to chair znamena predsedat ¢i fidit.
Chairing je chapan jako jakysi boj o lepsi pracovni pozici na vySsich trovnich fizeni, zpra-

vidla nadfizenych nebo vedoucich zaméstnanct. [17]
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4 PSYCHOLOGICKA ANALYZA VYBRANYCH PROJEVU NASILI

4.1 Mobbing

V piedchozi kapitole bylo pojedndno o mobbingu z hlediska jeho charakteristiky. Nyni se
zam¢iim na podrobné zkoumani tohoto negativniho projevu nasili na pracovisti pomoci

psychologické analyzy jeho jednotlivych slozek.

4.1.1 Projevy mobbingu

Mobbing, jako jednu z forem psychického nasili na pracovisti, Ize v po¢atcich vzniku jen
velmi téZce rozeznat, nebot’ ne kazdé negativni chovani je automaticky povazovano za
mobbing. Kritéria, kterd musi toto chovani a jednani splilovat, jsem zminila v pfedchozi
kapitole, avSak dal$imi specifickymi znaky mobbingu jsou zejména jeho skrytost a zaket-
nost, diky nimz je toto nasili velmi obtizn¢ identifikovatelné. Mnoho autort se vSak shodu-
je v tom, ze existuji specifické formy chovéni, které 1ze povazovat za projevy mobbingu,

a které rozdé€luji tito autofi do nasledujicich kategorii:

- kategorie I — Gtoky na moZnost vyjadfit se, ptipadné svéfit se, které zahrnuji neu-
stalé prerusovani obéti, kritiku nebo vyhrozovani, a vedou k uplnému znemoznéni
komunikace,

- kategorie II — utoky na socialni vztahy, kterymi se rozumi zamezeni existence so-
cidlnich vazeb obéti s okolim, mize se jednat o vylouceni obéti z kolektivu, kdy
ostatni ¢lenové skupiny s obé€ti nejen nemluvi, ale pfitomnost obéti uplné ignoruji,

- kategorie III — Gtoky na povést, uctu ¢i vaznost obéti, které zahrnuji pomluvy, po-
smésky, vysmivani se télesnym zvlastnostem obéti, zpiisobu mluvy apod.,

- kategorie IV — toky na pracovni ¢i osobni zivot, ve form¢ ovliviiovani pracovnich
podminek obéti na kol jejiho volného Casu, napt. ve forme zadavani ¢asoveé nespl-
nitelnych ¢i nesmyslnych ukoli,

- kategorie V — utoky na zdravi, na fyzické dispozice jedince ve formé nebezpec-

nych tkold, které mohou byt doprovazeny vyhrozovanim fyzickym nasilim. [6]

Zminéna kategorizace projevii mobbingu podava obraz o tom, jak nepfijemnym a nebez-
pecnym problémem tento fenomén dokéze byt. Jakkoliv jsou vSak zminované utoky zakei-
né, vSechny sleduji spolecny cil, a to svym plsobenim vyclenit obét’ z pracovniho kolekti-

vu i z pracovniho Zivota.
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4.1.2 Pivodce a obét’ mobbingu

Pivodce mobbingu

Vétsina autorti odborné literatury se shoduje v tom, ze nelze vymezit piesny profil ptivodce
tohoto jevu, mohou jim byt jak muzi, tak Zeny, a to na rtizném stupni hierarchie pracovni
skupiny ¢i organizace. Zajimavosti vSak je, ze muzi se pii vyberu své obéti orientuji spise
na muze a zeny byvaji terem utokl Zen. OdliSnosti mezi pohlavimi ptivodcii mobbingu
muzeme nachazet taktéz v technikach a v provadéni utokt, kdy jednani muzi je Casto zie-
telngjsi neZ jednani Zen. Zeny vyuZivaji spise nepfimou komunikaci ve formé narazek,
pomluv, 1zi, zatimco muzi se neboji jednat pfimo a vyuzivat k utoktim verbalni projevy

agresivity. [21]

Na zékladé vyzkumi vztahujicich se k problematice nasili na pracovisti lze vSak stanovit
alespoil zékladni osobnostni rysy, které¢ maji ptivodci mobbingu spole¢né. Jedna se piede-
v§im o osoby s vysoce rozvinutou schopnosti manipulace, ¢imz u obéti dokazou vyvolat
pocity viny, ale sami se stavi do role obéti. Nejsou schopni ptijimat kritiku, ani respektovat
potieby a prava jinych. VétSinou se jedna o nevyzralou, nevyrovnanou osobnost se sklony
k agresivnimu chovani a se strachem z vlastniho selhani. Dal§imi vlastnostmi pfizna¢nymi
pro typického ptivodce mobbingu mohou byt egoismus, ctizadost vedouci k pfehnané sou-
tézivosti, ale také samolibost a jakasi namySlenost. Tato osoba je také vétSinou velmi vy-

busna a nervozni. [36]
Dle Huberové je mozné pivodce mobbingu rozdélit na tii typy, a to:

- strijei, ktefi jsou povaZovani za pivodce mobbingu v pravém slova smyslu, jeli-
koz jsou to pravé oni, na nichz zavisi pribéh mobbingu, jsou si védomi svoji pie-
vahy, a proto neustale vymysleji nové taktiky a strategie k odstranéni obéti,

- nahodni pachatelé, ktefi se stavaji ptivodci mobbingu v disledku nefeSeného kon-
fliktu, ktery pferostl v tuto nasilnou formu chovani, pfi¢emz v ptipadé¢ ndhodnych
pachatelll se maze stat pivodcem mobbingu kterykoliv z nich, zalezi vzdy na vyvo-
j1 konkrétni situace a osobnostnich vlastnostech t¢astnikli konfliktu,

- spoluticastnici, které je mozné déle rozdé€lit na aktivni a pasivni. Aktivnim spolu-
ucastnikem je jakysi pomocnik piivodce mobbingu, ktery svym chovanim a jedné-
nim védomé napomahd k dal§imu vyvoji nasili. Pasivni spoluti¢astnici jsou osoby

v okoli, které o probihajicim mobbingu vi, avSak stavi se k nému lhostejné. [16]
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Z vyse uvedenych typt ptivodcti mobbingu vyplyva, Ze ucastniky tohoto skodlivého jevu
nejsou pouze puvodce a obét’ mobbingu, ale také osoby, které tyto projevy nasili prehlizeji,

jelikoz svoji necinnosti jistym zptisobem podporuji toto negativni chovani ¢i jednani.

Obét’ mobbingu

Hovotime-li o mobbingu a charakteristice jeho ob¢ti, je pfedev§im nutné zminit, Ze touto
ob¢ti se muzeme stat kdykoliv i my sami. Nelze jednoznacné urcit, jak vypada typicka
ob¢t nasili na pracovisti, ale vzdy se jedna o osobu, ktera néjakym zpiisobem vyc¢niva z fad
pracovniho kolektivu, pracovni skupiny. Znaky, odliSujici potencidlni obét” mobbingu od
ostatnich pracovnikii pfitom nemusi byt na prvni pohled viditelné, tzn., ne vzdy se jedna
o slabsiho jedince s horSimi pracovnimi vysledky, ba naopak. Obét mobbingu muize
v néem vynikat, byt v nécem lepsi neZ ostatni, aniz by na své kvality jakymkoliv zptso-
bem upozoriovala. V podstaté je jedno, zda se jednd o pozitivni ¢i negativni odliSnosti
obéti od ostatnich, plivodce mobbingu dokéaze vyuzit jak silnych, tak slabych stranek obéti,

na které svym chovani bud’ upozoriiuje anebo je znevazuje a kritizuje.
Huberova uvadi tyto typy obéti mobbingu dle jejich spoleénych znak:

- novacek, zejména pokud nastoupi do stavajiciho pracovniho kolektivu novy clen,
ktery je zkuSengjsi, vzde€langjsi, piipadné mladsi nez zbytek clend, ale jednd se
1 0 osoby, které nastupuji do zaméstnani na misto piedtim obliben¢ho kolegy ¢i1 ko-
legyne,

- samotar, jako jediny muzZ ¢i jedind Zena v pracovnim kolektivu,

- né&Cim napadny pracovnik, napt. vzhledem, narodnosti, narecim,

- vnécem uspéSny pracovnik, zejména pii povyseni pracovnika z fad podfizenych

¢lend pracovni skupiny do vedouci pozice. [16]

4.1.3 Pri¢iny vzniku mobbingu

Neda se jednoznacné urcit, jaké pfi¢iny vedou ke vzniku mobbingu, jelikoz kazdy vyskyt
mobbingu je individualni ptipad od ptipadu, fada autorti odborné literatury se vSak shoduje
na tom, Ze mobbing vyvolava zpocatku banalni, ale nedostate¢né feSeny a nevyjasnény
konflikt mezi ucastniky tohoto sporu, tedy ptivodcem mobbingu a jeho obéti. Vliv na vyvoj
situace maji osobnostni vlastnosti obou ucastnikll, v pfipad¢ ptivodce se jedna o sklony
k agresivit¢ vyvolané negativnimi emocemi, v pfipad¢ obéti je to nemoznost ¢i neschop-

nost obrany vlastni osoby. Vzniku mobbingu vSak negativné¢ napomahaji 1 dalsi faktory,
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kterymi jsou nepiiznivé pracovni klima, styl vedeni nadiizené¢ho pracovnika, kterym své
podfizené podnécuje ke konkuren¢nimu boji, a mnoho dalSich spoustéct projevii ndsi-

Ii. [21]

Betio (2003) na zaklad¢ vyzkumi profesora Leymanna uvadi, ze hlavnimi pfi¢inami vzni-

ku mobbingu jsou:

-, nedostatecna kvalifikace nadrizeného pro vedeni lidi,

- nizka schopnost vyporadat se s konfliktem,

- permanentni tlak na zvySovani vykonu a snizovani nakladii,
- firemni kultura s nizkou urovni etiky,

- nedostatky ve vnitropodnikovych strukturach,

- strach pred ztratou zamestnani,

- zavist a konkurencni vztahy,

- podstatné rozdily v mire, prip. nedostatek tolerance,

- destruktivni zachazeni s chybami ¢i omyly,

- struktura osobnosti obéti, ale také piivodce mobbingu. “ [6, s. 59]

4.1.4 Faze mobbingu

JiZ vySe jsem zminila, Ze v ptipadé vyskytu mobbingu se nejedna o jednorazovou ¢i krat-
kodobou zalezitost, ale o dlouhotrvajici proces, ktery prochazi ur€itymi fazemi vyvoje.
Ne v kazdém piipadé€ vSak musi tento jev projit vSemi nize uvadénymi fazemi, v né€kterych
ptipadech dojde k jeho odhaleni mnohem diive, zejména v pfipadech, kdy obét’ mobbingu
jiz dlouhotrvajici natlak neni schopna snéset a stavajici zaméstnani, bez jakéhokoliv feSeni

vznikl¢ situace, opousti. Tento proces zahrnuje Ctyti faze vyvoje.

Prvni faze: konflikt.

Tato faze je charakteristickd pravé vznikem konfliktu, ktery se pii svém zrodu tvafi jako
neskodna soucast komunikace mezi jeho ucastniky, ale pravé z takovychto zdanlivé nena-
padnych sportt mize vzniknout vazny problém, pokud spory a nedorozuméni nejsou pod-
chyceny jiz v okamziku vzniku. Vznik mobbingu podporuje zejména utajeni tohoto kon-
fliktu obéti ¢i pfipadnd ignorace ze strany nadiizeného. V obou piipadech dochazi
k upevnéni pozice pivodce, ktery jiz v této fazi ziskdva nad svou obéti prevahu, a jeho

utoky se mohou zacit stupiiovat. [21]
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Druha faze: systematicky psychicky teror.

V této fazi jiz dochézi k plnohodnotnému psychickému teroru, kdy utoky piivodce na obét’
mobbingu byvaji stale Castéjsi, intenzivnéjsi a obét’ zaCind byt vyclefiovana z kolektivu
a uzavira se do sebe. V disledku toho dochazi u obéti ke snizeni sebevédomi, snizeni pra-
covniho vykonu a mohou se zacit dostavovat problémy psychického i fyzického charakte-
ru. Psychicky teror jiz v této fazi nema nic spolecného s piivodnim konfliktem. Plivodce
mobbingu své aktivity nyni zamétuje na pobaveni ostatnich kolegi, ktefi jeho jednéni po-

vazuji za nevinné popichovani obéti a neuvédomuji si mozné nasledky jeho jednani. [21]

Treti faze: zvefejnéni a mozny zasah nadrizeného.

V této fazi je jiz zietelné viditelny a rozpoznatelny probihajici mobbing, jelikoz Gtoky na
obét’ jsou mifeny na jeji odstranéni z organizace. V mnoha pfipadech se v této fazi
k ptivodci ptipojuji dalsi clenové pracovni skupiny, a to z diivodu, aby se nestali jeho dalsi
ob¢éti, ptipadné z nudy. V této fazi sama obét’ vi, Ze se stala obéti, ale jiz se nedokaze tuto-
ktm branit. V nékterych ptipadech povazuje za vychodisko z této situace svéfit se nadtize-
nému v domnéni, Ze jedin€ on je schopen zasdhnout a mobbing ukon¢it, avSak miize tomu
tak byt, ale nemusi. VSimavy nadfizeny pohotové zasdhne a toto Skodlivé chovani ¢i jed-
nani ukonc¢i, avSak v praxi jsou zndmg¢jsi spiSe ptipady, kdy se nadtizeny od problému
v ramci pracovni skupiny radéji distancuje, a necha své podfizené, aby si je mezi sebou
vhodnym zpiisobem vytesili sami. V ptipadech, kdy vedouci jiz nastalou situaci fesi, toto
probiha zpravidla tak, Ze za vinika tohoto jedndni byva oznacena sama obét’ mobbingu.

[21]

Ctvrta faze: vylouceni obéti z kolektivu ¢i organizace.

V posledni fazi mobbingu jsou jiz vyCerpany veskeré obranné moznosti obéti, na kterou je
svalovana vina za vzniklou situaci a atmosféra na pracovisti je jiz tak napjata, Ze sama
obét’ zvazuje dobrovolny odchod z organizace. Jsou vSak znamy piipady, kdy obét’ stavaji-
ci zaméstnani opustit nechce, presto je k tomuto kroku néjakymi zplisoby donucena,
zejména vyvijenim nepfetrzitého tlaku z pozice nadfizeného ¢i vedeni organizace, nazna-
covanim obéti, Ze se stala nezddouci apod. Takovyto odchod z organizace s sebou vSak
nese jista rizika v podobé hledani si nového zaméstnani, kdy je obét’ vétSinou piedchozi
zkuSenosti tak siln¢ poznamenana, ze jeji Sance na uspéch, bez predchoziho zotaveni se,

jsou taktka mizivé. [21]
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4.1.5 Dusledky mobbingu

Vyskyt mobbingu je zalezitosti nejen pivodce a obéti, ale dotyka se celé organizace. Di-
sledkt mobbingu je cela fada s riznou mirou zavaznosti, podstatné je vSak jejich rozdéleni

na disledky pro obét’ mobbingu a dasledky pro organizaci.

Diisledky pro obét’ mobbingu

Jakékoliv plisobeni negativnich jeva a udélosti mivaji na jedince dopad nejen po psychic-
ké, ale 1 po fyzické strance. Problémové situace provazeji obét mobbingu jesté dlouhou
dobu po jejich skonceni a mohou neptiznivé ovlivitovat i jeji mimopracovni Zivot. Dle po-
vahy je mozné tyto dusledky mobbingu kategorizovat na psychické, psychosomatické
a socialni dusledky. Psychické disledky se nejcastéji projevuji neklidem obéti, nervozi-
tou, pocity uzkosti, poruchami koncentrace, zvySenou unavou atd. Toto méa za nasledek
poruchy komunikace s okolim, zvySeni agresivity obé&ti, obét” je ¢asto podrazdéna, se sklo-
ny k pesimismu az k depresim. Psychické dusledky jsou typické pro pocatecni stadia vzni-
ku mobbingu. Psychosomatické disledky jsou projevem dlouhodobé¢ plisobicich psychic-
kych dusledkt, které se jiz projevuji navenek, Casto ve formach fyzickych onemocnéni
obéti. Dlouhodobé plisobeni mé za nasledek zhorSeni zdravotniho stavu obéti, dychaci
problémy, bolesti hlavy, migrény, bolesti zad, onemocnéni traviciho traktu, a mohou zpi-
sobovat také poruchy spanku, poruchy pifijmu potravy a vést az k nddorovym onemocné-
nim. Socialnimi duasledky mobbingu je zasazeno socidlni prostiedi, soukromi obéti, kdy
obét’ neni schopna pfestat myslet na vztahy v pracovnim prostiedi, nedokaze se odreago-
vat, Zije v neustalém stresu a frustraci, coz mé za nasledek nepfiznivé ovlivnéni i mimo-
pracovnich vztahl zejména s rodinou, prateli apod. a naslednou izolaci obéti od okolniho

svéta. [36]

Diisledky pro organizaci

Nepftiznivy vliv mobbingu je mozné pozorovat nejen ve formé zhorSeného klimatu pracov-
ni skupiny, ale projevuje se také ve financnich ztratich organizace, a to zejména
v disledku nizkého pracovniho vykonu obéti, zhorSené kvalité odvadéné préace, které
ovliviiuyji celkovou ziskovost organizace. Mezi dalsi negativni dasledky pro organizaci je
mozné zatradit zvySenou nemocnost zaméstnanctli, zvySenou fluktuaci a s tim spojené na-
klady na nébor a zaskoleni novych zaméstnanct, a také narist pred¢asnych odchodii do

dichodu. Kromé¢ finan¢nich ztrat organizace stoji za zminku ztraty nefinancni, které zna-
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menaji napf. ztratu dobrého jména na trhu préace, kdy obét’ mobbingu muize piejit ke kon-

kurenci, kde se zmini o svych zkuSenostech u predchoziho zaméstnavatele. [36]

4.2 Bossing

Bossing jako dalsi formu nésili na pracovisti je mozné povazovat za ur¢itou variantu mob-
bingu. Za spole¢né znaky téchto dvou pojmd, resp. forem chovéni a jednani, 1ze povazovat
zejména jejich dlouhodobost, skrytost a cil, kterym je odstranéni podiizeného pracovnika,
a které je vsSak v pripad¢ bossingu mnohem snadnéj$i, a to z ditvodu vysSich pravomoci
nadfizeného, tedy ptivodce tohoto chovani. Odli$nosti mezi mobbingem a bossingem lze

spatfovat v ptivodci tohoto nasili, a také v projevech nasilného chovani.

