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Abstrakt

Sikana mezi zaméstnanci je subtilnim projevem naruSenych vztahti v pracovnim
kolektivu. Tato forma viktimizace pracujicich v Ceské republice m4, podle nezavislych
priazkumti, expandujici rozméry. Empirické poznatky zpravidla sméfuji k odhaleni
prevalence, forem ¢i sméru agrese a ¢etnych psychickych, zdravotnich a dalsich dtsledkt
viktimizace, zejména z hlediska riznych socidlné demografickych ukazateli. Tyto
souvislosti verifikuje rozsahlé psychologické Setfeni na souboru N=3746 zaméstnanct
v CR pomoci dotazniku negativniho chovani NAQ (Negative Act Questionnaire) a
statusového dotazniku. Vyzkum potvrdil 12,14% vyskyt viktimizovanych zaméstnanych
ve vetfejném, soukromém a neziskovém sektoru. Posledni ¢ast prispévku otevird, pro
soucCasné odborné zaméfeni, chybéjici a zaroven velmi vyznamny rozmeér pravni ochrany
zaméstnancti v CR.
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Abstract

Workplace bullying is a subtle manifestation of disturbed relationships in the working
collective. This form of victimization of employees in the Czech Republic has, according
to independent surveys, expanding dimensions. Empirical evidence generally tends to
reveal the prevalence, forms and direction of aggression as well as numerous
psychological, health and other consequences of victimization, especially in terms of
various socio-demographic indicators. The presented study verifies extensive
psychological survey on the sample of N = 3746 employees from the private, public and
non-profit sectors in the Czech Republic, using a questionnaire of negative acts NAQ
(Negative Act Questionnaire) and a status questionnaire. The research confirmed a 12,
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14% prevalence of bullying in the workplace in the Czech Republic. There is a balanced
representation of men and women in the incidence of bullying, while the highest rates of
bullying are reported within the state sector. Victimization in the workplace affects
mostly ordinary workers, aged around 42 years, with secondary or higher education. The
Czech Republic has not yet made workplace bullying an illegal practise, especially in
comparison with other industrialized countries, where since 1990, mobbing is considered
a criminal offense. Existing laws in the Czech Republic also do not recognise the concept
of mobbing or bossing and therefore do not define these concepts closer. The prohibition
of bullying in the workplace necessarily derives from the general provisions of the Anti-
Discrimination Act, of the Civil Code, the Labour Code and the laws arising from
administrative law. Victims of workplace bullying also get protection by some provisions
of the Criminal Code, which protects the victim from aggressor offenses. The relevant
legal norm is intended to act as a social regulator, partly preventively in terms of taking
measures for the successful identification and elimination of conditions of a possible
victimization of employees, as well as their social support and care, and also
subsequently, by penalties. Part of an effective prevention is to strengthen publicity and
education of the employees as to the causes and consequences of mobbing, including
information on how to recognize bullying in the workplace, how to fight it and which
salute-protective, coping and assertive strategies may the victim of workplace bullying
use.
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Uvod

Piispévek si klade za cil prezentovat teoretické zakotveni a preliminarni vysledky
vyzkumu $ikany na pracovisti neboli mobbingu v Ceské republice s diirazem na legislativni
aspekt viktimizace zaméstnance. Teoreticka €ast pfispévku shrnuje hlavni poznatky v dané
oblasti, vymezuje pfiCiny, cile, dusledky, vyvoj, typy a zplsoby projevu mobbingu.
Teoretickd Cast ptispévku je rovné€z podpofena dosavadnimi vysledky terénniho vyzkumu,
ktery probihd vramci projektu Mobbing jako rafinovand forma agrese na pracoviiti.'
Zvlastnim zamérem piispévku je prezentovat soucasné pravni moznosti ochrany zaméstnance
v CR pred viktimizaci a poradit obétem a svédkiim Sikany na pracovisti, jak se proti témto
agresivnim praktikdm brénit a to pfedev§im s pomoci prava.

Teoretické ukotveni Sikany na pracovisti

Interpersonalni konflikty tvofi béZnou soucast socialni komunikace a rovnéz se vyskytuji
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narusenych vztahti na pracovisti bezpochybn¢ patii Sikana mezi zaméstnanci neboli mobbing.
V tomto textu budeme alternativné pouzivat oba terminy.

'Grantovéa podpora: Vyzkum a piispévek vznikl diky podpoie Grantové agentury Ceské republiky. GA CR
Mobbing jako rafinovana forma agrese na pracovisti r. ¢. 15-18469S.
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Mobbing je historicky velmi stary fenomén a souvisi s touhou c¢loveéka k moci,
dominanci, utlaCcovanim a ponizovanim jinych osob, nejcastéji kvili zavisti, nenavisti a
dalsim negativnim mezilidskym stavim. Cilem systematickych Utoki a despektu byva
omezeni socidlnich kontaktli a vytvoreni podminek k izolaci a pocitu bezmocnosti u obéti.
Diusledky mobbingu jsou vicevrstevné a postihuji jak obét’ nebo pracovni organizaci, tak
spole¢nost jako celek (Leymann, 1996; Einarsenat al. 2011; Keashly & Jagatic, 2011).

Pojem mobbing pochazi z anglického slovesa ,,to mob*, které vykladovy slovnik Oxford
(2005, s. 818) dava do souvislosti s nasilnym nebo problematickym chovanim. V kontextu
narusené pracovni dynamiky poprvé tento pojem pouzil Heinz Leymann, ktery v 80. letech
dvacétého stoleti zah4jil systematicky vyzkum, vymezil aspekty, vyvoj a disledky Sikany na
pracovisti. Podle Leymanna (1996, s. 168), mobbing piedstavuje ,,subtilni projev agrese na
pracovisti, kdy zaméstnanec v pribéhu nékolik mésicti denné celi nepfatelstvi ze strany
jednoho nebo vice jedincii. Navic, zaméstnanec proziva bezmocnost a strach, ze bude
vyloucen z kolektivu®“. Podle Svétové zdravotni organizace (2002) mobbing piedstavuje
"opakované a v pribéhu delsi doby hostilni chovani v podobé mstivych, krutych nebo
zlomyslnych pokust ponizit nebo poskodit jednotlivce nebo skupinu zaméstnanci."

V pribéhu pracovniho procesu je viktimizace potencialni hrozbou pro kazdého
zaméstnance. Bézné konflikty v pracovnim kolektivu mohou, za urcitych okolnosti, prertst
v Sikanu. Mezi tyto okolnosti patii narusené pracovni podminky, kultura a hierarchické
usporddani organizace, netransparentnost v rozhodovani, nedemokrati¢nost nebo arogance
nadfizenych, upfednostiiovani vykonu pifed redlnymi potencidly, motivaci a zajmy
zamestnancl apod.

Dtlezitym zdrojem viktimizace v pracovnim procesu je nerovnovaha sil mezi agresorem
(mobberem) a obéti, kterd prameni z nerovnomérné distribuce formalnich a neformalnich
pravomoci v kolektivu. Formalni nerovnovdha moci souhlasi s vertikdlnim uspofadanim
zamestnaneckych pozic véetné odpovidajicich roli a pravomoci, zatimco neformalni moc je
urcovana charakterem, emoc¢ni stabilitou, sugestibilitou, pohlavim, materidlnim a socialnim
statusem a jinymi charakteristikami zaméstnance (Rayner et al., 2002).

Projevy mobbingu

Mobbing se vyskytuje Vruznych podobach, které wurCuje souéinnost ruznych
organizacnich, psychickych a dalSich c¢initeli. Leymann (1996) vymezil pét zakladnich
strategii obtéZovani zaméstnance:

1) znemoZnovani projevit vlastni ndzor a komunikovat,

2) omezeni socialnich kontakti,

3) ohroZeni reputace obéti,

4) ttoky na kvalitu profesionalniho a personélniho Zivota a

5) ohroZeni jejiho zdravi.

K mobbingu se také poji fada dalSich negativnich praktik, pfedevsim zastraSovani,
urazeni, znevazeni nebo pronésledovani zaméstnance, véetné kladeni nesmyslnych, obtiznych
ukold, neposkytovani divéry, podpory, pomlouvani atd. (Fox & Stallworth, 2005; Parzefall &
Salin, 2010).
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Zapf et al. (2011) rozliSuji mezilidsky a organiza¢ni mobbing. Mezilidsky mobbing
charakterizuje interakce mezi dvéma ¢i vice subjekty, zatimco organizaéni mobbing referuje
0 negativnim vlivu organizacnich procest a podminek, které nepifimo podnécuji konflikt mezi
zaméstnancem a managementem.