4.2.1 Projevy bossingu

Bossing v pravém slova smyslu miizeme povazovat za jakési zneuzivani pravomoci nadfi-
zeného pracovnika sméfujici k jistému cili. V tomto ohledu nadiizeny disponuje mnohem
lep$imi zbranémi nez je tomu v piipadé¢ mobbingu, a mize tedy vyuzivat mnohem efektiv-
néjSich metod k dosazeni svym cill. Projevy bossingu jsou zietelnéjsi a 1épe rozpoznatelné
nez je tomu u mobbingu, avSak ivtomto piipadé plati, Ze vétSinou se obéti nikdo
z podiizenych pracovniki zastat nechce, zejména z divodu strachu z nadiizeného pracov-

nika. [6]

Za projevy bossingu lze tedy povazovat zejména:

nemoznost podiizeného vyjadfit se k jakémukoliv feSenému problému,

- neopravnéna kritika pracovniho vykonu, ndzort a postoji podtizeného,

- naprosta ignorace pritomnosti podiizeného,

- zadavani nesmyslnych, nesplnitelnych nebo pftili§ sloZitych a zdravi ohrozujicich
ukold,

- ptehnand kontrola pfitomnosti a pracovniho vykonu podfizeného,

- neodpovidajici ohodnoceni pracovniho vykonu,

- zpochybnovani osobniho Zivota podiizeného, jeho zdravotniho ¢i psychického sta-

vu apod. [6]
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4.2.2 Pivodce a obét’ bossingu

Pivodce bossingu
Dle Bena je mozné rozdé¢lit piivodce bossingu do nasledujicich skupin.

- Klasicky bosser, je typ nadiizeného, ktery si je védom svych pravomoci, kterych
zaroven rad vyuziva. Je pro n¢jak charakteristickd potfeba neustéle se utvrzovat ve
své moci, a proto rad vefejn¢ hodnoti své obéti pied ostatnimi podfizenymi a neboji
se pridat n¢kolik kritickych poznamek.

- Zavistivec je charakteristicky oCeriovanim své obéti za soucasného vyzvedavani
vlastnich kvalit. Jedna v disledku zavidéni urcité charakteristiky obéti, ptipadné ti-
tulu, majetku apod.

- Zbabélec, jehoz motivem k bossingu je pravée strach, nedostatek sebevédomi ¢i po-
cit ménécennosti. Tento typ se obava piimé konfrontace, a proto se kontaktu s obé&ti
vyhyba.

- Skodolibec je typ nadiizeného, kterému ptisobi uspokojeni a radost, pokud ma
moznost ,,tyranizovat“ své podfizené, at’ uz formou intrik, ¢i obvinovanim ostatnich
z vlastnich chyb.

- Tradicionalista zastava tradi¢ni zvyklosti, hodnoty a fad. Kdokoliv se svym cho-
vanim ¢1 jednanim odchyluje od jim nastavenych pravidel, stava se teréem bossin-
gu. Toto se tyka zejména novych pracovnik.

- USlechtily pomocnik sdm nedisponuje potfebnymi znalostmi a zkuSenostmi po-

ttebnymi pro vykon préace, proto rad ovlada a poucuje ostatni. [6]

Autorka Huberova navic dopliuje tyto typy piivodci bossingu napt. o ml¢enlivé samotare,
ktefi o problémech mezi podiizenymi nechtéji védet, nebo o nepiistupné $éfy, kteti kromé

nezajmu dbaji na udrZeni odstupu od podtizenych atd. [16]

Obét’ bossingu

V ptipadé obéti bossingu se da konstatovat, ze charakteristiky typické obé€ti jsou totozné

jako u obéti mobbingu, viz kapitola 4.1.1.
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4.2.3 Pri¢iny vzniku a disledky bossingu

Pticin chovani a jednani, které lze povazovat bossing, mize byt nespocet, od nizkého se-
bevédomi nadiizeného, ktery trpi pocity ménécennosti, pies zavist a zarlivost na podiize-
ného, az po tlak vedeni a pocit ohrozeni. Vzdy zalezi na osobnosti a vlastnostech nadtize-
ného. Pravé osobni problémy nadfizeného mohou byt hlavnim spoustécem nasili smétova-
ného na své podfizené, které se mohou projevit napt. snizenou mirou sebeucty, suverenitou
nebo neurotickym chovanim, které mohou vyvolat pocity nedivéry nadiizeného
k podtizenym, potiebu nepfetrzité¢ kontroly podiizenych a jejich neopodstatnéné sankcio-

novani. [6]

V odborné literatufe vsak panuje shoda v tom, Ze typickymi pfi¢inami bossingu mohou byt

zejména:

obavy z konkurence ve form¢ podfizenych,

- tlak ze strany vedeni,

- malo pracovnich povinnosti a nasledna ,,nuda®,
- intolerance podiizenych,

- soutézivost nadfizen¢ho a jeho touha po moci. [6]

Dusledky bossingu 1ze rovnéz jako u mobbingu ¢lenit na dusledky pro obét’ a disledky pro
organizacl, a jejich projevy jsou velmi podobné jako u mobbingu. V ptipadé bossingu vSak
hraje vyznamnou roli pravé postaveni a vliv nadfizeného, coZ znamend, Ze obét’ je mno-
hem bezmocnéjsi, nez v piipad¢ psychického nasili ze strany spolupracovnika, a dokazo-
vani bossingu je tedy obtiznéjsi, nékdy prakticky nemozné. V téchto ptipadech je Casto

jedinym moznym feSenim pravé odchod obéti z pracovisté, ptipadné z organizace.
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5 PSYCHOLOGICKE PROSTREDKY A METODY
K IDENTIFIKACI, RESENI A LIKVIDACI NASLEDKU NASILI
NA PRACOVISTI

Mobbing a bossing jako formy nasili na pracovisti negativné ovliviuji nejen klima pracov-
ni skupiny ¢i pracoviste, ale pfinasSeji s sebou, zejména pro obét’ nasilného jednani, fadu
disledkd, které ve vétsiné pfipadii maji negativni dopad také na jeji osobni i pracovni Zi-
vot. Domnivam se tedy, Ze projevy a prvotni pfiznaky mobbingu ¢i bossingu by se nemély

podcenovat.

Nejlepsi obranou proti projevim nasilného chovani a jednani je prevence, praxe je vSak
takova, ze nasili na pracovisti je povazovano za problém az po jeho vyskytu. Existuji vSak
psychologické prostiedky a metody, jejichZ spravné vyuziti mize pomoci vcas identifiko-
vat projevy nasili na pracovisti, ptipadné¢ mize vyznamné pomoci pii feSeni jiz probihaji-

cich incidentt, a také pfi likvidaci jejich dusledk.

5.1 Psychologické metody k identifikaci nasili na pracovisti

V¢Easné rozeznani zndmek hroziciho ndésili na pracovisti je zakladnim pfedpokladem a nut-
nou podminkou pro nasledny vybér vhodnych metod, prostiedkii ¢i postupt k feseni nasil-
ného chovani, pfipadné jednani na pracovisti. Aby bylo moZzné takové ptiznaky identifiko-
vat, je v prvni fadé nezbytné ziskat co nejvice informaci o formé& hroziciho nasili, jeho

zdrojich, a také informace o pouzitelnych psychologickych metodéach.

Psychologie za takovéto informace povazuje zejména verbalni a neverbalni projevy
ucastnikli néasilného chovani, jejichZ interpretace vSak vzdy zavisi na situaCnim kontextu.
Verbalnimi projevy rozumime nejenom konkrétni slovni vyjadfeni ve formé obsahu sdéle-
ni, ale také ton hlasu, ¢i zplsob hlasového vyjadieni. Ve vétSiné pfipadii nédsilnych interak-
ci Ize velmi snadno identifikovat hrozici nasili vzhledem k rozkazovacimu zpiisobu vyjad-
fovani ptivodce nasili, jeho egoisticky zaméfenému vyjadiovani, sebeprosazovanim, kriti-
kou vici ostatnim apod. Obsahem tohoto sdéleni byvaji velmi ¢asto vyhruzky. Naopak
verbalni projevy potenciondlni obéti jsou spiSe omezené. Nevyhodou identifikace na za-
klad¢ verbalnich projevii je vSak ve vétsSing ptipadi jeji skrytost, jelikoz mobbing a bossing
jsou povazovany spise za formy psychického nasili na pracovisti, jejich pivodce se mize
uchylit k verbalnim utoklim na svoji obét’ pouze bez ptitomnosti ostatnich, tedy tvaii v tvar

své obéti. [35]
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V nékterych ptipadech maji tedy lepsi vypovidaci hodnotu spise projevy neverbalni pova-

hy, jako jsou:

drzeni téla, které vyjadiuje ochotu ke komunikaci,

- dodrzovani vzdalenosti pii komunikaci, kdy pfiliSnd blizkost druhé osoby miize
vyvolavat pocity napéti,

- vyraz tvéfe, ktery je odrazem emocionalniho stavu jedince,

- pohyby rukou vypovidajici napf. o nervozit¢,

- kontakt o¢ima, z n¢jz se da odvodit aktudlni psychicky stav jedince a

- ptipadné télesné dotyky. [35]

5.1.1 Metoda pozorovani

Na zéklad¢ charakteristik nasili na pracovisti a s nim souvisejicich konfliktnich situaci,
které jsou povazovany za jednu z hlavnich pfiin vzniku tohoto typu nasili, je vhodnou
metodou k identifikaci nasilnych projevli pravé psychologickd metoda pozorovani. Tato
metoda je povazovana za zakladni metodu sbéru dat a informaci potfebnych k provadéni
psychologické analyzy, kterd by méla obsahovat analyzu podminek, kritickych udélosti
a analyzu osobnosti G¢astnikli zkoumaného chovani ¢i jednani. Pomoci myslenkovych pro-
cestl poté na zaklad¢ ziskanych dat mizeme vytvotit model vlastnosti, podminek a pficin

existence zkoumaného jevu.

Spurny (1996) chape pozorovani jako: ,,kratkodobé, cilené zamérené vnimani vnéjsich
projevii chovani lidi. Umoznuje ziskat zdkladni informace predevsim o vnéjsich projevech
pozorovanych osob v konkrétnich situacich. Z nich pak miizeme vysuzovat na existenci

néekterych psychologickych jevii, “ [35, s. 75]

Za vnéjsi projevy chovani je mozné povazovat zejména temperament, emoce, charakterové
vlastnosti ¢i socialni postaveni zkoumaného jedince. Pii provadéni pozorovani jako meto-

dy zkoumani by mél byt dodrzen nasledujici postup:

urcit cil pozorovani,

- vybrat hlavni zdroje informaci k identifikaci projevil nasili,

- zamgéfit se pfi pozorovani na odliSnosti v projevech zkoumaného jedince, tedy cho-
vani za normalnich okolnosti a chovani pfi projevech nasili,

- ziskané informace interpretovat a pozadovat zpétnou vazbu. [35]
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5.1.2 Metoda rozhovoru

Dalsi psychologickou metodou urcenou k identifikaci projevi nésili na pracovisti muze byt
rozhovor. Tato metoda je zalozena na verbalnich i neverbalnich formach komunikace,
v nichz dochazi k vyméné informaci o zkoumaném jevu. Vyhodou této metody je moznost
pohotové reakce obou stran, a také regulace pribéhu rozhovoru vhodnym uspotadanim
a formulovanim otdzek. Pfi rozhovoru miizeme pozorovat také neverbalni projevy chovani,
které¢ mohou vyznamné ovlivnit nase chapani obsahu sdéleni. Pfed samotnym provadénim
rozhovoru je vSak nutné stanovit si cil, resp. co chceme rozhovorem zjistit, a podle toho
formulovat kladené otazky a jejich skladbu. Predpokladem kazdého tispé$ného rozhovoru

je ponechani dostate¢ného prostoru pro vyjadieni respondenta. [35]

5.2 Psychologické metody a prostiedky k FeSeni nasili na pracovisti

5.2.1 Metoda presvédcovani

Projevy nésili na pracovisti jako disledek nefeSenych ¢i nevyjasnénych konfliktnich situaci
lze oznaclit jako poruchy v socidlni interakci a komunikaci jejich ucastnikii. Vzhledem
k tomuto chapani je mozné povaZovat za vhodny zplisob feSeni negativnich jevli v pracov-
nim prostfedi mimo jiné 1 metody piesvédCovani. Spurny (1996) definuje presvédcovani
jako: ,,zamerné a cilevéedomé uplatiiovani promyslenych komunikacnich postupu, sméruji-
cich k dosazeni zmén v postojich a chovani problémového jedince (popr. ostatnich ucastni-

kit konfliktni interakce). “ [35, s. 79]
PresvédCovani lze realizovat pomoci nasledujicich nastroji:

- predkladani argumentt, které lze vyuzit k prevenci nasili na pracovisti, ptipadné
v prvotni fazi, kdy konflikt mezi G€astniky jiz vznikl,
- uplatiovani apelt neboli vyzev, kterych je mozné vyuzit ve vSech fazich feSeni na-
silnych projevi, a také pti likvidaci jejich dasledkd,
- vyuzivani otdzek vedoucich ke zméné€ negativnich postojti ptivodce nasili,
- sugesce, jejiz podstatou a cilem je vnuceni nasich ndzorl a postojii ptivodci nasili
a jeho nasledné nekritické piijeti téchto nadzori nasili. [35]
Zakladnim ptfedpokladem, ktery miize vyrazné¢ pomoci pii feSeni nasili na pracovisti,
zejména pii prevenci a likvidaci jeho dusledki, je osvojit si nasledujici psychologické pro-

stiedky, resp. schopnosti a dovednosti:
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- schopnost feSeni intrapersondlnich konfliktli, které byvaji nejcastéjSim zdrojem
konfliktt interpersonalnich,

- schopnost sebekontroly,

- schopnost v¢asné identifikace hroziciho konfliktu,

- schopnost jednat asertivné,

- schopnost vyuzit informaci o zdroji nasili a jeho cilech,

- schopnost vyuzit psychologickych metod k identifikaci zdroji nasili, podminek
a ucastnikd nasili, dale také metod ovliviiovani a presvédCovani Ucastnikli nasil-
nych projevl a metod ke znovunabyti psychické rovnovéahy, napt. formou kratko-
dobych aktivit nebo ve vaznéjsich ptipadech formou dlouhodobéjsiho poradenstvi,

ptip. psychoterapie. [35]

5.3 Psychologické prostiredky k likvidaci nasledki nasili na pracovisti

Nasledky nasili na pracovisti jsou vzdy subjektivniho charakteru a zélezi na individualnich
schopnostech jedinct, resp. obéti, v jaké mife pocituji zplisobenou fyzickou ¢i psychickou
Ujmu, a jakym zptisobem mohou tyto negativni incidenty ovlivnit proZivani, chovani a jed-
nani obé€ti nasili na pracovisti. Tyto nésledky lze ovlivnit tvorbou a vyuzitim vnitinich
obrannych mechanismii a obrannych strategii, které mohou napomoci obéti nasili
k opétovnému ziskani psychické rovnovahy prostfednictvim vyuziti psychoterapeutickych

postupt a metod.

5.3.1 Obranné mechanismy

Za obranné mechanismy povazujeme vrozené¢, nevédomé zpiisoby reakce, které pomaha;ji
jedinci k ptekonani negativnich situaci. Jejich hlavni funkci je pasivni vyhybani se emocné
nepiijemnym, zatéZovym a stresovym, situacim, ale také pfirozené reakce organismu jako
zpusob vyrovnani se s intrapersondlnimi a interpersonalnimi konflikty.

Zéakladnimi obrannymi mechanismy jsou:

racionalizace, Cili hledani logickych a pfijatelnych argumentt,

- bagatelizace, tedy vlastni zplisob zpiijemniovani si nepfijemnych udalosti, povin-
nosti, omlouvani vlastnich neuspéchi,
- represe, neboli vytésnéni, chapeme jako uték od nepiijemnych udalosti,

- regrese neboli trucovani,
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- kompenzace cili nahrazeni,

- projekce, ptitazovani vlastnich chyb druhym,

- identifikace neboli ztotoznéni se s jinym ¢lovékem,

- presun vlastni odpovédnosti na jiné, agresivni chovani vici nevinnym,
- obvinovani, hledani vinika vzniklé situace a obvinovani jinych,

- unikové tendence, od reality do pracovni neschopnosti. [35]

5.3.2 Obranné strategie

Obranné strategie chapeme jako psychologické metody ¢i postupy, které jedinec vyuZziva
k udrzeni emoc¢ni rovnovahy: Tyto strategie mohou byt bud’ naucené, nebo prevzaté v ram-
ci odborné psychologické pomoci. Cilem tvorby obrannych strategii, zejména pii likvidaci

duasledki néasilného chovani, je dosazeni ztracené psychické rovnovahy.