Klasifikace mobbingu

Vzhledem k obsahtim, cilim a také sméru Sikany na pracovisti mezi konfliktné
angazovanym uto¢nikem a obéti 1ze rozliSovat vertikalni a horizontalni mobbing.

Vertikalni mobbing znaci Sikanu, kterou zpravidla konéd nadfizeny zaméstnanec vii¢i nize
postavenym zaméstnancim. Tato forma Sikany, ktera je znama pod nazvem bossing, je
zavazna ve smyslu, Ze vedouci pracovnik zneuziva formalni moc, kterd mu byla svéfena
k efektivnimu fizeni pracovnikt (Cech, 2011; Einarsen et al. 2011).

Variantou vertikdlni Sikany na pracovisti je tzv. strategicky mobbing, kdy fada
ekonomickych problémi nuti vedeni organizace k redukci po¢tu zaméstnanct. S touto situaci
se poji obavy a nejistoty pracujicich, naruseni moralky, zhorSeni mezilidskych vztahii a
mnozeni pfipadd Sikany nejohrozengjSich skupin zaméstnanci. Cilem strategického
mobbingu je vynuceny odchod Sikanovaného z kolektivu. O vertikalnim mobbingu lze rovnéz
hovofit v piipadé tzv. staffingu, kdy skupina podiizenych zaméstnanct Sikanuje nadiizeného
pracovnika s cilem jeho diskreditace, odstranéni z kolektivu nebo zmény personalni politiky
organizace (Cech, 2011, Kratz, 2005).

Na druhé strané, horizontalni mobbing znaci Sikanu mezi zaméstnanci, kteti sdileji stejné
hierarchické postaveni v kolektivu. Pfi¢inou nepfatelstvi a Sikanovani kolegy jsou zpravidla
osobni diivody, zejména zavist, nendvist, Zarlivost a jiné projevy nepiatelského jednani
agresora, zatimco cilem utoki a despektu byva ochrana vlastni pracovni pozice. Horizontalni
mobbing se také projevuje, kdyz se skupina zaméstnancti semkne proti jednomu kolegovi, na
kterém lze beztrestné¢ vyventilovat frustrace nebo kvili pomsté. Viktimizace na pracovisti
muze mit i dalsi diivody, zejména kdyz obét’ nezapada do kulturniho nebo socialniho vzorce
kolektivu z rasovych, etnickych, nabozenskych ¢i jinych divodd (Zabrodska, 2011; Einarsen
etal, 2011).

Faze mobbingu

Dynamiku Sikany na pracovisti lze pojmout jako proces naruSené interpersonalni
komunikace. V ramci tohoto procesu Leymann (1996) rozliSuje 4 hlavni faze mobbingu,
poc¢inaje kazdodennimi konflikty na pracovisti. Zde ¢ihd nebezpeci vytraceni plvodniho
problému, ktery miize kulminovat v napéti pramenici z naruseného interpersonalniho vztahu
zucastnénych stran a propuknuti Sikany vybrané obéti (Einarsen et al., 2003; Zapf & Gross,
2001). V druhé fazi se né€které nezadouci interakce méni v ustavi¢nou, dlouhodobou Sikanu,
ke které se v dalsi fazi ptipojuji vedouci kolektivu, ktefi neadekvatnimi aktivitami poSkozuji
obét’ profesné, socialn€, persondlné a zdravotné€. Zavérecna fdze mobbingu je ve znameni
vylouceni zaméstnance z kolektivu.