Odborna pomoc pri budovani obrannych strategii

Samotna tvorba obrannych strategii je velmi slozity a dlouhodoby proces, ktery se v mnoha
pripadech neobejde bez pomoci a zédsahu odbornika, napt. psychologa, psychoterapeuta,
jejichZ ukolem je pomoci obéti nasilného chovani vyrovnat se s traumatizujicim zazitkem
vytvofenim jiného uhlu pohledu na situaci. Schopnost vyrovnat se s proZzitou situaci je
u kazdého jedince individuélni, a i kdyZ je schopen vyuZivat vrozenych obrannych mecha-
nismu, zalezi vzdy na okolnostech konfliktni situace, resp. dusledcich vyvolanych nasil-
nym chovanim. Tyto disledky mohou mit riznou podobu, od pocitl napéti, uzkosti, nejis-

toty, az po tézké deprese a sklony k sebevrazdé, ptipadné pokusy o sebevrazdu. [35]

Piedpokladem tvorby usp&Snych obrannych strategii je zvladnuti zékladnich metod
tzv. autogenniho tréninku, ktery je povazovan za zvlastni formu autosugesce. V ramci au-
togenniho tréninku je formou relaxaéniho cviceni dosahovano uvoliiovani svald,
a s pomoci pravidelného a hlubokého dychani dochazi ke snizovani napéti a navozeni kli-
du. Autogenni trénink je tedy zaloZen na metodach relaxace a koncentrace. V praxi se vyu-
ziva mnoha relaxacnich technik a metod, avSak jejich U¢innd aplikace zéalezi na mnoha
faktorech, napf. na schopnosti koncentrace jedince a dalSich osobnostnich vlastnostech.

[35]
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Individualni obranné strategie

Jak bylo uvedeno vyse, tvorba obrannych strategii zalezi vzdy na specifikach konkrétniho
piipadu. Také zpiisob vnimani nasilnych projeva je zalezitosti individualni, proto nelze
podat univerzalni navod, jak vytvorit strategii, kterd bude pii konkrétnich projevech nasili
na pracovisti Uspésna a ktera nikoliv. Dusledky nésilného chovani a jednani vSak vyzaduji
prvotni feSeni v psychice ob¢ti. Obét’ nasili na pracovisti by pred samotnym vyhledanim
odborné pomoci méla nejprve zkusit vyuzit urcité metody psychické sebeobrany, které jsou
povazovany za jakési individualni obranné strategie. Tyto individudlni obranné strategie
slouzi k vytvareni bezpecnych vztahd jedince s okolim, resp. vnimani, prozivani a chovani
¢i jednani, pomoci nichz Ize nasilnym projevim piedchazet, proto jsou povazovany za pro-
aktivni pfistup k feSeni nasilnych projevi, ale také k feSeni konfliktnich situaci obecné.
V ramci tvorby individudlnich obrannych strategii bychom si méli nejprve zodpovédet
otazky, které zrcadli nas vlastni postoj k nésili a jeho ucastnikiim. Jedna se o nasledujici

otazky:

- Co povazujeme za projevy nasili?

- Jaké vyznamné hodnoty tyto projevy ohrozuji?
- Jakeé jsou zdroje projevi nasili?

- Jak mGzeme minimalizovat pocit ohroZeni?

- Chceme zvysit vlastni pocit bezpeci?

Vyse uvedené otazky mohou podstatné ovlivnit zejména vznik ndsili na pracovisti. Jejich
zodpovézeni nam mize vyznamné pomoci se v konfliktni situaci rozhodnout, zda konkrét-
ni nasilné projevy budeme jako nasilné vnimat, a zdanlivé bezvyznamny konflikt tedy

N 24

chovani. [35]
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6 PRAVNI UPRAVA NASILI NA PRACOVISTIV CR

Préavni tprava nésili na pracovisti, resp. mobbingu a bossingu, neni doposud v Ceském
pravnim fadu zakotvena, coz povazuji za hlavni ditvod, pro¢ jsou tyto projevy nasili na
pracovisti i v soucasnosti vétSinou organizaci podcenovany, ¢i pfimo zneuzivany. Vzhle-
dem k této skutecnosti je také obrana obéti nésili na pracovisti formou soudni zaloby ome-
zena pouze na dostupné pravni dokumenty, ovSem za piedpokladu, Zze obét’ ma shromaz-
dény relevantni dikazy, ptipadné svédectvi kolegli apod. Nize uvadim priklady pravnich

dokumentt vyuzitelnych v rdmci obrany obéti nasili na pracovisti.

Za zakladni dokument pravni obrany pfi mobbingu a bossingu je mozné povazovat Listinu
zakladnich prav a svobod, kterd v ¢lanku 1 uvadi, ze: ,,/idé jsou svobodni a rovni v du-
stojnosti i v pravech. Zakladni prava a svobody jsou nezadatelné, nezcizitelné, nepromici-

«

telné a nezrusitelne.

Listina déle v ¢lanku 10 v odstavcich 1, 2 a 3 vymezuje, ze: ,,(1) Kazdy ma pravo, aby byla

zachovana jeho lidska dustojnost, osobni cest, dobra poveést a chranéno jeho jméno.

(2) Kazdy ma pravo na ochranu pred neoprdvnénym zasahovanim do soukromého a rodin-

ného zivota.

(3) Kazdy ma pravo na ochranu pred neopravnénym shromazdovanim, zverejiiovanim ne-

bo jinym zneuzivanim udaju o své osobé. *“ [44]

Dals$im pravnim dokumentem vyuzitelnym pii feSeni mobbingu a bossingu je samoziejmé

zakonik prace, zejména jeho § 16, kde v odstavcich 1 a 2 je uvedeno, Ze:

»(1) Zaméstnavatelé jsou povinni zajistovat rovné zachdzeni se vsemi zaméstnanci, pokud
jde o jejich pracovni podminky, odménovani za praci a o poskytovani jinych penézZitych
plnéni a plnéni penézité hodnoty, o odbornou pripravu a o prilezitost dosahnout funkcniho

nebo jiného postupu v zaméstnani.

(2) V pracovnepravnich vztazich je zakazana jakakoliv diskriminace. Pojmy primad diskri-
minace, neprima diskriminace, obtéZovani, sexualni obtézovani, prondsledovani, pokyn
k diskriminaci a navadeni k diskriminaci a pripady, kdy je rozdilné zachdzeni pripustné,

upravuje antidiskriminacni zakon. *“ [47]
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Zminény antidiskriminaéni zakon piijaty v roce 2009 navazal na piedpisy Evropskych
spoleCenstvi, Listinu zakladnich prav a svobod a dal§i mezinarodni smlouvy. Upravuje
pravo na rovné zachazeni a zdkaz diskriminace. Diskriminace je v tomto zakon¢ ¢lenéna na
piimou a nepfimou a za diskriminaci dle § 2 odstavce tohoto zdkona je povazovano i: ,,0b-
tezovani, sexudlni obtézovani, prondsledovani, pokyn k diskriminaci a navadeni
k diskriminaci. “Dale: ,diskriminace z ditvodu téhotenstvi, materstvi nebo otcovstvi a z du-
vodu pohlavni identifikace “, ale taktéz jednani: ,,kdy je s osobou zachdzeno méné priznive

na zaklade domnelého dirvodu. *“ [46]

Tento zakon v § 2 odst. 3 a § 3 odst. 1 specifikuje rozdil mezi pfimou a neptimou diskri-
minaci jako: ,, (3) Primou diskriminaci se rozumi takové jednani, véetné opomenuti, kdy se
s jednou osobou zachdzi méné priznivé, nez se zachazi nebo zachazelo nebo by se zachaze-
lo s jinou osobou ve srovnatelné situaci, a to z ditvodu rasy, etnického puvodu, ndarodnosti,
pohlavi, sexualni orientace, véku, zdravotniho postizeni, nabozZenského vyznani, viry ci

svétoveho nazoru.

(1) Neprimou diskriminaci se rozumi takové jedndni nebo opomenuti, kdy na zdklade zdan-
livé neutralniho ustanoveni, kritéria nebo praxe je z nékterého z ditvodii uvedenych v § 2
odst. 3 osoba znevyhodnéna oproti ostatnim. Neprimou diskriminaci neni, pokud toto usta-
noveni, kritérium nebo praxe je objektivné odiivodnéno legitimnim cilem a prostiedky

k jeho dosazeni jsou primerené a nezbytné. “ [46]

DalSi moznosti pravni obrany pii mobbingu a bossingu je vyuZiti trestniho zakona a jeho

nasledujicich paragrafii:
. § 177 Utisk

(1) Kdo jiného nuti, zneuzivaje jeho tisné nebo zavislosti, aby néco konal, opominul nebo

trpél, bude potrestan odnétim svobody az na jeden rok nebo zakazem cinnosti.
§ 184 Pomluva

(1) Kdo o jiném sdéli nepravdivy udaj, ktery je zpusobily znacnou meérou ohrozit jeho va:z-
nost u spoluobcanui, zejména poskodit jej v zaméstnani, narusit jeho rodinné vztahy nebo

zpiisobit mu jinou vaznou ujmu, bude potrestan odnétim svobody az na jeden rok.
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§ 352 Nasili proti skupiné obyvatelii a proti jednotlivci

(1) Kdo skupine obyvateli vyhrozuje usmrcenim, ublizenim na zdravi nebo zpiisobenim

Skody velkého rozsahu, bude potrestan odnétim svobody az na jeden rok.
§ 353 Nebezpecné vyhroZovani

(1) Kdo jinemu vyhrozuje usmrcenim, tezkou ujmou na zdravi nebo jinou tézkou ujmou
takovym zpiisobem, ze to muze vzbudit ditvodnou obavu, bude potrestan odnétim svobody

az na jeden rok nebo zakazem cinnosti.

§ 354 Nebezpecné prondsledovani

(1) Kdo jiného dlouhodobé prondasleduje tim, ze

a) vyhrozuje ublizenim na zdravi nebo jinou ujmou jemu nebo jeho osobam blizkym,
b) vyhledava jeho osobni blizkost nebo jej sleduje,

c) witrvale jej prostrednictvim prostiedkii elektronickych komunikaci, pisemné nebo jinak

kontaktuje,
d) omezuje jej v jeho obvyklém zpiisobu Zivota, nebo
e) zneuzije jeho osobnich udajii za ucelem ziskani osobniho nebo jiného kontaktu,

a toto jednani je zpiisobilé vzbudit v ném diuvodnou obavu o jeho Zivot nebo zdravi nebo
o zZivot a zdravi osob jemu blizkych, bude potrestan odnétim svobody az na jeden rok nebo

zakazem cinnosti. *“ [48]

Z vySe uvedeného vyctu dostupnych pravnich dokumenti, které se okrajové dotykaji feSeni
nasili na pracovisti, je zfejmé, Ze Cesky pravni fad problematiku nésili na pracovisti nefesi
v piipadech, kdy jde o samotnou diskriminaci na zaklad€ narodnosti, ndbozenského vyzna-

ni apod.



UTB ve Zliné, Fakulta aplikované informatiky

49

II. PRAKTICKA CAST
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7  PRUZKUM

7.1 Cil prizkumu

Prizkum byl orientovan na vybrané formy nasili na pracovisti a jejich projevy, tedy na
vyskyt mobbingu a bossingu, které povazuji za velmi aktualni a dlouhodobé se vyskytujici
problém na trhu prace v Ceské republice. Pfi tvorbé dotazniku jsem se snazila o zjiiténi
miry ohroZeni respondentii a zkoumani jejich pfipadnych zkuSenosti se zminénymi forma-

mi nasili, a to véetné reakce respondentt, zplisobil feseni a likvidace nasilnych udalosti.

Prizkum byl provadén pomoci dotaznikového Setfeni, diky kterému bylo moZzné podat
plnohodnotny néhled na problematiku a zkuSenosti respondentil s vybranymi projevy nasili
na pracovisti. O projevech nasili na pracovisti jsem pojedndvala jiz v teoretické casti.
Do praktické ¢asti jsem dotaznik mifila pfedev$im na zkuSenosti respondentil s ndsilim na

pracovisti s upfesnénim projevu, Ucastnikli a zpisobil feSeni mobbingu a bossingu.

Dotaznik byl sestaven z celkem 32 otdzek. Pro zajisténi vypovidaci schopnosti a ziskani
vyuzitelnych vysledkl jsem jej rozdélila do péti ¢asti. Prvni ¢ast dotazniku obsahovala
otazky vypovidajici o charakteristice respondentd, jejich pohlavi, véku, a otazky tykajici se
zamé&stnani. V dal$i ¢asti dotazniku jsem zjiSt'ovala charakter mezilidskych vztahii na pra-
covisti, tedy v jakém pracovnim prostiedi respondenti pracuji a Cetnost vyskytu pfipadnych
konflikti na jejich pracovisti. Ttreti ¢ast dotazniku byla mifena na zjiSténi preventivnich
opatieni proti vyskytu nasili na pracovisti. Ctvrta a pata ¢ast se vénovala konkrétnim pro-
jevim nasili na pracovisti, mobbingu a bossingu, a otazky v téchto ¢astech byly orientova-
ny na povédomi respondentli o jejich vyskytu, dobé trvani, Gcastnicich, pti¢inach a proje-
vech, ale také o moZnostech obrany proti témto negativnim jevim.

Dotaznik jsem rozdala skupiné 50 zaméstnancti ve spolec¢nosti, v niz pracuji, a vytvofila jej

také v elektronické podobé, a nasledné rozeslala pfimym odkazem dalSim 100 responden-

tim z mého okoli. Celkem bylo tedy rozdano 150 kopii dotazniku.
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7.2 Stanoveni otazek a hypotéz

Pted samotnym vlastnim priazkumem a sestavenim otazek dotaznikového Setfeni jsem sta-

novila hypotézy, které budou v ramci prace ovéreny.

1) Organizace podcenuji nefungujici mezilidské vztahy, které jsou hlavni pricinou

konfliktii na pracovisti, a nadrizeni tyto konflikty resit nechteji.

2) Vice nez 50 % respondentii se jiz v zaméstnani osobné setkali s projevy mobbingu

i bossingu, za hlavni priciny tohoto chovani povazuji zavist nebo zarlivost.

3) Vetsina obéti mobbingu a bossingu povazZuje pracovni neschopnost, s naslednym

odchodem ze zaméstnani, za nejlepsi zpiisob reSeni nasili na pracovisti.

4) Verejnost nema povedomi o moznostech reseni mobbingu a bossingu prostiednic-

tvim tretich stran.

7.3 Vyhodnoceni prizkumu

Vzorek dotazovanych byl tvoten z 50 tisténych kopii a 100 odeslanych ptfimych odkazl na
mtj dotaznik. Celkova navratnost byla 131 vyplnénych dotazniki, z nichz 29 bylo vyplné-
no neuplnég, proto byly z prizkumu vytazeny. Vysledkem je tedy 68% tspéSnost dotazni-
ku. Skute¢nost, Ze neceld tfetina respondentli nevyplnila mij dotaznik, ptipadné jej nevy-
plnila Uplné, mize mit fadu rlznorodych pficin, mimo jiné napiiklad i fakt, Ze se jedna
o citlivé téma, které se respondentii ptfimo dotyka, pripadn¢ nedostatek casu respondenti ¢i
neznalost dané problematiky, a to zejména u respondentd, ktefi do pracovniho procesu

teprve vstupuji.

Vyhodnoceni ziskanych dat je pro pfehlednost zndzornéno ve formé tabulek a grafii. Pro
grafické zndzornéni vystupt dotaznikového Setieni jsem zvolila typ vyseCového grafu,

ktery, dle mého nazoru, nejpiehlednéji interpretuje ziskané odpovédi.

Prvni ¢ast dotazniku obsahuje 5 otdzek zaméfenych na obecné udaje o respondentech, kte-
ré jsou orientovany na pohlavi, v€k, vzdélani, sou¢asnou pracovni pozici a pocet odpraco-

vanych let respondentd.
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1. Jakého jste pohlavi?

Z celkového poctu 102 respondentd vyplnilo dotaznik 43 muzi (42,2 %) a 59 zen
(57,8 %). Vmém pruzkumu je tedy mirna pfevaha respondenti Zenského pohlavi. Tuto
skutecnost vSak vzhledem k tématice dotaznikového Setieni povazuji za irelevantni, odpo-
védi dle pohlavi respondentli nediferencuji, jelikoz predpokladam, Ze pohlavi obéti nehraje

vyznamnou roli pfi vyskytu projevil nasili na pracovisti.

Tab. 1. Jakého jste pohlavi?

Moznosti odpovédi Responzi Podil
Muz 43 42,2 %
Zena 59 57,8 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Pohlavi respondentt

42,2 % Zena

57,8 %

Obr. 1. Jakého jste pohlavi?
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2. Kolik je Vam let?