Leymannovo c¢tyifazové pojeti geneze mobbingu empiricky rozSifuje Pamela Lutgen-
Sandvik (2013). Jedna se o tzv. opakovany (sériovy) mobbing, v némz Lutgen-Sandvik
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vymezuje Sest vyvojovych etap. Povaha mobbingu je vyhradné subordina¢ni ve smyslu, ze
vedouci kolektivu Sikanuje nize postaveného zaméstnance, zatimco po jeho vylouceni se
hostilita pfesouva na dalsi obét. Cyklus Sikany byva zahdjen poéateénim incidentem,
kterému, podle odhadu, celi 19 % nové pfijatych zaméstnancii. Eskalace agresivnich aktii
zpravidla doprovazeji nevolnost, nepohoda a dals$i negativni zkuSenosti obéti, coz Lutgen-
Sandvik vnima jako pofadovou Sikanu a soubézné tvod do faze progresivni discipliny.
V této fazi nadfizeny zneuziva organizani normy a sankce, puvodné smeétujici ke zlepSeni
vykonu, avSak skryté k zamaskovani teroru, zejména kritikami k vykonnosti, stiznostem a
pisemnym varovanim zaméstnance. Dusledkem je zvySend obezietnost, pohotovost a obranny
postoj obéti. Treti faze naznaCuje bod zlomu, kdy obét’ rezignuje pred agresivni, osobné
zaméfenou komunikaci mobbera. Casem byva Sikanovany stigmatizovan jako problémovy
nebo dusevné nemocny ¢lovek. Dalsi eskalace Sikany je faze organizaéni ambivalence, kdy
se do konfliktu zapoji vyS$i management. Ten zpravidla pfijima nézor mobbera a
minimalizuje stiznosti obéti, ndsledkem ¢eho ob&t mezi viniky zatfazuje i vedeni organizace.
Pozice obéti a jeji povest se dale zhorSuji ubytkem dosavadni podpory ostatnich kolegt. Pata
faze izolace a umléeni je psychologickym disledkem viktimizace a strachu ptihlizejicich
svédki z potencialniho ohrozeni. V posledni faze expulze a regenerace cyklu je ve znameni
odchodu Sikanovaného zaméstnance. Na rozdil od Leymannova modelu mobbingu, ktery
kon¢i odchodem obéti z kolektivu, Lutgen - Sandvik postuluje, ze odchodem napadaného
jedince z organizace agrese mobbera nekonéi. Po kratkodobém klidu agresor vyhledava
novou obét’ v roli ,,problémového* zaméstnance, ¢imz destruujici cyklus Sikany na pracovisti
pokracuje.

Pric¢iny mobbingu

Empiricky podloZené studie vyzdvihuji, Ze mobbing je komplexni jev, na jehoZ vzniku a
prabchu se podileji riizni Cinitelé. Mezi hlavnimi pficinami Sikany na pracovisti se nejcastéji
uvadéji individudlni Cinitelé osobnosti mobbera a obéti (Einarsen et al. 2003), nezdrava
organizacni kultura ve smyslu pochybeni organizace pii zabezpeceni kvality vedeni a fizeni
prace (Leymann, 1996; Salin, 2015; Samnani, & Singh, 2012) nebo také citlivéjsi osobnostni
konstelace (Boddy, 2011) ¢i premorbidni osobnost obéti, ve smyslu nachylnosti k depresi,
uzkosti nebo somatoformnim porucham (Kostev et al. 2014). V soucasné dobé prevladava
komplexnéjsi pojeti o vicerozmérnych vlivech ¢i skupiny pfi¢in vzniku Sikany na pracovisti.
Duffy a Sperry (2012) zastavaji tezi o dynamické souhfe tfi skupin Ciniteli chovani
pracujicich a to zejména osobnostni ptedpoklady, skupinovou dynamiku a organizacni
Cinitelé. V tomto kontextu muze jednotlivec, skupina zaméstnancii ¢i organizacni kultura
facilitovat nebo zabranit vzniku a vyvoji Sikany na pracovisti. KliCovi ¢initelé mobbingu
nepusobi samostatné, nybrz v recipro¢nim propojeni s ostatnimi Ciniteli triddy. Na strané
agresora se jako pfic¢iny mobbingu vyzdvihuji, zejména antisocialni charakterové rysy, mezi
které patii zarlivost, zavist, ctizddostivost, bezohlednost, rivalita, nekompetence, agresivita a
S ni spojena uto¢nost (Einarsen et al. 2011; Namie, 2003).
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Cile mobbingu

O komplexni povaze mobbingu mj. svéd¢i riznorodost nejcastéji skrytych cili, ke
kterym smeétuje Sikanovani v pracovnim prostiedi. Cile mobbingu mohou byt védomé nebo
nevédomé v zavislosti na pfic¢inach a motivech jeho vzniku. Za jakymkoliv cilem mobbingu je
skryto Siroké spektrum pohnutek, které si mobber a jeho okoli mtize, ale nemusi vzdy plné
uvédomovat.

Jeden z hlavni cili mobbingu je odchod (vypuzeni) obéti z pracovisté, coz jiz Leymann
naznaCil v zavéru své definice Sikany na pracovisti. V ndvaznosti na Leymannovo
organiza¢n¢ kulturni pojeti mobbingu. Verdesca (2011) uvadi, Ze organizace nejcastéji
instrumentalizuje statutdrni pfedpisy s cilem donutit ohrozujici nebo zatézujici zaméstnance
K opusténi organizace, zatimco pfi¢inou celého procesu muize byt zvySeni efektivity
organizace. Mezi dalsi cile Sikany na pracovisti patii dokazovani vlastni mocenské pozice
pomoci ostrakizace, izolace, ublizovani ¢i zesméSnovani zaméstnance (Westhues, 2003). Zde
se predpokldda osobnost mobbera s patologickymi sklony, ktery po odchodu obéti bude
vyhledavat dalsi ob&t’ v souladu s dynamikou posledni faze expulze a regenerace dle systému
Lutgen-Sandvik (2013). Castym cilem mobbingu se také jevi uspokojovani kariérnich potieb
agresora pomoci osocovani, pomluv, diskreditace, vysméchu a vseho, co brani kvalitnimu
vykonu konkurenta. Cil Sikany na pracovisti se méni se zménou sméru agrese v ramci
narusené vertikdlni komunikace. Ptikladem je staffing, kdy se pomoci odborné, moralni a
osobnostni diskreditace nize postaveni zaméstnanci snazi odstranit nadfizeného nebo vedeni
organizace. Spoustécim ditvodem pro staffing casto byvé karierni rast fadového zaméstnance,
zatimco béZnou motivaci je zavist profesné stagnujicich kolegt.

Dusledky mobbingu

S mobbingem se poji dlouhodobé psychické, zdravotni, socidlni a ekonomické dusledky.
Zpravidla obét’ jevi znamky tzkosti, deprese, sebedestrukce a stresu (Decoster et al., 2013,
Cakirpaloglu et al., 2015, Namie, 2003, Einarsen & Mikkelsen, 2003). Casté jsou také
psychosomatické potize (Mikkelsen et al., 2001), dale nevolnost, nechut’ k praci, pracovni
selhani a ztrata vile setrvat v pracovnim kolektivu (Pearson et al., 2005). Negativnimu vlivu
Sikany se nevyhnou ani pracujici svédkové, ktefi nejcastéji reaguji stresem a fyziologickymi
problémy (Hansen et al., 2006). Mobbing je také pfi¢inou naruSené pracovni atmosféry,
poklesu produktivity, fluktuace zaméstnancti (Vartia, 2001) a zavaznych organizacnich a
ekonomickych potizi (Yildirim, 2009). Decoster et al. (2013) uvadi, Ze s 13% Sikanou na
pracovisti v USA se poji roéni ztrata az 23,8 miliard dolarti, kvili vydajim na lécbu,
nemocenskou nebo poklesu produktivity, zatimco Ufad pracovniho 1ékaistvi v SRN zjistil

souvislost mezi mobbingem a 20 % sebevrazd a rocni ztratou 50 miliard euro (Eurofound,
2015).
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Cile, metody a soucasna vyzkumna zjisténi

Probihajici kvantitativni Setfeni si klade mimo jiné za cil zjistit prevalenci Sikany u
zaméstnanct v CR z hlediska vybranych socio-demografickych ukazatelti. Sbér dat probihal
od ¢ervna do prosince 2015 v ramci I. a II. viny sbéru dat.

Vyzkumny soubor respondentii

Popis vyzkumného souboru. Studie piedklada vysledky elektronického Setieni na souboru
3746 respondentt z celé CR. V&kové zastoupeni zakladniho souboru viech respondenti
napodobuje normalni rozloZeni s nejpocetnéji zastoupenymi vékovymi skupinami mezi 30 —
39 let (27,89 %) a 40 — 49 let (27,52 %).

Z celkového souboru 3746 dotazanych 749 (20 %) sdélilo, ze se setkalo s mobbingem v
poslednich 6 mésicich. Vyhodnoceni dotazniku postuluje, Zze 12,14 % respondentii/ek spliiuje
definici Sikanované osobyz, pticemz 299 osob (7,98 %) zvolilo kategorii ,,mesi¢né*, 100 osob
(2,67 %) ,,n€kolikrat tydn&*“ a 56 osob (1,49 %) ,,témet denné®. Ve vSech tiech ptipadech se
jednalo o respondenty, kteti zazili v poslednich 6 mésicich dva a vice negativnich akti na
pracovisti v ramci behavioralni strategie.