Ugelem této otazky bylo mimo jiné zjistit, jaka vékova kategorie ma nejvice zkuSenosti
s projevy nasili na pracovisti. VEk respondentli jsem proto rozd¢lila do ¢tyt veékovych ka-
tegorii. Nejvyraznéji byla zastoupena kategorie respondentt ve véku od 31 let do 45 let,
celkem 48 respondentti (47,1 %), nejméné bylo respondentl ve véku 61 let a vice, pfi¢emz
tato kategorie byla zastoupena pouze 2 respondenty (1,9 %). Vekové kategorie od 18 let do
30 let a od 46 let do 60 let byly zastoupeny podobné. Respondentii ve véku od 18 let do
30 let bylo 23 (22,5 %), a respondentt ve v€ku od 46 let do 60 let bylo 29 (28,4 %).

Tab. 2. Kolik je Vam let?

Moznosti odpovédi Responzi Podil
18 let — 30 let 23 22,5 %
31 let — 45 let 48 471 %
46 let — 60 let 29 28,4 %
61 let a vice 2 1,9 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vék respondentt

18 let - 30 let
1,9 %
31 let - 45 let

22’5 % 46 let - 60 let

0,
28,4 % 61 a vice let

Obr. 2. Kolik je Vam let?
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3. Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?

Touto otdzkou zjist'uji nejvyssi dosazené vzdelani 102 respondentll. Nejmensi podil zabira-
ji respondenti se zédkladnim a vy$§im odbornym vzd€lanim. Zakladni vzdélani je zastoupe-
no 3 respondenty (2,9 %), vys$§im odbornym vzdélanim disponuji 2 respondenti (1,9 %).
Stfedoskolské vzdélani bez maturity ma 28 respondentl (27,5 %), stitedosSkolské vzdelani
s maturitou zde zaujima nejvyraznéjsi podil, celkem 57 respondentt (55,9 %). Vice nez
polovi¢ni podil respondentii se stfedoSkolskym vzd€lanim s maturitou pfisuzuji faktu, ze
dotaznik v poctu 50 tiSténych vyhotoveni, jsem rozdala ve spoleCnosti, v niz pracuji,
zejména lidem vykondvajicim manudlni praci na délnickych pozicich. Respondentt

s vysokoskolskym vzdélanim bylo celkem 12 (11,8 %).

Tab. 3. Jaké je VasSe nejvyssi dosazené vzdélani?

Moznosti odpovédi Responzi Podil
Zakladni 3 29%
Stredc_>sko|ske bez 8 275 %
maturity

Str.edoskolske S ma- 57 55.9 %
turitou

Vy$$i odborné 2 1,9 %
Vysokoskolské 12 11,8 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vzdélani respondentt

299 Zakladni

y (o}
Stfedoskolské bez maturity

o,

1 ,9 /0 1 1 ,8 %

Stfedoskolské s maturitou
27,5 %
VysSi odborné
Vysoko8kolské
55,9 %

Obr. 3. Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdeélani?
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4. Na jaké pracovni pozici v souc¢asné dobé pracujete?

Z celkového poctu 102 respondentl jich nejvice pracuje na de€lnické pozici, celkem
69 respondentil, (67,6 %). Dale 23 respondentt (22,5 %) pracuje na administrativni pozici,
do niz jsem zahrnula mimo jiné i asistenty, IT pracovniky, pracovniky obchodniho odd¢le-
ni apod. Nejmensi ¢ast respondentti, celkem 4 respondenti (3,9 %) tvoii fidici pracovnici
amoznost jing, ktera zahrnovala odpovédi podnikatel (4 odpovédi), ucitel (1 odpoved)
a policista (1 odpovéd), tvoii 6 respondentil (5,9 %). Pocet odpovédi u moznosti vedeni

spole¢nosti byl nulovy (0 %), proto tato moznost v grafu zndzornéna neni.

Tab. 4. Na jaké pracovni pozici v soucasné dobé pracujete?

Moznosti odpovédi Responzi Podil
Dé&lnicka pozice (vyrobni délnik, manualni prace) 69 67,6 %
ﬁgérrlllgésr:::ac;[évdnélg:]e;’(:?\/)n|k (asistent/ka, IT oddéleni, 23 22.5 %
Ridici pracovnik/pracovnice 4 3.9%
Vedeni spole€nosti 0 0 %

Jind 6 59 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Na jaké pracovni pozici v sou€asné dobé
pracujete?

5,9 % Délnicka pozice (vyrobni délnik,

o)
3,9 % manualni prace)

Administrativni pracovnik
22,5 % (asistent{ka, I'[ odfjélem',
obchodni oddéleni, ...)

67,6 % Ridici pracovnik/pracovnice

Jina

Obr. 4. Na jaké pracovni pozici v soucasné dobé pracujete?
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5. Jaky je celkovy pocet Vasich odpracovanych let?

Zamérem této otazky bylo ovéfeni potencionédlnich zkuSenosti respondentt s projevy nasili
na pracovisti vzhledem k celkovému poctu jimi odpracovanych let. Moznost odpovédi
1 rok az 5 let zvolilo celkem 11 respondenti (10,8 %), moZznost odpovédi od 6 odpracova-
nych let do 10 let uvedlo 25 respondentd (24,5 %). Nejvyssi podil v po¢tu odpracovanych
let tvofi odpovédi od 11 let do 20 let, kde tuto moznost zvolilo 48 respondentti (47,1 %).

Vice nez 20 odpracovanych let uvedlo celkem 18 respondentt (17,6 %).

Tab. 5. Jaky je celkovy pocet Vasich odpracovanych let?

Moznosti odpovédi Responzi Podil
1 rok - 5 let 11 10,8 %
6 let - 10 let 25 24,5 %
11 let - 20 let 48 471 %
Vice nez 20 let 18 17,6 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Pocet odpracovanych let celkem

1rok -5 let
17,6 % 10,8 %
’ 6let-10 let
11 let - 20 let
24.5% Vice nez 20 let
471 %

Obr. 5. Jaky je celkovy pocet Vasich odpracovanych let?

Druha cast dotazniku, obsahujici 5 otazek, je zamétena na mezilidské vztahy na pracovisti,
a na Cetnost vyskytu konflikti a zptisoby jejich pfipadného feSeni. Souborem nasledujicich
otazek se snazim poukdzat na skutecnosti tykajici se pracovniho prostfedi a nefunkénich

mezilidskych vztaht, které mohou pfispivat ke vzniku konfliktli na pracovisti.
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6. V jakém pracovnim prostiedi v soucasné dobé pracujete?

Z celkového poctu 102 respondentl pracuje 49 respondentti (48,0 %) v prevazné zenském
prosttedi, 17 respondentl (16,7 %) v pfevazné muzském prostiedi a 36 respondentil

(35,3 %) pracuje v prostfedi, kde je t¢émét vyvazeny pomér muzi a Zen.

Tab. 6. V jakém pracovnim prostredi v soucasné dobé pracujete?

Moznosti odpovédi Responzi Podil
Pfevazné Zenské 49 48.0 %
Pfevazné muzské 17 16,7 %

Vyvazeny pomér
muzl a Zen
Zdroj: Vlastni zpracovani

36 35,3 %

V jakém pracovnim prostredi v sou¢asné
dobé pracujete?

Prevazné zenské

35,3 % Pfevazné muzské
48 %

Vyvazeny pomér
muzl a Zzen

Obr. 6. V jakém pracovnim prostredi v soucasné dobé pracujete?
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7. Jak hodnotite pracovni prostiedni z pohledu mezilidskych vztahii na Vasem

pracovisti?

Zamérem této otazky bylo zjistit, v jakém pracovnim prostiedi, z hlediska atmosféry na
pracovisti, respondenti pracuji. Z celkového poctu 102 respondenti 24 respondentl
(23,5 %) uvedlo, ze pracuji v pratelském pracovnim prostiedi, pfiCemz se svymi kolegy se
vidaji i mimo pracovni dobu. DalSich 30 respondentd (29,4 %) oznacilo odpoveéd,, Ze sice
pracuji v pratelském pracovnim prostiedi, avsak s kolegy se bavi pouze v pracovni dobg.
V neutrdlnim pracovnim prostiedi, v némz se zaméstnanci bavi pouze o pracovnich vé-
cech, se pohybuje 21 respondentii (20,6 %). Moznost odpovédi, kdy respondenti pracuji
v nepratelském pracovnim prostiedi s dennim vyskytem konfliktd, vybralo 27 respondentii
(26,5 %). V tomto ptipadé se neda na zdkladé responzi jednoznacné urcit, jaké pracovni

prostfedi v organizacich pfevlada.

Tab. 7. Jak hodnotite pracovni prostredi z pohledu mezilidskych vztahit na Vasem praco-

VISti?
Moznosti odpovédi Responzi Podil
Pratelské, vidame se s kolegy i mimo pracovni dobu 24 23,5%
dPratvelske, ale s kolegy se bavime pouze v pracovni 30 204 %
obé
Neutralni, bavime se pouze o pracovnich vécech 21 20,6 %
Nepratelské, konflikty jsou na dennim poradku 27 26,5 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Jak hodnotite pracovni prostredi z pohledu
mezilidskych vztahu na Vasem pracovisti?

Pratelské, viddme se s kolegy i mimo
pracovni dobu

26,5 %

23,5 % Pratelské, ale s kolegy se bavime
pouze v pracovni dobé

Neutralni, bavime se pouze o
pracovnich vécech

Nepratelské, konflikty jsou na dennim
poradku

Obr. 7. Jak hodnotite pracovni prostiedi z pohledu mezilidskych vztahit na

Vasem pracovisti?
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8. Jak Casto se na VaSem pracovisti setkavate s konflikty?

Cilem této otazky bylo poukdzat na Cetnost vyskytu konflikti na pracovisti. Celkem
19 respondentil (18,6 %) vybralo moznost denniho vyskytu konflikth. MoZnost jedenkrat
tydné oznacilo 47 respondentt (46,1 %). Pro zajimavost uvadim, Ze tyto dvé moZnosti byly
oznaceny prevazné pocetnou skupinou respondenti, kteti v otdzce ¢. 6 uvedli, ze pracuji
v zenském pracovnim prostiedi. Vyskyt konfliktd na pracovisti jedenkrat mési¢né oznacilo
20 respondentii (19,6 %). Vyjimecné se vyskytujici konflikty vybralo 16 respondentl
(15,7%).

Tab. 8. Jak casto se na Vasem pracovisti setkavate s konflikty?

Moznosti odpovédi Responzi Podil
Denné 19 18,6 %
Jedenkrat tydné 47 46,1 %
Jedenkrat mésicné 20 19,6 %
Vyjimeéné 16 15,7 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Jak ¢asto se na Vasem pracovisti
setkavate s konflikty?

Denné
o,
120 % 18,6 % Jedenkrat tydné
Jedenkrat mésicné
19,6 %
Vyjimeéné
46,1 %

Obr. 8. Jak casto se na Vasem pracovisti setkavate s konflikty?
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9. Jaka je podle Vas hlavni pri¢ina vzniku pripadnych konflikti na VaSem

pracovisti?

V této otazce jsem se snazila zjistit, co respondenti povazuji za hlavni pfic¢inu vzniku kon-
fliktd na pracovisti. Z celkového poctu 102 respondentit 11 z nich (10,8 %) vybralo moz-
nost rychlé pracovni tempo. Stres byl oznacen 13 respondenty (12,7 %). Natlak vedouciho
povazuje za ptic¢inu konfliktli na pracovisti 16 respondentt (15,7 %). Nejvyraznéjsi podil
v ziskanych odpovédich zaujima moznost ,,nefunkéni mezilidské vztahy* jako hlavni pii-
¢ina konfliktl na pracovisti, a tuto moznost vybralo 56 respondentl (54,9 %). V ramci od-
povédi ,,jind* respondenti uvedli ,,neporozuméni zadané praci®, ,,pfili§ mnoho pracovnich
povinnosti, ,,nové vyrobni technologie®, ,,0sobni problémy ucastnikli konfliktu* atd. Tuto

moznost odpovédi vybralo 6 respondenti (7,9 %).

Tab. 9. Jaka je podle Vas hlavni pricina pripadnych konflikti na Va-

Sem pracovisti?

Moznosti odpovédi Responzi Podil
Rychlé pracovni tempo 11 10,8 %
Stres 13 12,7 %
Natlak vedouciho 16 15,7 %
Nefungujici mezilidské vztahy 56 54,9 %
Jina 6 7,9 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Jaka je podle Vas hlavni pfi¢ina
pripadnych konfliktd na Vasem pracovisti?

7.9 % Rychlé pracovni tempo
10,8.%
2 Stres
12,7 % Natlak vedouciho

Nefungujici mezilidské vztahy

54.9 % 15,7 % Jina

Obr. 9. Jaka je podle Vas hlavni pricina pripadnych konfliktii na Vasem pra-

covisti?
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10. Jakym zpusobem se na VaSem pracovisti reSi pripadné konflikty?

Cilem této otazky bylo zjistit, zda ptipadné konflikty na pracovisti jsou feSeny, a pokud
ano, kdo tyto konflikty fesi. Celkem 14 respondentii (13,7 %) uvedlo, zZe vzniklé konflikty
si ucastnici fesi individualné bez ostatnich spolupracovnikti. Konflikty, které se fesi indivi-
dudlné, ale jsou do jejich feSeni zapojeni i ostatni spolupracovnici, vybralo jako moznost
odpovédi 13 respondentt (12,7 %). Odpovéd’ feseni konfliktli prostiednictvim nadiizené-
ho, ktery se do jejich feSeni rad zapojuje, zaujima nejmensi podil v moznych odpovédich,
tuto moznost oznacilo pouze 8 respondentl (7,8 %). Naopak nejvétsi podil v rdmei moz-
nych odpovédi patii moznosti, ze konflikty nadfizeného nezajimaji, nechce o nich védeét,
atedy se nefe$i. Tuto moznost vybralo celkem 67 respondentd (65,7 %). Vzhledem
k tomu, Ze nefeSené konflikty jsou povazovéany za jednu z hlavnich pfi¢in vzniku nasili na

pracovisti, hodnotim vysoky podil pravé téchto odpovédi jako alarmujici.

Tab. 10. Jakym zpusobem se na Vasem pracovisti resi pripadné konflikty?

Moznosti odpovédi Responzi Podil
Konflikty si feSime individualné mezi se- 14 13.7 %
bou, bez ostatnich spolupracovniku ’
Konflikty si feSime mezi sebou, s pomoci 13 12.7 %
ostatnich spolupracovniku ’
Konflikty Feé_ir_ne prostf. nadfizeného, ktery 8 7.8 %
se rad zapojuje '
Konflikty nadfizeného nezajimaji, nechce 67 65.7 %
o nich védét, neresi se ’

Zdroj: Vlastni zpracovani

Jakym zplUsobem se na Vasem pracovisti
resSi pripadné konflikty?
Konflikty si feSime individualné
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12,7 % spolupracovnikd

7.8% Konflikty FeSime prostf.
nadfizeného, ktery se rad
zapojuje

65,7 %

Konflikty nadfizeného nezajimaji,
nechce o nich védét, nefesi se

Obr. 10. Jakym zpusobem se na Vasem pracovisti resi pripadné konflikty?
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Tteti ¢ast dotazniku, obsahujici 4 otdzky, je zaméfena na prevenci nasili na pracovisti,
k niz vyznamn¢ pfispiva uprava mezilidskych vztaht na pracovisti a péce o né, a také po-

védomi, na koho se v pripadné vyskytu projevi nasili na pracovisti obratit.

11. Existuje ve VaSem zaméstnani organizacni rad, ktery upravuje mezilidské

vztahy mezi nadiizenymi a podfizenymi, spolupracovniky?

Cilem této otazky bylo zjistit, zda organizace pfispivaji k prevenci vzniku nésili na praco-
visti prostfednictvim Gpravy mezilidskych vztahii mezi nadfizenymi a podfizenymi, ¢i me-
zi spolupracovniky navzijem. Moznost ,,ano, existuje v pisemné form¢ a je zdvazny pro
vSechny, v§ak vybralo pouhych 8 respondentt (7,8 %). Celkem 23 respondentt (22,5 %)
odpovédélo ,,ano, existuje, ale pouze ve formé nepsanych pravidel”. Nejvétsi podil vSak
tvoii odpovéd’ ,,nevim, o niCem takovém jsem neslySel/a, kterou vybralo 71 respondentil
(69,6 %), z Cehoz plyne, Ze mezilidské vztahy na pracovisti nejsou ve vétSingé piipadi
upraveny zadnym zdvaznym internim piedpisem, a jejich charakter tedy mtze byt rizno-

rody.

Tab. 11. Existuje ve Vasem zaméstnani organizacni rdd, ktery upravuje mezilidské vztahy

mezi nadrizenymi a podrizenymi, spolupracovniky?

Moznosti odpovédi Responzi Podil
Ano, existuje v pisemné formé a je zavazny 8 78%
pro vSechny '
Ano, existuje, ale pouze ve formé nepsanych 23 22 59,
pravidel ’
Nevim, o nitem takovém jsem nesly3el/a 71 69,6 %

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Existuje ve VaSem zameéstnani organizacni
fad, ktery upravuje mezilidské vztahy mezi
nadfizenymi a podfizenymi,
spolupracovniky?

7.8 % Ano, existuje v pisemné formé a je
zavazny pro vSechny

22,5 %
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Nevim, o niCem takovém jsem neslySel/a

Obr. 11. Existuje ve VaSem zaméstnani organizacni rad, ktery upravuje

mezilidské vztahy mezi nadrizenymi a podrizenymi, spolupracovniky?
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12. Je ve Vasem zaméstnani urcena osoba, povéiena péci o mezilidské vztahy na

pracovisti?