Metody vyzkumu

Dotaznik negativnich akti (Negative Acts Questionnaire - NAQ). Pro identifikaci
vyskytu a forem mobbingu byla pouZita kratka verze NAQ (Einarsen & Raknes, 1997). Tento
dotaznik zahrnuje dvé strategie méfeni mobbingu: behavioralni (otazky 1 — 22) a sebe-
posuzovaci (otdzka 23). Behavioralni strategie obsahuje 22 typli negativniho chovani, které
jsou povazovany za mobbing, aniz by byl respondent informovan, nebo mu bylo naznaceno,
7e se jedna o projevy mobbingu (napiiklad: Celil/a jste ponizovani a vysméchu v souvislosti s
Vasi praci; Celil/a jste ignorovani Vasich myslenek a nazor(, Zadrzuje/val nékdo informace,
které ovliviiuji Vas vykon...). Respondenti zaznamenavaji své odpoveédi na 5 bodové skale a
zaznamenavaji, jak Casto se setkali s uvedenym typem chovani béhem poslednich 6 mésici.

Cronbach alfa test doklada signifikantni miru vnitini konzistence testu NAQ v rozmezi
0,84 az 0,91 (Mikkelsen & Einarsen, 2001). Test NAQ byl pted pouzitim pielozen. Bylo
vyuzito metody zpétného piekladu. Vyuziti dotazniku NAQ bylo v souladu se ziskanim
souhlasu autort pro pfeklad a pouZiti této inicidlni formy metody.

Jednotlivé verze ptekladu byly porovnany s ohledem na jazykovou a kulturni odlisnost.

Dale bylo vyuzito anamnestického dotazniku vlastni konstrukce, ktery zachycuje
zékladni socio-demografické udaje dotazovanych ve vztahu k pohlavi, véku, vzdélani,
zaméstnani, pozici v pracovnim kolektivu, mistu bydlisté a kraji v CR.

2 Pokud pouzijeme kritérium dle Mikkelsena a Einarsena (Mikkelsen & Einarsen, 2001).
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Postup Setreni

Pro pocitacovou implementaci dotaznikd do elektronické formy bylo vyuzito systému
Survey Monkey, ktery splioval metodologickd/vyzkumna kritéria relevantnosti on-line
vyzkumu (vysokou miru zabezpeceni, moznost archivace a kodovani béhem pienosu dat,
piistup pies vygenerované heslo apod.). Zakladni soubor tvofili ob&ané Ceské republiky, ktefi
v dobé sbéru dat byli v zaméstnaneckém poméru, podnikali, ¢i uvedli jinou alternativu
aktualniho socidlniho postaveni, maji vefejné uvedenou emailovou adresu, pfipojeni K
internetu a zaroven nebyli nezaméstnani ¢i na matefské/rodicovské dovolené vice nez 6
mésici.

Na emailovou vyzvu kucasti na vyzkumu odpovédélo celkem 6109 respondentt.
Respondenti byli vybrani na zakladé vytvorené databaze kontaktii vefejnych emailovych
adres v jednotlivych krajich, tedy zamérnym vybérem. Zaroven bylo vyuzito zvefejnénim
informace o probihajicim Setfeni prostfednictvim snéhové koule a socialnich siti. Po vyfazeni
nekompletné vyplnénych dotaznikli jsme ziskali vzorek o velikosti 3746 osob. V rdmci dalsi
analyzy nebylo zafazeno 46 respondenti ve véku 64 a vySe let z divodu, Ze pocet
respondentl ve vysSich vékovych kategoriich nebyl vhodn¢ sycen.

Vysledky

Z celkového poctu 749 (20 %) Sikanovanych zaméstnanct bylo 170 (17,91 %) muza a
579 (20,7 %) Zen. Nejvice viktimizovanych osob plisobilo ve vefejném (statnim) sektoru 553
(73,83 %), dale v neziskovém 64 (8,54 %) a soukromém sektoru 132 (17,62 %). Zastoupeny
byly vSechny stupné vzdé€lani, nejpocetné;si vyskyt Sikany byl mezi pracujicimi s ukoncenou
vysokou Skolou 310 (41,39 %), dale u osob se stiednim vzdélanim s maturitou 254 (33,91 %),
a u 0sob s vysokoskolskym vzdélanim do urovné bakalat 164 (21,86 %). Z hlediska pracovni
pozice se Sikana na pracoviSti nejvice jevi mezi fadovymi zaméstnanci 627 (83,71 %)
V porovnani s vyrazné niz§im vyskytem mezi vedoucimi pracovniky ¢i manazery 122 (16,28
%). Z praimérnych sociodemografickych hodnot lze nastinit typicky profil obéti Sikany na
pracovisti, ktery poukazuje na fadového zaméstnance ve vefejném (statnim) sektoru stari
kolem 42 let, stfedoSkolského nebo vysokoSkolského vzdélani a s primérnou délkou
zaméstnani kolem 14 let.