Zamgér této otazky byl podobny piedchozi otdzce, a to zjistit, jak organizace pecuji o mezi-
lidské vztahy na pracovisti. Ze 102 respondentt odpovédélo 16 respondentd (15,7 %), ze
v zamé&stnani maji osobu, kterd je povéfena vymyslenim spolecnych akci pro cely kolektiv.
Celkem 37 respondentt (36,3 %) uvedlo, ze spole¢né akce si s kolegy vymysleji sami.
Nejvétsi podil z nabizenych odpovédi vSak zabird moznost, Ze spolecné akce s kolegy jsou
tabu. Tuto moznost vybrala témét polovina dotazovanych, tedy 49 respondentt (48,0 %).
Skutecnost, ze spolupracovnici se setkavaji pouze v pracovni dob¢, a nemaji zajem o se-

tkavani se mimo pracovisté, mize piispivat k nefungujicim mezilidskym vztahtim.

Tab. 12. Je ve Vasem zaméstnani urcena osoba, poverenda péci o mezilidské vztahy na

pracovisti?

Moznosti odpovédi Responzi Podil
Ano, v zaméstnani mame takovou osobu 16 15,7 %
Ne, spoleéné akce si s kolegy vymyslime sami 37 36,3 %
Ne, v mém zaméstnani jsou spoleéné akce tabu 49 48,0 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Je ve Vasem zaméstnani uréena osoba,
povérena péci o mezilidské vztahy na
pracovisti?
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15,7 % Ne, spole¢né akce si s kolegy vymyslime
sami

48,0 %
Ne, v mém zaméstnani jsou spole¢né
akce tabu

36,3 %

Obr. 12. Je ve Vasem zaméstnani urcena osoba, povérend péci o mezilid-

ské vztahy na pracovisti?
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13. Vite, na koho se obraitit, kdyby se na VaSem pracovisti objevilo nasili (uraz-

ky, pomluvy, hrozba fyzickym nasilim)?

Cilem této otazky bylo zjistit, zda pracovnici maji povédomi o moznostech pomoci v pfi-
padech, kdy by se citili ohrozeni nékterou z forem nasili na pracovisti. Z celkového poctu
102 respondentli 67 respondentti (65,7 %) vybralo moznost ,,ano®, coz hodnotim pozitivng,
otazkou vsak je, zda by se skute¢n¢ na tuto osobu v konkrétni situaci byli ochotni a schop-
ni obratit. Proti tomu 35 respondentt (34,5 %) netusi, na koho se v pfipadech hrozby nasili
na pracovisti obratit. U respondenti, jejichz odpovéd’ byla ,,ne*, v ptipad¢ vyskytu nésil-
nych projevi, je vyssi pravdépodobnost vzniku psychickych a psychosomatickych one-

mocnéni.

Tab. 13. Vite, na koho se obratit, kdyby se na Vasem pracovisti

objevilo nasili (urazky, pomluvy, hrozba fyzickym ndsilim)?

Moznosti odpovédi Responzi Podil
Ano 67 65,7 %
Ne 35 34,3 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vite, na koho se obratit, kdyby se na
Vasem pracovisti objevilo nasili (urazky,
pomluvy, hrozba fyzickym nasilim)?
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Obr. 13. Vite, na koho se obratit, kdyby se na Vasem pracovisti objevilo

nasili (urazky, pomluvy, hrozba fyzickym nasilim)?
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14. SlySel/a jste o néjakém pripadu nasilného chovani na Vasem pracovisti?

Zamérem této otazky bylo zjistit, zda jsou respondenti ohrozeni n¢jakou formou nasili na
pracovisti, protoze pokud se nasili na pracovisti v organizaci jiz vyskytlo a vyskytuje,
vajici jev. Vyhodnoceni této otazky je témér alarmujici. Celkem 79 respondentd (77,5 %)
zvolilo moznost ,,ano* a pouhych 23 respondentt (22,5 %), z celkového poctu 102 respon-
dentii, odpovédelo ,,ne®. Presto vSak neni vylouceno, Ze respondenti nejsou ohrozeni nékte-

rou z forem nasili na pracovisti.

Tab. 14. Slysel/a jste o néjakém pripadu nasilného chovani na Va-

Sem pracovisti?
Moznosti odpovédi Responzi Podil
Ano 79 77,5 %
Ne 23 22,5 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Slysel/a jste o néjakém pripadu nasilného
chovani na Vasem pracovisti?

Ano

22,5 % Ne

77,5 %

Obr. 14. Slysel/a jste o néjakém pripadu nasilného chovani na Vasem pra-

covisti?
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Posledni ¢asti dotaznikového Setfeni, Ctvrta a patd, obsahuji kazda 9 otdzek, tykajici se
vyskytu mobbingu a bossingu. Cilem nasledujicich otazek je zjistit, jaké je povédomi re-
spondentd, ¢i jaké jsou jejich zkuSenosti s mobbingem a bossingem, véetné identifikace
ucastnikt, projevi a Cetnosti ttokl. Co respondenti povazuji za hlavni pficiny téchto forem
nasili na pracovisti a jaky je dle nich vhodny zpiisob obrany proti zminénym formam nésili

na pracovisti?

15. Setkal/a jste se nékdy v zaméstnani (stavajicim/minulém) s projevy mob-

bingu?

Cilem této otazky bylo zjistit, kolik respondentti méa osobni zkuSenost s projevy nasili na
pracovisti ve form& mobbingu. Osobné se s timto jevem setkalo 35 respondentt (34,3 %).
Z doslechu o tomto jevu mé povédomi témet polovina respondentil, celkem 48 responden-
th (47,1 %), a 19 respondentii (18,6 %) se s mobbingem dosud nesetkalo. Kladné¢ odpovédi
vSak vypovidaji o tom, ze tento jev je aktudlni, a to 1 v pfipad¢, ze se nedotyka piimo osob
respondentl. Nasledujici vyhodnoceni odpovédi je tvofeno skupinou respondentt, ktefi

v této otazce vybrali jednu z moznosti ,,ANO®, jednd se o vzorek 83 respondentd.

Tab. 15. Setkal/a jste se nékdy v zaméstnani (stavajicim/minulém)

s projevy mobbingu?

Moznosti odpovédi Responzi Podil
Ano, ssetkal/a jsem se s tim 35 34,3 %
osobné

Ano, setkal/a, ale pouze z 48 471 %
doslechu

Neset}<a|/a jsem se s ni¢im 19 18,6 %
takovym

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Setkal/a jste se nékdy na pracovisti
(stavajicim/minulém) s projevy mobbingu
(Sikanou mezi kolegy)?

Ano, setkal/a jsem se s tim osobné
18,6 %

3439 Ano, setkal/a, ale pouze z doslechu

Nesetkal/a jsem se s ni¢im takovym
47,1 %

Obr. 15. Setkal/a jste se nékdy v zaméstnani (stavajicim/minulém) s projevy
mobbingu?
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16. Pokud jste odpovédél/a ANO, jak ¢asté tyto projevy byly?

Zamérem této otazky bylo v prvni fad¢ zjistit, zda se na zéklad¢é Cetnosti projevil, jednalo
skutecné o mobbing. Ve vyhodnoceni této otazky jsem vychazela z kladnych responzi
v predchazejici otazce, celkové z po¢tu 83 respondentl. V piipadé odpovédi ,,malokdy*,
kterou oznacilo 6 respondentt (7,2 %), mizeme tuto moznost vyloucit. V ostatnich ptipa-
dech by se o mobbing potencionalné jednat mohlo. Denni projevy mobbingu vybrali 3 re-
spondenti (3,6 %), projevy ,,jedenkrat tydné*“ oznacilo 36 respondenti (43,4 %) a odpoveéd’

,Jjedenkrat mésicné®, kterd zaujima nejvetsi podil, vybralo 38 respondentl (45,8 %).

Tab. 16. Pokud jste odpovédél/a ANO, jak casté tyto projevy byly?

Moznosti odpovédi Responzi Podil
Denné 3 3,6 %
Jedenkrat tydné 36 43,4 %
Jedenkrat mésicné 38 45,8 %
Malokdy 6 7.2 %

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Obr. 16. Pokud jste odpovédel/a ANO, jak casté tyto projevy byly?
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17. Jak dlouho tato situace trvala?

Tato otdzka navazuje na piedchozi otazku a jejim cilem je zjistit, zda se z hlediska dlouho-
dobosti projevil jednalo skutecné o projevy mobbingu, nebo zda jde pouze o subjektivni
nazor respondentl. Moznost odpovédi ,,tyden* vybralo 6 respondentt (7,2 %), odpoveéd’
»mesic* oznacilo 38 respondentti (45,8 %), odpoveéd’ v dobé trvani do ,,ptl roku* byla vy-
brana celkem 17 respondenty (20,5 %). Pro ucely pruizkumu povazuji za smérodatné odpo-
vedi, kde se projevy bossingu vyskytuji ,,do ptl roku* a ,,déle nez ptil roku*. Moznost ,,dé-

le nez pul roku* vybralo celkem 22 respondentti (26,5 %).

Tab. 17. Jak dlouho tato situace trvala?

Moznosti odpovédi Responzi Podil
Tyden 6 7,2 %
Mésic 38 45,8 %
Do pul roku 17 20,5 %
Déle nez pll roku 22 26,5 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Jak dlouho tato situace trvala?

72% Tyden

Mésic

26,5 %

Do pul roku

Déle nez pul roku

Obr. 17. Jak dlouho tato situace trvala?
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18. Pivodcem mobbingu byl/a...?

Zamérem této otazky bylo zjistit, které z pohlavi byva castéji ptivodcem mobbingu.
Dle odpovédi respondentit se Castéji jednalo o Zeny, takto odpovédélo 52 respondentt
(62,7 %), avsak odpovédi mohou byt ovlivnény respondenty, kteti pracuji v pfevazné Zen-
ském pracovnim prostfedi. Pouze tfetina dotazovanych, 31 respondentd (37,3 %), odpové-

déla, ze ptivodcem bossingu byl muz.

Tab. 18. Puvodcem mobbingu byl/a...?

MozZnosti odpovédi Responzi Podil
Muz 31 37.3%
Zena 52 62,7 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Puivodcem mobbingu byl/a...?

Zena
37,3 %
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Obr. 18. Pitvodcem mobbingu byl/a...?
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19. Obéti mobbingu byl/a...?

U této otazky, stejn¢ jako u predchozi, bylo mym zdmérem zjistit, které¢ pohlavi je mozné
povazovat za typickou obét’ mobbingu. Podotykam vsak, ze ziskana data mohou byt ovliv-
néna prostiedim, v némz respondenti pracuji. Z celkového poc¢tu 83 vhodnych respondentt
34 respondentd (41 %) odpovédelo, ze obéti mobbingu byl muz. Proti tomu 49 responden-
th (59 %) odpovédélo, ze obéti mobbingu byla Zena.

Tab. 19. Obéti mobbingu byl/a...?

Moznosti odpovédi Responzi Podil
Muz 34 41,0 %
Zena 49 59,0 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Obéti mobbingu byl/a...?

Zena

59 %

Obr. 19. Obéti mobbingu byl/a...?
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20. Jaka byla/je podle Vas hlavni pFi¢ina ¢i motiv mobbingu?

Cilem této otazky bylo zjistit, co respondenti povazuji za hlavni pfi€inu mobbingu.
Pti vyhodnocovani dotaznikl jsem jiz brala v tvahu vSech 102 respondentli, zejména kvili
zjisténi jejich subjektivniho nazoru. Z celkového poctu 102 respondentt celkem 4 respon-
denti (3,9 %) odpovéedéli, ze hlavni pricinou byly/jsou osobni problémy pivodce mobbin-
gu. Konkurenc¢ni boj jako pfi¢inu mobbingu oznacilo 9 respondentt (8,8 %). Mobbing ve
snaze zalibit se nadiizenému vybralo rovnéz 9 respondentl (8,8 %). Zavist nebo zarlivost
povazuje za pfic¢inu 18 respondentl (17,6 %). Upevnéni pozice plivodce mobbingu na pra-
covisti tvori nejvétsi podil responzi, celkem takto odpovédélo 51 respondenti (50,0 %).
Strach ze ztraty zaméstnani jako pfi¢inu mobbingu oznacilo 8 respondenti (7,9 %). Moz-
nost ,,jind* zahrnovala odpovédi jako odstranéni kolegy z pracovisté, antipatie a osobnost

puvodce mobbingu. Tuto moznost odpovédi vybrali 3 respondenti (2,9 %).

Tab. 20. Jaka byla/je podle Vas hlavni pricina mobbingu?

Moznosti odpovédi Responzi Podil
Osobni problémy pivodce mobbingu 4 3,9 %
Konkurenéni boj 9 8,8 %
Snaha zalibit se nadfizenému 9 8,8 %
Zavist nebo Zarlivost 18 17,6 %
Upevnéni vlastni pozice na pracovisti 51 50,0 %
Strach ze ztraty zaméstnani 8 7,9 %
Jina 3 2,9 %

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Jaka podle Vas bylalje hlavni pfi¢ina €i
motiv mobbingu?
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Obr. 20. Jaka byla/je podle Vas hlavni pricina mobbingu?
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21. Jaké jsou podle Vias projevy mobbingu, pfipadné jaké jste zaznamenal/a?

V této otdzce jsem se snazila zjistit, jaké chovani respondenti povazuji za projev mobbin-
gu. Nejvetsi podil odpoveédi md moznost ,,pomluvy*, celkem takto odpovédélo 54 respon-
dentl (52,9 %). Druhym nejcastéjSim projevem mobbingu jsou dle 22 respondentl
(21,6 %) urdzky. Intriky jako projev mobbingu vybralo 13 respondentti (12,7 %). V pfipa-
d¢ omezené komunikace vybralo tuto moznost 7 respondentt (6,9 %). Kradeze a schova-
vani véci povazuje za projev mobbingu 5 respondentt (4,9 %). MoZnost ,,jiné* byla vybra-
na jedinym respondentem (0,9 %), ktery odpovéd¢l, Ze za projev mobbingu povazuje fy-

zické napadeni.

Tab. 21. Jaké jsou podle Vas projevy mobbingu, pripadné jaké jste

zaznamenal/a?
Moznosti odpovédi Responzi Podil
Pomluvy 54 52,9 %
Urazky 22 21,6 %
Intriky 13 12,7 %
Omezena komunikace 7 6,9 %
Kradeze ¢&i schovavani véci 5 4,9 %
Jiné 1 0,9 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Jaké jsou podle Vas projevy mobbingu,
pFip. jaké jste zaznamenal/a?

4,9 0/0 039 0/0

6,9 % Pomluvy
Urazky
12.7 % Intriky

Omezena komunikace
Kradeze ¢i schovavani véci

mJiné

Obr. 21. Jaké jsou podle Vas projevy mobbingu, pripadné jaké jste zazna-

menal/a?
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22. Jak se tato situace vyreSila?

Tato otazka byla mifena na respondenty, kteti se s projevy mobbingu néjakym zptisobem
setkali. Jejim zdmérem bylo zjistit, jaké disledky vyvolalo nésili na pracovisti ve forme
mobbingu. Dle mého ocekavani nejvétsi podil v odpovédich zabird moznost ,,dobrovolny
odchod obéti z pracovisté/ze zaméstnani®, kterou vybralo 49 respondentt (59 %). Moz-
nost ,,dobrovolny odchod piivodce z pracovisté/ze zaméstnani byla oznacena 2 responden-
ty (2,4 %), coz vypovida o tom, Ze plivodce mobbingu pouze vyjimecné€ opousti zaméstna-
ni na ukor obéti. Ve vétsin€ piipadl je tomu naopak. Moznost ,,Casté/dlouhodobé absence
obéti s naslednym odchodem z pracovisté/ ze zaméstnani® vybralo 26 respondentl
(31,3 %). Druhy nejmensi podil v odpovédich mé moznost ,,zapojeni tfetich stran do feSeni
mobbingu, tuto odpoveéd’ vybralo 6 respondentl (7,2 %) a milze znacit nizké povédomi

obéti 0 moznostech obrany feSeni nasili na pracovisti.

Tab. 22. Jak se tato situace vyresila?

Moznosti odpovédi Responzi Podil
Dobrovolny odchod obéti z pracovisté/ze zaméstnani 49 59,0 %
Dobrovolny odchod plvodce z pracovisté/ze za- o

e 2 2,4 %
meéstnani
Casté/dlouhodobé absence obéti a odchod 26 31,3 %
Zapojeni tietich stran do feseni (odbory,...) 6 7,2 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Jak se tato situace vyresila?

Dobrovolny odchod obéti z

pracovisté/ze zaméstnani
7.2 %

Dobrovolny odchod plvodce z
pracovisté/ze zaméstnani

31,3%
Casté/dlouhodobé absence obéti a
59 % odchod
Zapojeni tfetich stran do feSeni
049 (odbory,...)
4 %

Obr. 22. Jak se tato situace vyresila?
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23. Jaky je podle Vas vhodny zpiisob FeSeni mobbingu?

Cilem této otazky bylo zjistit, co respondenti povazuji za vhodny zptsob feSeni mobbingu
a zda maji povédomi o moznostech jeho feSeni prostfednictvim tfetich stran. Nejvétsi podil
odpovédi tvofi mozZnost ,,opustit zaméstnani®, kterou zvolilo 49 respondentti (48,0 %).
Druhy nejvétsi podil mezi moznymi odpovéd’'mi zabird moznost ,,svéfit se nadiizenému®,
kterou vybralo 36 respondentti (35,3 %). V tomto piipad€ je vSak moznost, ze nadfizeny
bude na stran¢ pivodce mobbingu. Dals§i moznosti feSeni mobbingu byla moznost ,,pro-
mluvit si s jeho pivodcem®, takto odpovédélo 10 respondentti (9,8 %). I pfesto se vSak
domnivam, ze pouha domluva piivodci mobbingu ve vétSin€ ptipadd nestaci. Zménit pra-
covisté v ramci organizace vybralo jako vhodny zplsob feSeni mobbingu 5 respondentli
(4,9 %). Moznost ,,jiné* byla oznacena dvéma respondenty (1,9 %), kteti shodné odpove-
déli, Ze za vhodny zplsob feSeni mobbingu povazuji hledani spojence z fad spolupracovni-

k.