Vzhledem pribéhu sbéru dat (III. vina je planovana pro "2 polovinu roku 2016) lze
vV ramci limitd vyzkumu nutné zminit nevyvaZzenost vzorku z hlediska pohlavi a sektoru, a
také skutecnost, Ze se jednalo o vzorek respondentti zalozenych na samo vybéru.

Pravni ochrana obéti Sikany na pracovisti v CR

Ceska republika prozatim nemé v zdkoné& o3etfeno $ikanu na pracovisti. Existujici zakony
neznaji pojem mobbing nebo bossing a proto tyto pojmy blize nedefinuji. Proto se zdkaz
Sikany na pracovisti nutné¢ odvozuje z obecnych ustanoveni antidiskrimina¢niho zakona,
obc¢anského zakoniku, zdkoniku prace a zdkonech, plynoucich ze spravniho prava. Ochranu
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poskozené obéti rovnéz poskytuji nékterd ustanoveni trestni zdkoniku, ktera chrani obét’ pred
trestnymi Ciny agresora.

Mobbing v pojeti antidiskriminacniho zakona

Mobbing je tfeba rozliSovat od obecn€jStho pojmu diskriminace, ktery v urcitych
aspektech antidiskrimina¢niho zékona mimo jiné upravuje ochranu obéti Sikany na pracovisti.
Z antidiskrimina¢niho zékona ¢. 198/2009 Sb., kterym je pfimo upravena diskriminace se
specifikuje pracovnépravni zasada rovného zachdzeni se zaméstnanci a zékaz jejich
diskriminace®. Zakaz diskriminace je v zédkoniku prace upraven i dale’, a to i s piimym
odkazem na antidiskriminaéni zdkon®, ktery upravuje pravni prostiedky ochrany proti
diskriminaci.

Mobbing v zdkoniku prdce

Jelikoz zdkonik prace neznd pojem mobbing, zakaz psychického nasili je obsaZen
Vv jednotlivych pracovnépravnich ustanovenich. Zékaz viktimizace plyne ze zdkladnich zasad
zakoniku prace, konkrétn¢ ze zasady zvlastni zdkonné ochrany postaveni zaméstnance, zasady
uspokojivych a bezpecnych podminek pro vykon priace a neméné ze zasady rovného
zachézeni se zamdstnanci a zékazu jejich diskriminace.®

Dalsi pravni ochranu zaméstnancli skytd souhrn opatieni vV rdmci zdkladnich pravnich
pfedpisii bezpecnosti a ochrany zdravi pii praci (BOSP). Zakon ukldda zaméstnavateli
povinnost zajistit bezpetnost a ochranu zdravi zamé&stnance’ véetné preventivnich opatient,
ktera maji za cil pfedchdzet riziklim, odstrafiovat je nebo minimalizovat pusobeni
neodstranitelnych rizik spojenych s ohroZenim bezpetnosti nebo ujmy na zdravi pracujicich®.
Podobny pravni zavazek vramci BOSP se vztahuje na vedouci zaméstnance, ktefi jsou
povinni vytvafet pfiznivé pracovni podminky a zajiStovat bezpecnost a ochranu zdravi pti
prélci.g

Zakaz Sikany na pracovisti také souzni s etickym kodexem obsazenym v zakoniku prace
ve smyslu, Ze zaméstnavatel odpovidd zaméstnanci za Skodu, kterd mu vznikla pfi plnéni
pracovnich ukold nebo v pifimé souvislosti s nim porusenim pravnich povinnosti nebo
umyslnym jednanim proti dobrym mraviim. ™

Mobbing v obcanském zakoniku

Pracovnépravni vztahy jsou regulovany zakonikem prace a obcCanskym zdkonikem.
Zatimco zakonik prace je zdkonem zvlastnim (specidlnim) a ma aplikac¢ni povahu, ob&ansky