Tab. 23. Jaky je podle Vis vhodny zpiisob reSeni mobbingu?

Moznosti odpovédi Responzi Podil
Promluvit si s pdvodcem mobbingu 10 9,8 %
Svéfit se nadfizenému 36 35,3 %
Zménit pracovité v ramci organizace 3 4,9 %
Opustit zaméstnani 49 48,0 %
Jiné 2 1,9 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Jaky je podle Vas vhodny zpuisob reseni

mobbingu?
199 Promiuvit si s piivodcem mobbingu
y (0]
9,8 % Svéfit se nadfizenému

Zménit pracovisté v ramci
organizace

0,
48,0 % Opustit zamé&stnani

Jiné

4,9 %

Obr. 23. Jaky je podle Vias vhodny zpiisob reseni mobbingu?
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24. Setkal/a jste se nékdy v zaméstnani (stivajicim/minulém) s projevy bossin-

gu?

Cilem této otazky bylo zjistit, kolik respondentti se setkalo s projevy nasili na pracovisti ve
form¢ bossingu. Dle mého nazoru, je velmi pravdépodobné, Ze v ptipadech, kdy se v orga-
nizacich vyskytuje mobbing, neni vyloucen ani vyskyt bossingu. Z celkového poctu
102 respondentli se s bossingem osobné setkalo 26 respondentti (25,5 %). Celkem 68 re-
spondentl (66,7 %) se s bossingem setkalo, ale pouze z doslechu. A pouze 8 respondentl
(7,8 %) se s touto formou nasili na pracovisti dosud nesetkalo. Vysledek této otazky pou-
kazuje na zavaznost problematiky projevil nasili na pracovisti a pottebu feseni jejich vy-

skytt.

Tab. 24. Setkal/a jste se nékdy v zaméstnani (stavajicim/minulém)

s projevy bossingu?

Moznosti odpovédi Responzi Podil

Ano, s?tkaI/a jsem se s tim 26 25,5 %

osobné

Ano, setkal/a, ale pouze z do- 68 66,7 %

slechu

ll:les’etkalla jsem se s ni¢im ta- 8 7.8 %
ovym

Zdroj: Vlastni zpracovani

Setkal/a jste se nékdy na pracovisti
(stavajicim/minulém) s projevy bossingu?

Ano, setkal/a jsem se s tim

osobné
7,8
% 0,
25,5 % Ano, setkal/a, ale pouze z
doslechu
Nesetkal/a jsem se s ni¢im
o)
66,7 % takovym

Obr. 24. Setkal/a jste se nekdy v zaméstnani (stavajicim/minulém) s projevy

bossingu?
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25. Pokud jste odpovédél/a ANQO, jak casté tyto projevy byly?

Zamérem této otazky bylo, na zdklad¢ kladnych odpovédi v predchazejici otazce, zjistit,
zda je mozné projevy nasilného chovani skutecné povazovat za projevy bossingu, ¢i niko-
liv, a to na zadklad¢ jeho charakteristickych znakt, kterymi jsou stejné¢ jako u mobbingu
cetnost a dlouhodobost. Z celkového poctu kladnych responzi v predchézejici otazce, kte-
rych bylo celkem 94, 25 respondenti (26,6 %) zodpovédélo tuto otdzku moznosti ,,denné*.
Vyskyt projevil bossingu jedenkrat tydné uvedlo 33 respondentil (35,1 %). MozZnost jeden-
krat mésicné€ vybralo 26 respondentii (27,7 %), a moznost malokdy pouze 10 respondentil
(10,6 %). Nejvétsi vyznam z hlediska oznaceni nasilnych projevl za projevy bossingu maji

odpovédi ,,denné“ a ,,jedenkrat tydn&“.

Tab. 25. Pokud jste odpovedel/a ANO, jak casté tyto projevy byly?

Moznosti odpovédi Responzi Podil
Denné 25 26,6 %
Jedenkrat tydné 33 35,1 %
Jedenkrat mésicné 26 27,7 %
Malokdy 10 10,6 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Pokud jste odpovédél/a ANO, jak casté
tyto projevy byly?

Denné
10,6% Jedenkrat tydné
26,6 % i w iw
Jedenkrat mésicné
27,7 % Malokdy
35,1%

Obr. 25. Pokud jste odpovedeél/a ANO, jak casté tyto projevy byly?
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26. Jak dlouho tato situace trvala?

Zamér této otazky byl totozny jako u predchozi, avSak touto otdzkou jsem chtéla zjistit
dlouhodobost projevii bossingu. Tato otazka byla rovnéz zaméfena na respondenty, ktefi
maji povédomi o vyskytu projevi bossingu, tedy 94 respondenti. Moznost odpovédi ,,ty-
den* vybralo pouze 6 respondentt (6,4 %). Projevy bossingu v délce trvani ,,mésic* pozo-
rovalo 23 respondentti (24,5 %). Moznost ,,do pil roku* byla oznacena celkem 32 respon-
denty (34,0 %) a ,,déle nez pul roku* vybralo 33 respondentti (35,1 %). Nejvétsi vyznam

zde ptikladam odpovédim ,,do ptl roku* a ,,déle nez ptl roku®.

Tab. 26. Jak dlouho tato situace trvala?

Moznosti odpovédi Responzi Podil
Tyden 6 6,4 %
Mésic 23 24,5 %
Do pul roku 32 34,0 %
Déle nez pul roku 33 35,1 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Jak dlouho tato situace trvala?
6,4 %
Tyden
Mésic
35,1 % 24.5 % Do pul roku
Déle nez pul roku
34,0 %

Obr. 26. Jak dlouho tato situace trvala?
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27. Pivodcem bossingu byl/a...?

Cilem této otazky bylo zjistit, které pohlavi je mozné povazovat za typické pivodce bos-
singu. Z poctu 94 respondentll, 51 respondenti (54,3 %) uvedlo, ze plivodcem zaznamena-
nych projevi bossingu byl muz. Proti tomu 43 respondenti (45,7 %) uvedlo, Ze ptivodcem
bossingu byla Zena. Vysledky této otazky vSak mohou byt zkresleny skladbou pracovnich
tymu ¢i prostiedi respondentd, proto na zdkladné odpovédi nelze jednoznacné urcit pohlavi

typického ptivodce této formy nasili na pracovisti.

Tab. 27. Puvodcem bossingu byl/a...?

Moznosti odpovédi Responzi Podil
Muz 51 54,3 %
Zena 43 457 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Pivodcem bossingu byl/a...?

45,7 % Zena

54,3 %

Obr. 27. Pivodcem bossingu byl/a...?
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28. Obéti bossingu byl/a...?

Cilem této otazky, stejné jako u pfedchazejici, bylo zjistit, které pohlavi je mozné povazo-
vat za typickou obét’ bossingu. Zde 40 respondentt (42,6 %) uvedlo, Ze obéti zaznamena-
nych projevl bossingu byl muz a 54 respondentt (57,4 %) odpovédélo, ze obéti projevil
bossingu byla Zena. Tyto odpovédi vSak rovnéz nelze povazovat za smérodatné, a taktéz je

potieba zohlednit skladbu pracovniho prostiedi respondentt.

Tab. 28. Obéti bossingu byl/a...?

Moznosti odpovédi Responzi Podil
Muz 40 42,6 %
Zena 54 57,4 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Obéti bossingu byl/a...?

42,6 %

Zena

57,4 %

Obr. 28. Obéti bossingu byl/a...?
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29. Jaka podle Vas byla/je hlavni pFri¢ina ¢i motiv bossingu?

Tato otazka byla zamétena na vSechny respondenty a jejim cilem bylo zjistit, co respon-
denti povazuji za hlavni pfiCinu bossingu. Nejvyraznéji je zde zastoupena moznost odpo-
védi ,,snaha zbavit se zaméstnance®, tuto moznost vybralo 43 respondenti (43,9 %). Druhy
nejveétsi podil v odpovédich zde zabird moznost ,,upevnéni vlastni pozice na pracovisti®,
ktera byla vybrana 21 respondenty (21,4 %). Ostatni moznosti byly oznaceny respondenty
témef totozné. Moznost odpovédi ,,0sobni problémy ptivodce bossingu® jako hlavni piic¢inu
bossingu vybralo 12 respondenti (12,2 %), ,,zavist nebo zarlivost™ uvedlo jako hlavni pfi-
¢inu bossingu 9 respondentt (9,2 %) a moznost odpovédi ,,zvyseni vlastniho sebevédomi
puvodce bossingu* vybralo 13 respondenti (13,3 %). Moznost ,,jind* nebyla vybrana zad-

nym z respondentll.

Tab. 29. Jaka podle Vas byla/je hlavni pricina ¢i motiv bossingu?

Moznosti odpovédi Responzi Podil
Osobni problémy ptivodce bossingu 12 12,2 %
Zavist nebo Zarlivost 9 9,2 %
Upevnéni vlastni pozice na pracovisti 21 21,4 %
Zvyseni vlastniho sebevédomi 13 13,3 %
Snaha zbavit se zaméstnance 43 43,9 %
Jina 0 0 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Jaka podle Vas byla/je hlavni pfi¢ina €i
motiv bossingu?

Osobni problémy plGvodce
bossingu

12,2 % Zavist nebo Zarlivost

9,2 % - A
43,9 % Upevngvn! vlastni pozice na
pracovisti

ZvySeni vlastniho sebevédomi

Snaha zbavit se zaméstnance

Obr. 29. Jaka podle Vas byla/je hlavni pricina ¢i motiv bossingu?
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30. Jaké jsou podle Vis projevy bossingu, pripadné jaké jste zaznamenal/a?

Cilem této otazky bylo zjistit, jaké projevy bossingu respondenti zaznamenali, pfipadné co
za projevy bossingu povazuji. Otazka byla taktéz zaméiena na vSechny respondenty.
Z celkového poctu 102 respondentl, 32 respondentl (31,4 %) vybralo moznost odpovédi
»zadavani obtiznych ¢i bezvyznamnych tkold*. Odpovéd’ ,,zahlceni tikoly, které vyzaduji
praci pies¢as® vybralo 37 respondenti (36,3 %), tato odpovéd’ zaroven tvoii nejveétsi podil
v moznych odpovédich. ,,Omezeni ptistupu k informacim* jako projev bossingu oznacilo
12 respondentl (11,8 %). Odpovéd’ ,,0dlisSné pracovni ohodnoceni za stejnou praci jako
ostatni“ vybralo 18 respondentl (17,6 %). Moznost odpovédi ,,jiné™ zahrnovala projevy
bossingu ve form¢ odpovédi ,,vefejné znemoziovani pred ostatnimi spolupracovniky*,
»Vysmivani se veskerym piipominkdm® a ,,nucené prace prescas“, tuto moznost vybrali

3 respondenti (2,9 %).

Tab. 30. Jaké jsou podle Vas projevy bossingu, pripadné jaké jste zaznamenal/a?

Moznosti odpovédi Responzi Podil
Zadavani obtiznych &i bezvyznamnych tkold 32 31,4 %
Zahlceni Ukoly, které vyZaduji praci preséas 37 36,3 %
Omezeni pfistupu k informacim 12 11,8 %
Odllsnfe ohodnoceni za stejnou praci jako 18 17.6 %
ostatni
Jiné 3 2,9 %
Zdroj: Vlastni zpracovani
Jaké jsou podle Vas projevy bossingu,
prip. jaké jste zaznamenal/a?
Zadavani obtiznych Ci
2,9 % bezvyznamnych uUkolu
Zahlceni ukoly, které vyzaduji praci
0 prescCas
L 31,4 %
Omezeni pfistupu k informacim
11,8 %
Odlisné ohodnoceni za stejnou
praci jako ostatni
36,3 % Jiné

Obr. 30. Jakeé jsou podle Vas projevy bossingu, pripadné jaké jste zazname-

nal/a?
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31. Jak se tato situace vyreSila?

Tato otazka byla zamétfena na respondenty, ktefi se s projevy bossingu jiz setkali. Jejim
zamérem bylo zjistit, jakym zpiisobem byl problém vyskytu projevii bossingu vyfesen.
Z celkového poctu 94 respondentit 59 respondentti (62,8 %) odpovédélo, ze situace byla
vyfeSena dobrovolnym odchodem obéti bossingu z pracovisté ¢i ze zaméstnani. Pouze
4 respondenti (4,3 %) uvedli, ze situace byla vyfesena dobrovolnym odchodem ptvodce
bossingu z pracovisté nebo ze zaméstnani. Celkem 24 respondentt (25,5 %) uvedlo zptisob
feSeni bossingu formou castych nebo dlouhodobych absenci obéti s naslednym odchodem

ze zaméstnani. Moznost odpovédi ,,zapojeni tietich stran do feSeni” byla vybrana pouze

7 respondenty (7,4 %).
Tab. 31. Jak se tato situace vyresila?

Moznosti odpovédi Responzi Podil
Dobrovolny odchod obéti z pracovisté/ze zaméstnani 59 62,8 %
Dobrovolny odchod plvodce z pracovisté/ze za- &

o 4 4,3 %
meéstnani
Casté/dlouhodobé absence obéti a odchod 24 25,5 %
Zapojeni tretich stran do fe$eni (odbory,...) 7 7,4 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Jak se tato situace vyresila?

Dobrovolny odchod obéti z
7,4 % pracovi$té/ze zaméstnani

o Dobrovolny odchod plvodce z
25,5% pracovisté/ze zaméstnani

62,8 % Casté/dlouhodobé absence
obéti a odchod

0,
4.3 % Zapojeni tfetich stran do feSeni

(odbory,...)

Obr. 31. Jak se tato situace vyresila?
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32. Jaky je podle Vas vhodny zpiisob FeSeni takovéto situace?

Cilem této otazky bylo zjistit, co respondenti povazuji za vhodny zptsob feSeni bossingu.
Otazka byla zaméiena na vSechny respondenty. Z celkového poc¢tu 102 respondentt,
13 respondentil (12,9 %) vybralo moznost odpovédi ,,promluvit si s ptivodcem bossingu*.
Moznost odpovédi ,,informovat zaméstnavatele™ oznacilo 22 respondentii (21,8 %). Odpo-
veéd’ ,,zmeénit pracovisté v ramci organizace vybralo 7 respondentl (6,9 %). Nejvyraznéjsi
podil mezi moznymi odpovéd’'mi zaujimd moznost odpovédi ,,opustit zaméestnani®, celkem
takto odpovédéla vice nez polovina respondentll, resp. 55 respondentt (54,5 %). Proti tomu
nejméng responzi bylo zaznamenéano u odpovédi ,,zapojeni tietich stran do feSeni®, kde tato
moznost byla vybrana 4 respondenty (3,9 %). Moznost ,,jiny* nebyla vybrana zadnym

z respondentd.

Tab. 32. Jaky je podle Vas vhodny zpiisob resent takovéto situace?

Moznosti odpovédi Responzi Podil
Promluvit si s plivodcem bossingu 13 12,9 %
Informovat zaméstnavatele 22 21,8 %
Zménit pracovité v ramci organizace 7 6,9 %
Opustit zaméstnani 55 54,5 %
Zapojeni tretich stran do feSeni (odbory, pomoc odbor- o

nika/instituce, soudni fizeni,...) 4 39 %
Jiny 0 0%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Jaky je podle Vas vhodny zpuisob reseni
takovéto situace?

3,9 % Promluvit si s pavodcem bossingu
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54,5 %

Opustit zaméstnani

6,9 %

Zapojeni tfetich stran do feSeni (odbory,
pomoc odbornika/instituce, soudni
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Obr. 32. Jaky je podle Vas vhodny zpiisob reseni takovéto situace?
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7.4 Priklady z praxe

Jako podporu vyhodnoceni dotaznikového Setifeni bych zde rada poukazala na problemati-
ku nésili na pracovisti formou ptikladl z praxe, které¢ jsem ziskala vypravénim respondentti
pfi sbéru ti§ténych dotazniki. Rada respondentt se mi svéfila se svymi zkuSenostmi s pro-
jevy nasili na pracovisti z pfedchéazejiciho i stdvajiciho zaméstnani, avSak realn¢ neni moz-
né vSechny piibéhy kviili jejich rozsahu zpracovat. Z toho divodu jsem vybrala ptibéhy tii
respondentti, prostiednictvim nichZ chci poukéazat na projevy nasili na pracovisti v praxi.

Jména respondentt jsou z divodu zajisténi jejich anonymity zménéna.

Priklad 1. — Pani Jana, 34 let

Pani Jana pisobi jako velmi vyrovnany a nekonfliktni typ ¢lovéka. Za sviij Zivot prosla
vice zaméstnanimi. Zejména po dokonceni vysoké Skoly hledala uplatnéni ve svém vystu-
dovaném oboru. Zpocatku nékolik mésici byla zaméstndna jako prodavacka
v negjmenovaném supermarketu, pricemz neustale sledovala nabidky prace na internetu
1 v novinach. KdyZ jednoho dne objevila nabidku préce, kterd by odpovidala jeji kvalifika-
ci, nevahala a odpovédéla. Za par dni jiz byla pozvana k vybérovému pohovoru, a i pfesto,
ze nedisponovala zadnou praxi ve svém oboru, byla vybréna a nastoupila do nového za-
méstnani, které se ji zpocatku jevilo jako ,,prace sni*. Dobré mzdové ohodnoceni, zamést-
nanecké vyhody 1 prace samotna. Jedinym problémem byl pracovni kolektiv sloZeny z pte-
vazné vétSiny Zen. Pani Jana totiz nahradila v kolektivu oblibenou kolegyni, kterd odchéze-
la na matetskou dovolenou, a ostatni spolupracovnice ji to davaly denn¢ patficné najevo.
Prvni tydny si pani Jana myslela, Ze se s ni kolegyné nechtéji bavit napiiklad z divodu, ze
se jesté dostatecné neznaji, piipadné se dosud nesmifily s odchodem oblibené pracovnice,
ale denné se objevovaly nové problémy a zaminky, jak pani Jan¢ znepiijemnit jeji praci.
Nejen, Ze se ji z poCitace zacaly ztracet podklady potiebné pro fadny vykon jeji prace, ale
situace za$la az tak daleko, Ze ostatni kolegyné podaly Zadost u nadtizeného, aby pani Janu
presunul do jiné kancelafe, na jiné oddéleni. KdyZ se pani Jana zajimala o dfivody tohoto
pteloZeni, nikdo ji nedokazal pravdivé odpovédét. Tato situace trvala dva a pll mésice.
Pani Jana chodila do prace s nechuti, zacaly se u ni vyskytovat uzkostné stavy a prvotni
pfiznaky deprese, kviili nimZ skoncila v pracovni neschopnosti. Thned po ukonceni pracov-
ni neschopnosti podala vypovéd’ v ramci zkuSebni doby a toto zamé&stnani opustila. AvSak

nekolik nasledujicich mésict stravila na uradé prace, a také navstévami psychoterapeuta.
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Priklad 2. — Pan Pavel, 42 let

Pan Pavel pracuje jako délnik v nejmenované vyrobni spolecnosti jiz déle nez 20 let. Svoji
praci vykonava fadné, nadiizeny s jeho pracovnim vykonem ani chovanim nemél nikdy
zadny problém, dokonce jej povazuje za jednoho z nejschopnéjSich zaméstnanct v celé
organizaci. Pan Pavel ma svoji stabilni pracovni pozici, avSak nékdy je nucen zaskakovat
za jiné zaméstnance v pracovni neschopnosti, coz znamend, Ze odchazi na jiné vyrobni
odd¢leni, do jin¢ho pracovniho kolektivu. Pan Pavel vypovédeél, Zze jeden rok byl opét pre-
loZen jako zastupce za zaméstnance, ktery ndhle onemocnél, na jiné oddéleni. S pracovni-
ky na tomto oddéleni se vzajemné znali, praci se taktéz naucil rychle, tak tedy nevidél zad-
ny problém ve vykonu prace. Jednoho dne se vSak pan Pavel dopustil omylu, ¢imz zpoma-
lil vyrobu na tomto oddéleni a znemoznil splnéni normy 1 svym kolegiim, ktefi jeho omyl
museli napravovat. Doslo ke konfliktu mezi panem Pavlem a jeho spolupracovnikem,
avSak pan Pavel si myslel, Ze s koncem smény skonci i vznikly konflikt. Nasledujici den
ovSem dusna atmosféra prevladala a pokra¢ovala az do konce tydne. Hadky, vytky a po-
smésky se stupnovaly. Jelikoz pracovnik, kterého pan Pavel zastupoval, upadl do dlouho-
dobé pracovni neschopnosti, nehrozilo, Ze by se Pavel mohl vratit na své stabilni pracovis-
té, proto musel toto chovani od svého kolegy trpét. Celkove tato situace trvala témet sedm
mésicl, poté se pan Pavel mohl vratit na své pracovisté, ale tato zkusenost v ném zanecha-
la trvalé nasledky. Pan Pavel vyhledal odbornou pomoc a sezeni u odbornika absolvoval
témet rok po této zkuSenosti. S konfliktnim kolegou se dnes pouze zdravi, av§ak o néjakém

bliz§im kontaktu nemiize byt fec.

Priklad 3. — Pani Hana, 48 let

Pani Hana se stala ter¢em utokl nadiizeného. Hana pracovala ve spole¢nosti poskytujici
sluzby vetejnosti. Naplni jeji prace byla obsluha zdkaznika a soucasna nabidka dalSich
doplitkovych produktti. Pani Hana odvadé¢la dobrou préaci a zadané tkoly plnila vzdy své-
domité, proto do dneska netusi, co bylo pficinou jednani jejiho nadfizeného, ktery na jeji
praci neustale hledal chyby. Ostatni kolegyné a kolegové, jejichz pracovni vykon nebyl ani
zdaleka tak kvalitni jako pani Hany, dostdvali mnohem mén¢ tkolt a vzdy byli nadfizenim
pochvaleni. V ptipad¢ Hany vSak misto pochvaly padaly pouze urdzky a poukazovani na
jeji vzhledové nedostatky ze strany nadiizené¢ho. At se jakkoliv snazila, vSe, co udélala,
bylo dle nadtizeného Spatné. Na pldnované porady zvana nebyla, a pokud ano, nikdy nedo-

stala piilezitost, se k feSenému problému vyjadfit, ba naopak, nadfizeny si nikdy neodpustil
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poznamku k jeji praci, ¢imz Hanu znemoznil pied ostatnimi kolegy. Kdyz se pani Hana
pokusila branit a nadfizenému odporovat, dostala mnohem vice prace nez jeji kolegove,
kvali niZ musela ziistavat v praci déle, anebo si praci brat domt, aby ji do druhého dne
mohla nadfizenému piedlozit. Tato situace se opakovala téméf rok. Pani Hana se doslova
bala chodit do prace, ale praci potiebovala kvtli splatkdim hypotéky. Dle slov pani Hany
posledni kapkou bylo zjisténi, ze kolegové dostali od nadiizeného prémie jako dar ke konci
roku za dobfe odvadénou praci, ovSem jeji vyplata byla stejna jako kazdy jiny mésic. Pani
Hana nadiizenému ptedlozila vypovéd’ se zadosti o zkraceni vypovédni lhity, nadfizeny na
toto vSak nepfistoupil. Hana tedy odpracovala posledni dva mésice a po vyprseni vypovéed-
ni lhiity toto zaméstnani opustila. Nasledky této zkuSenosti pozoruje dodnes. I kdyz ma jiz

davno jinou praci, od svych nadfizenych si udrzuje odstup.
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7.5 Vysledky prizkumu a ovéreni hypotéz

Realizované dotaznikové Setteni, vCetné ptikladl z praxe, poukazalo na zavaznost a aktu-
alnost problematiky projevii nasili na pracovisti, a také na nutnost jejich feSeni, nebo nejlé-
pe ptredchazeni vzniku nasilnych projevi prostfednictvim G¢innych preventivnich opatieni.

Nyni se zam¢éfim na ovéfeni stanovenych hypotéz.

1) Organizace podcenuji nefungujici mezilidské vztahy, které jsou hlavni pricinou

konfliktii na pracovisti, a nadrizeni tyto konflikty resit nechtéji.

Predpokladala jsem, ze mezilidské vztahy na pracovisti nejsou upraveny zadnym zavaz-
nym predpisem, a tato Cast hypotézy byla na zdklad€ otazek ¢. 11 a €. 12 potvrzena.
V otazce ¢. 11 pouze 8 respondentil (7,8 %), z celkového poctu 102 respondentt, uvedlo,
ze v jejich zaméstnani existuje organizacni fad, ktery upravuje mezilidské vztahy na jejich
pracovisti, a je zdvazny pro vSechny zaméstnance. Dale pak otdzka €. 12 doplnila tuto ¢ast
hypotézy vzhledem k téméf poloving€ responzi vyjadiujicich, Ze spolecné akce zaméstnan-
cll mimo pracovni dobu jsou pro né tabu. Takto odpovédélo celkem 49 respondentl
(48 %). Dalsi ¢ast hypotézy tvori mij predpoklad, ze konflikty na pracovisti vznikaji
v disledku nefungujicich mezilidskych vztahti, coz potvrdila otazka ¢. 9, kde 56 respon-
dentl (54,9 %), povaZzuje nefungujici mezilidské vztahy za hlavni pfi¢inu vzniku konflikt
na pracovi$ti. Poslednim predpokladem této hypotézy byl nezdjem nadiizeného o konflikty
mezi podiizenymi. Taktéz tato Cast hypotézy byla potvrzena, a to otazkou €. 10, kde
67 respondentil (65,7 %) vybralo moZnost, Ze nadfizeny o ptipadnych konfliktech védét
nechce, ani jej nezajimaji. Na zdkladé vyhodnoceni dotaznikové Setfeni mohu tedy tuto

hypotézu oznacit za kompletné potvrzenou.

2) Vice nez 50 % respondentui se jiz v zaméstnani osobné setkalo s projevy mobbingu

¢i bossingu, za hlavni priciny tohoto chovani povazuji zavist nebo Zarlivost.

Prvni ¢ast této hypotézy piedpokladala, Ze vice neZ polovina respondentli se stala obéti
nekteré z forem nasili na pracovisti. Tento predpoklad byl zamérem polozenych otazek
¢. 15 a ¢. 24. V piipadé mobbingu se tato cast hypotézy potvrdila ¢astecné, s mobbingem
v zamé&stnani se osobn¢ setkalo 35 respondentli (34,3 %). V ptipadé bossingu je vysledek

podobny, osobné se s témito projevy nasili setkalo 26 respondentl (25,5 %). VétSina re-
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spondentl se se zminénymi formami nasili na pracovisti sice setkala, avSak netykaly se
pfimo jejich osoby. Druhd cast této hypotézy je zalozena na predpokladu, ze respondenti
povazuji za hlavni pfi¢inu vyskytu nasili na pracovisti zavist nebo zarlivost, a to ze strany
podiizenych ¢i nadfizeného. Tuto Cast hypotézy mély overit otazky €. 20 a ¢. 29. Ani
v jednom piipad¢ tato ¢ast hypotézy na zékladé responzi potvrzena nebyla. Zavist nebo
zarlivost povazuje za hlavni pfi¢inu mobbingu 18 respondentt (17,6 %), u bossingu pou-
hych 9 respondentti (9,2 %). Nejvétsi podil responzi byl v ptipad€ hlavni pfi¢iny vzniku
mobbingu u moznosti posileni pozice piivodce mobbingu na pracovisti, v piipadé bossingu
se jednalo o odpovéd’, kdy hlavni pti¢inou nésili na pracovisti byla snaha zbavit se podfi-

zeného zaméstnance. Na zaklad¢ vyhodnoceni dotaznikového Setieni tedy musim konsta-

tovat, Ze tato hypotéza potvrzena nebyla.

3) Vetsina obéti mobbingu a bossingu povazZuje pracovni neschopnost, s naslednym

odchodem ze zaméstnani, za nejlepsi zpiisob reSeni nasili na pracovisti.

Tato hypotéza byla zaloZena na predpokladu, zZe obéti mobbingu a bossingu voli pracovni
neschopnost s naslednym odchodem ze zaméstnani jako jedinou moznost feSeni nasili na
pracovisti. Otazky ¢. 22 a €. 31 mély tuto hypotézu potvrdit ¢i vyvratit. V piipadé otazky
¢. 22 tuto moznost vybralo 26 respondentl (31,3 %), u otadzky €. 31 byl pocet respondentd,
kteti vybrali tuto moznost odpovédi 24 respondenti (25,5 %). V obou piipadech byly nej-
vice zastoupeny odpovédi respondentll tykajici se dobrovolného odchodu obéti nasili
z pracovisté, ¢i piimo ze zaméstnani. Tato hypotéza tedy v rdmci dotaznikového Setfeni

potvrzena nebyla.

4) Verejnost nema povédomi o moznostech reseni mobbingu a bossingu prostrednic-

tvim tretich stran.

Tato hypotéza byla v ramci dotaznikového Setfeni potvrzena. Predpokladala jsem, ze re-
spondenti netusi, jak feSit vyskyt nasili na pracovisti prostiednictvim tfetich stran, resp.
odborovych ¢i jinych organizaci, anebo podanim soudni Zaloby na pivodce nasili na pra-
covisti, ¢i pfimo na organizaci, v niz k incidentu doslo. VétSina obéti se totiz domniva, ze
jejich odchod ze zaméstnani je jediny mozny zptsob feSeni takovéto situace, ale neuvédo-
muji si, Ze 1 po jejich odchodu tento problém bude nadéle pretrvavat, pouze s rozdilem

v 0sob¢ obéti nasili na pracovisti.
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8 NAVRHY OBRANNYCH STRATEGIi A DOPORUCENI PRO
PRAXI

Mobbing a bossing jako formy nasili na pracovisti jsou problémy, za néz je v prvni fadé
zodpoveédny zaméstnavatel. Nejenom z toho divodu, ze zodpovida za nepiiznivé pracovni
prostiedi, které piimo podporuje vznik nésili na pracovisti, ale mimo jiné i proto, Ze nedo-
kaze predchazet vzniku nezddoucich situaci zejména nedostateCnou formou prevence
a vytvorenim piiznivych pracovnich podminek, které mohou do jisté miry eliminovat vy-
skyt téchto forem nasili. Pravé v€asna prevence a dostatek informaci k rozeznéni prvotnich
naznakl nasilnych projevi jsou vyznamnymi faktory predchazeni vaznéjSich forem nésili

na pracovisti. [6]

Z vyse uvedenych divodi by prvotni kroky v rdmci prevence projevi nasili na pracovisti
mela podniknout samotné organizace. At uz se jedna o stanoveni urcitych zavaznych pra-
videl chovani, tvorbu organizacnich tadu, které upravuji mezilidské vztahy mezi podtize-
nymi, ¢i vztahy mezi nadfizenymi a podiizenymi, nebo urceni osoby, kterd je povefena
péci o mezilidské vztahy v organizaci. Dle mého nazoru je nezbytné, aby se vedeni organi-
zace zajimalo o spokojenost svych zaméstnanct nejen z hlediska pracovnich podminek, ale
také z hlediska mezilidskych vztahli na pracovistich. Dal§i moZnosti, kterd by mohla po-
moci pii prevenci projevl nasili na pracovisti z hlediska organizace, je pofadani povinnych
a pravidelnych Skoleni pro zaméstnance, zamétené nejen na predchazeni vzniku nasili na
pracovisti, ale také na moznosti feSeni nasilnych projevi v ptipadech, kdy se tento problém
v organizaci jiZz vyskytuje. Vedeni organizace by mélo také zvazit stanoveni sankci a posti-

ht piivodct nasilného chovani.

Pti zjisténi jakychkoliv ndznakt nésilného chovani by mélo dojit k zahdjeni obrany ze
strany obcti. Realita je vSak takova, ze vétSina obéti ndasili na pracovisti si nepfipousti
moznost, Ze jde o skutecné nasili a ne jen o pouhé nedorozuméni, proto se odmita branit
a ptivodci nasilného chovani tak dava vice prostoru k jeho dal§imu, mnohdy zakein&jsimu,
pusobeni. AZ ve chvili, kdy toto plisobeni pietrvava delsi dobu, a ttoky ptivodce nasili se
neustale stupnuji, si obét’ uvédomuje, ze ma problém. V této fazi ma k dispozici pouze
omezené moznosti feseni, a to bud’ podani vypovédi, anebo pokus o vyfeseni vzniklé situa-
ce. V kazdém piipadé, obét’ n€které z forem nasili na pracovisti by se neméla bat s timto
problémem svéfit minimalné rodinnym piisluSnikiim, kteti vétSinou jiz dle zmén chovani

obéti pozoruji, Ze néco neni v potadku, ptipadné se mize se zadosti o pomoc obratit na
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odbornika, napt. psychologa, psychoterapeuta, ktery obéti dokaze pomoci zejména s dui-
sledky psychického a psychosomatického charakteru vyvolanymi ptisobenim nésili na pra-

covisti.

8.1 Doporudeny zpiisob FeSeni mobbingu a bossingu dle MPSV CR

vvvvv

nez se zda. Dle Ministerstva prace a socialnich véci Ceské republiky by mél byt prvnim
krokem k uspéSnému feseni nésili na pracovisti zejména pokus o urcitou domluvu s pi-
vodcem tohoto nasili, aby svého negativniho ptisobeni zanechal. Toto doporuceni je vSak
ve vétsiné pripadi bezpfedmétné, jelikoz mobbing a bossing nejsou jednordzovymi pro-

blémy, které by se objevily ze dne na den. [43]

Ministerstvo prace a socialnich véci Ceské republiky dale doporuduje obratit se s zadosti
o pomoc na kolegy ¢i spolupracovniky, kteti by se postavili na stranu obéti. Praxe je vSak
takova, ze vétSina lidi, kterych se nasili na pracovisti ptfimo nedotyka, se do ,,cizich® sporti
nechce plést, proto je pifehlizi, ¢imz védomé porusuji svoji povinnost nahlasit jakékoliv
nevhodné chovani na pracovisti svému nadiizenému, personalnimu oddéleni ¢i zaméstna-
vateli, coz mize ude€lat i samotnd obét. Takovéto nahlaSeni vSak mize vyvolat opacnou
reakci a sama obét’ mize byt potrestdna za neplnéni pracovnich povinnosti, porusovani

pracovniho fadu apod. [43]

V téchto piipadech ma ob&t’ dalsi moznost, a to fesit vzniklou situaci prostfednictvim tie-
tich stran, resp. obratit se na instituce, odborové ¢i nevladni organizace zabyvajici se feSe-

nim nasili na pracovisti a poskytovanim pomoci obétem tohoto nasili.

8.2 Re$eni mobbingu a bossingu prosti-ednictvim jinych organizaci

V ptipadech, kdy obét’ nésili na pracovisti neuspéje v feSeni vzniklé situace piimo u svého
zaméstnavatele, nebo ma pocit, ze zaméstnavatel tuto situaci dostateCné netfesi, ma obét
moznost obratit se na specializované instituce zabyvajici se feSenim nasili na pracovisti,

resp. projevy mobbingu a bossingu.

8.2.1 Odborové organizace

Odborové organizace v Ceské republice jsou ve vybranych podnicich zfizovany jako za-

méstnaneckd sdruzeni s cilem chranit prava a opravnéné zajmy ostatnich zaméstnanct.
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Odborové organizace pracuji jako kontrolni organ dodrzovani zdkoniku prace a souviseji-
cich pracovnépravnich ptedpist tak, aby nedochdzelo ke zneuzivani pravomoci zaméstna-
vatele a omezovani prav zaméstnance. Jejich kontrolni funkce spoc¢iva také v dodrzovani
zéasad bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci. Obét’ nésili na pracovisti se tedy muze obratit
se zadosti o pomoc pfi feseni nasili na pracovisti na odbory, pokud jsou v konkrétnim pod-

niku zfizeny, a tyto poté projednavaji nahlaSeny incident pfimo se zaméstnavatelem. [37]

8.2.2 Nevladni organizace
Prace a vztahy

Prace a vztahy je ob&anské sdruZeni, které pisobi v Ceské republice jiz od roku 1999. Jeho
zakladatelem je psycholog PhDr. Pavel Beno. Toto sdruzeni funguje jako poradna a poma-
ha obétem tzv. vztahové patologie, tedy mobbingu, bossingu, staffingu apod. Déle porada
seminafe a konference pro vefejnost, a feSi nahlaSené incidenty nasili na pracovisti.
Na strankéch sdruzeni (www.praceavztahy.cz) lze nalézt fadu rozhovort, videozaznamu
arad obétem vztahové patologie, a také telefonni Cisla a e-mailové adresy, které je mozné
vyuzit ptfi hledani pomoci v Setfeni ndsilnych incidenti nebo k ziskdni doporuceni

pfi jejich feSeni. [42]

Cesky helsinsky vybor

Dal§i vyznamnou organizaci v oblasti ochrany lidskych prav je Cesky helsinsky vybor,
ktery byl zalozen v roce 1988 fadou vyznamnych osobnosti v ¢ele s exprezidentem Vécla-
vem Havlem. Tato nevladni neziskovéa organizace navazala na ¢innost Charty 77 a v sou-
Casnosti se zabyvd ochranou lidskych prav jak ve wvztahu k jednotliveim, tak
1 k organizacim. Vybor fesi zejména dodrzovani lidskych prév, bojuje proti diskriminaci
arasové nesnaSenlivosti, ale zabyva se také bezplatnym socidlnim a pravnim poraden-
stvim. Obéti nasili na pracovisti se mohou obratit na poradnu Ceského helsinského vyboru
prostiednictvim telefonického kontaktu ¢i e-mailem, veskera telefonni Cisla a adresy jsou

dostupné na internetovych strankach www.helcom.cz. [41]

Na podobném principu funguje v Ceské republice i Mobbing free institut, jehoZ pravni
formou podnikani je zapsany ustav (z.u.). Pfedmétem Cinnosti tohoto ustavu je v prvni fadé

bezplatna poradenska ¢innost v ramci prevence a eliminace forem nésili na pracovisti pro
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podniky i jednotlivce. Poradenstvi probiha formou podpory obéti nasili na pracovisti
k ziskani aktivniho postoje k feSeni negativni situace. Mobbing free institut se dale zabyva
poradenstvim a konzultacemi v oblastech firemni komunikace, krizové intervence, media-
ce a socidlniho dialogu, a to prostiednictvim pravniho i1 psychologického poradenstvi. Kon-
taktovani  Gstavu je mozné napf. prostfednictvim  internetovych  stranek

www.mobbingfreeinstitut.cz. [45]
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ZAVER

Téma diplomové prace Psychologickd analyza projevii nasili jsem si vybrala zdmérné.
V praci jsem se zaméfila na analyzu projevl nasili na pracovisti, jelikoz dle mého nazoru
je tato problematika stale podcefiovana jak organizacemi, tak i jednotlivei. Nikdo z nds si

neuvédomuje, Ze kdykoliv se tento problém muize stat soucasti i naSeho pracovniho zivota,

proto bychom se k nému nem¢li stavet Thostejné.

Zejména v dnesni dob¢, kdy fada lidi neustale zije v nejistoté a ve strachu ze ztraty za-
meéstnani, se tento problém dostava do poptedi a stava se i predmétem zajmu médii, avSak
bohuzel az v ptipadech, kdy se jedna o jeho feseni. Nedostatecna prevence ze strany orga-
nizaci, a chyb¢jici informace vefejnosti o projevech a moznostech obrany proti tomuto
fenoménu, pouze podporuji vznik nésili na pracovisti a jeho Castéjsi vyskyt.

rowr

Cile diplomové prace byly naplnény. V teoretické ¢asti prace jsem vymezila otazky spoje-
né s psychologickou analyzou projevil nasili, se zaméfenim na projevy nasili na pracovisti
ve form¢é mobbingu a bossingu. Shrnula a popsala jsem zde podstatu nasili a jeho projevy,
intrapersondlni a interpersonalni konflikty, specifika nésili na pracovisti, dale také psycho-
logické prostiedky a metody k identifikaci, feSeni a likvidaci nésledki nasili na pracovisti,
a popsala mozné obranné strategie obéti tohoto typu nasili. Prakticka ¢ast prace byla reali-
zovana pomoci dotaznikového Setfeni, ziskand data byla interpretovana pomoci piehled-
nych tabulek a grafli, a byla doplnéna o ptiklady z praxe. Praktickou ¢ast prace jsem za-
koncila nédvrhy obrannych strategii a doporucenimi pro praxi, které jsem stanovila na za-
klad¢ vysledkd realizovaného prizkumu. Tyto navrhy a doporuceni povazuji za nejvy-

znamngj$i piinos predkladané diplomové prace.

Vysledky ziskané prizkumem v praktické casti poukazaly na mnoho zajimavych skutec-
nosti. Obohacujici byly zejména ptiklady z praxe, které potvrdily stanovené hypotézy,
avsak jejich jedinym spole¢nym znakem bylo vyfeSeni nasili na pracovisti odchodem obéti
ze zaméstnani ¢i z pracovisté. Pohlavi Gi€astnikil nésili na pracovisti, stejné jako jejich vek,

nem¢lo vliv na vyskyt nasili.

Zajimavym zjiSténim v ramci piikladii z praxe bylo, ze nasili na pracovisti se mize vy-
skytnout kdykoliv, nejen v ptipadé nastupu do nového zaméstnani, ale 1 pfi pielozeni za-
meéstnance, nebo z nejasnych divodi. Nebylo vSak zjisténo, co presn¢ vede pluvodce
k ptsobeni nasili na pracovisti, pouze byl potvrzen fakt, Ze vétSina obéti se nedokdze tomu-

to jevu ubranit, proto se pfedem vzdava a své zaméstnani dobrovolné opousti.
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SEZNAM PRILOH

Piiloha PI - Dotaznik



PRILOHA P I: DOTAZNIK

Dotaznikové Setieni
Vazena pani, vazeny pane,

jsem studentkou Fakulty aplikované informatiky na Univerzité Tomase Bati ve Zlin¢, kde

studuji obor Bezpecnostni technologie, systémy a management.

Rada bych Vas touto cestou pozadala o vyplnéni dotazniku k mé diplomové praci, jejimz
tématem je Psychologicka analyza projevil nasili. Dotaznik Vam nezabere vice nez 10 mi-
nut VaSeho ¢asu. Vyplnéni dotazniku a veskeré odpovédi na polozené otazky jsou zcela
anonymni a slouzi pouze pro ucely vyzkumu v ramci moji diplomové prace. Také bych
Vs chtéla poprosit o vyplnéni vSech otazek v dotazniku, aby bylo mozné ziskat plnohod-

notny obraz soucasného stavu a vysledek tohoto vyzkumu byl co nejptesné;jsi.

Predem Vam dékuji za ochotnou spolupraci pii vypliiovani dotazniku a za jeho piipadné
Sifeni.

Internetovy odkaz: https://www.survio.com/survey/d/M8S6USAIW4BIK 8F4N

S pozdravem a ptanim p&€kného dne

Bc. Radka Baumrukrova, DiS.

I. CAST - Obecné tidaje
1. Jakého jste pohlavi?

a. Muz
b. Zena
2. Kolik je Vam let?
a. 18-30
b. 31-45
c. 46-60

d. 61 avice let
3. Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?
a. Zakladni

b. StifedoSkolské bez maturity



c. Stifedoskolské s maturitou
d. Vyssi odborné
e. Vysokoskolské

4. Na jaké pracovni pozici v soucasné dob¢ pracujete?

o

Délnicka pozice (vyrobni délnik, manualni prace)

b. Administrativni pracovnik/pracovnice (asistent/ka, IT oddéleni, obchodni
oddélent, ...)

Ridici pracovnik/pracovnice

e

d. Vedeni spolecnosti

e. Jina, prosim

5. Jaky je celkovy pocet VaSich odpracovanych let?

a. 1—-51et
b. 610 let
c. 11-201et

d. Vice nez 20 let

II. CAST — Mezilidské vztahy na pracovisti

6. V jakém pracovnim prostiedi v souasné dob¢ pracujete?
a. Prevazné zenské
b. Prevazné muzské
c. Vyvazeny pomér muzi a Zen

7. Jak hodnotite pracovni prosttedi z pohledu mezilidskych vztahi na Vasem
pracovisti?

a. Pratelské, vidame se s kolegy i mimo pracovni dobu
b. Pratelske, ale s kolegy se bavime pouze v pracovni dob¢
c. Neutralni, bavime se pouze o pracovnich vécech
d. Nepratelské, konflikty jsou na dennim potadku
8. Jak Casto se na VaSem pracovisti setkavate s konflikty?
a. Denné
b. Jedenkrat tydné

c. Jedenkrat mési¢né



9.

10.

d. Vyjimecné
Jaka je podle Vas hlavni pfi¢ina pfipadnych konflikti na Vasem pracovisti?

a. Rychlé pracovni tempo

b. Stres

c. Natlak vedouciho

d. Nefungujici mezilidské vztahy

€. Jind, prosim uvedte........ooviiiiii e
Jakym zplisobem se na VaSem pracovisti fesi ptipadné konflikty?

a. Konflikty si feSime individualné mezi sebou, ostatni ¢lenové pracovni
skupiny se do toho nepletou

b. Konflikty si feSime mezi sebou, ostatni ¢lenové pracovni skupiny se radi
zapojuji a pomahaji

c. Konflikty feSime prostiednictvim nadiizeného, ktery se do feSeni rad
zapojuje

d. Pfipadné konflikty nadiizeného nezajimaji, nechce o nich védét, takze se
nefesi

II. CAST — Prevence nasili na pracovisti

11.

12.

13.

14.

Existuje ve Vasem zaméstnani néjaky organizacni rad, ktery upravuje mezilidské

vztahy mezi nadfizenymi a podiizenymi, spolupracovniky?
a. Ano, existuje v pisemné formé a je zdvazny pro vSechny
b. Ano, existuje, ale pouze ve formé nepsanych pravidel
c. Nevim, o ni¢em takovém jsem neslysel/a

J 4

Je ve Vasem zaméstnani urcena osoba povétrend péci o mezilidské vztahy na
pracovisti, napf. vymyslenim kolektivnich sportovnich akci, rekreaci, apod.?

a. Ano, v zam¢stnani mame takovou osobu
b. Ne, spolecné akce si s kolegy vymyslime sami
¢. Ne, v mém zaméstnani jsou spolecné akce tabu

Vite na koho se obratit, kdyby se na VaSem pracovisti objevilo nasili (urazky,
pomluvy, hrozba fyzickym nésilim)?

a. Ano
b. Ne
SlySel/a jste o néjakém piipadu nasilného chovani na Vasem pracovisti?

a. Ano



b. Ne

IV. CAST - Mobbing (Sikana mezi pod¥izenymi)

15. Setkal/a jste se nékdy na pracovisti (stavajicim/minulém) s projevy mobbingu
(Sikanou mezi kolegy)?

a. Ano, setkal/a jsem se s tim osobné

b. Ano, setkal/a, ale pouze z doslechu

c. Nesetkal/a jsem se s ni¢im takovym (pokracujte otazkou €. 20)
16. Pokud jste odpovédél/a ANO, jak Casté tyto projevy byly?

a. Denné

b. Jedenkrat tydné

c. Jedenkrat mési¢né

d. Malokdy

17. Jak dlouho tato situace trvala?
a. Tyden
b. Mésic

c. Do ptl roku
d. Déle nez ptl roku

18. Piivodcem mobbingu byl/a...... ?

a. Muz
b. Zena
19. Obéti mobbingu byl/a......... ?
a. Muz
b. Zena

20. Jaka podle Vas byla/je hlavni pfi¢ina ¢i motiv mobbingu?
a. Osobni problémy ptivodce mobbingu
b. Konkurenéni boj
c. Snaha zalibit se nadfizenému
d. Zavist nebo zarlivost
e. Upevnéni vlastni pozice na pracovisti
f. Strach ze ztraty zaméstnani

g Jind, prosim uvedte........cooiiiiii



21. Jaké jsou podle Vas projevy mobbingu, pfip. jaké jste zaznamenal/a?

c.

f.

Pomluvy

Urazky

Intriky

Omezena komunikace
Kradeze ¢i schovavani véci

Jiné, prosim uvedte........ooiiiiii

22. Jak se tato situace vytesSila? (pokud jste v otazce ¢. 15 oznacil/a moznost c., tuto
otazku preskocte)

a.
b.
c.

d.

Dobrovolny odchod obéti z pracovisté/ze zaméstnani
Dobrovolny odchod pitvodce z pracovisté/ze zaméestnani
Casté ¢i dlouhodobé absence obéti s naslednym ochodem ze zaméstnani

Zapojeni tfetich stran do feseni (odbory, pomoc odbornika/instituce, soudni
fizeni, ...)

23. Jaky je podle Vas vhodny zplsob feSeni takovéto situace?

Promluvit si s pivodcem mobbingu
Svéfit se nadfizenému

Zmeénit pracovisté v ramci organizace
Opustit zaméstnani

JINE, ProSIM UVEATE. .o vvve ettt e,
b

V. CAST - Bossing (Sikana nad¥izeného viéi podiizenému/podiizenym)

24. Setkal/a jste se n€kdy na pracovisti (stavajicim/minulém) s projevy bossingu?

a.
b.

C.

Ano, setkal/a jsem se s tim osobn¢
Ano, setkal/a, ale pouze z doslechu

Nesetkal/a jsem se s ni¢im takovym (pokracujte otdzkou €. 29)

25. Pokud jste odpoveédél/a ANO, jak Casté tyto projevy byly?

a.
b.
C.

d.

Denné
Jedenkrat tydné
Jedenkrat mési¢né

Malokdy

26. Jak dlouho tato situace trvala?

a.

Tyden



b.
c.

d.

Meésic
Do ptl roku

Déle nez pul roku

27. Plivodcem bossingu byl/a...... ?

a. Muz
b. Zena
28. Ob¢ti bossingu byl/a......... ?
a. Muz
b. Zena

29. Jaka podle Vas byla/je hlavni pfi¢ina ¢i motiv bossingu?

a.

b.

Osobni problémy plivodce bossingu
Zavist nebo zarlivost

Upevnéni vlastni pozice na pracovisti
Zvyseni vlastniho sebevédomi

Snaha zbavit se zaméstnance

Jind, prosim UvVedte. .. ..oviti i

30. Jaké jsou podle Vas projevy bossingu, pfip. jaké jste zaznamenal/a?

d.

c.

Zadavani obtiznych, pftili§ snadnych ¢i bezvyznamnych tkold
Zahlceni tkoly, které vyZzaduji préci piescas

Omezeni ptistupu k informacim pottebnym k vykonu prace
Odlisné pracovni ohodnoceni za stejnou praci jako ostatni

Jiné, prosim uvedte. .....ooouiii i

31. Jak se tato situace vyieSila? (pokud jste v otazce €. 24 oznacil/a moZnost c., tuto
otazku pteskocte)

a.
b.
c.

d.

Dobrovolny odchod obéti z pracovisté/ze zaméstnani
Dobrovolny odchod piivodce z pracovisté/ze zaméstnani
Casté &i dlouhodobé absence obéti s naslednym ochodem

Zapojeni ttetich stran do feSeni (odbory, pomoc odbornika/instituce, soudni
fizeni, ...)

32. Jaky je podle Vas vhodny zpusob fesSeni takovéto situace?

a.

b.

Promluvit si s piivodcem bossingu

Informovat zaméstnavatele



Zmgénit pracovisté v ramci organizace
Opustit zaméstnani

Zapojeni tetich stran do feseni (odbory, pomoc odbornika/instituce, soudni
fizeni, ...)

Jiny, prosim uvedte........c.ooiiiii e