¥§ laodst. 1 pism. e) zakona ¢islo 262/2006 Sb., zakoniku prace, ve znéni pozd¢jSich predpist

*§ 16 zakona &islo 262/2006 Sb., zdkoniku prace, ve znéni pozd¢jsich predpist

>§ 17 zakona &islo 262/2006 Sb., zakoniku prace, ve znéni pozdgjsich predpist

6§ 1 odst. 1 pism. a), b), e) zékona ¢islo 262/2006 Sb., zakoniku prace, ve znéni pozd¢jsich predpist
7§ 101 zakona &islo 262/2006 Sb., zékoniku prace, ve znéni pozd&jsich predpisi

8§ 102 odst. 1, 2 zakona &islo 262/2006 Sb., zakoniku prace, ve znéni pozdg&jsich predpist

% § 302 pism. ¢) zakona &islo 262/2006 Sb., zékoniku prace, ve znéni pozd&jich predpist

10°¢ 265 odst. 1 zakona &islo 262/2006 Sb., zakoniku prace, ve znéni pozdgjsich piedpisi
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zakonik je zdkonem obecnym a skytd dopliujici moznosti pro pravni a Ustavni ochranu
osobnostni integrity ¢lovéka.

Osobni prava patii mezi zékladni pfirozend prava, které zaruduje a chrani Ustava,
zatimco hmotnépravni podminky vykonnosti a ochranu osobnosti reguluje ob¢ansky zakonik.
Nize uvadime zakladni zasady ob¢anského zakoniku vztahujici se k ochrané pied Sikanou na
pracovisti:

1) Kazdy ma pravo na ochranu Zivota, zdravi, svobody, cti, distojnosti a soukromi.**

2) Osobnost ¢loveka je chranéna véetné vSech jeho pfirozenych prav vcetné prava na
svobodné rozhodnuti zit podle svého, na zivot v pifiznivém Zivotnim prostiedi, na
véznost, est, soukromi a projevy osobni povahy.*?

3) Psychické nasili na pracovisti jednoznacné zasahuje do osobnosti ¢lovéka a jeho prav
a ten, jehoz osobnost byla dotéena, ma pravo domahat se toho, aby bylo od
neopravnéného zasahu upusténo nebo aby byl odstranén jeho nasledek.™

Obcansky zdkonik poskytuje ochranu osob prostrednictvim Zalob zdrZzovacich, kdy obé&t

muze pozadat utocnika, aby se zdrzel Sikanovani nebo Zzalobou na finanéni ndhradu
nemajetkové Gjmy.

Spravni pravo a mobbing

Dalsi pravni oblasti, kterd po zakladnim pfedpisu — zakoniku prace a jej dopliujicim
obCanskym zakonikem upravuje problematiku mobbingu, je spravni pravo. Spravni pravo
prioritné fesi oblast prestupkt, zejména pomoci zdkona o ptestupcich, zakona o zaméstnanosti
a zakona o inspekci prace.

Piestupkovy zakon reguluje pravni odpovédnost za prestupek vcetné tito¢ného jednani
mobbera, které zakon kvalifikuje jako pfestupek ohroZujici zdjem spolecnosti a zaroven
nejde-li o jiny spravni delikt postizitelny podle zvlastnich pravnich ptedpisi anebo o trestny
&in.'* Jako prestupek proti ob&anskému souziti se povazuje chovani, které jinému zptisobuje
ujmu V podobé urazek, posméchu, vyhroZzovani, nepravdivym obvinénim, schvalnostmi nebo
jinym drobnym jedndnim. Chovani Sikanujiciho miize byt oznaceno jako piestupek proti
obcanskému souziti, kdy Sikanujici jiného urazi nebo vydd v posméch, tmyslné narusi
obcanské souziti vyhroZovanim, drobnym ublizenim na zdravi, nepravdivym obvinénim
Z prestupku apod.15

Zakon o zaméstnanosti se 1i8i od zdkonu prace v tom, Ze upravuje prestupek poruseni
zakazu diskriminace nebo rovného zachazeni pied uzavienim zaméstnaneckého vztahu.
Poruseni zékazu diskriminace nebo rovného zachazeni ze strany fyzické osoby se fesi jako
piestupek™, poruseni ze strany pravnické osoby pak jako spravni delikt'’ a v obou piipadech
vSak v souladu se zakonem a dal$imi pracovnépravnimi predpisy.

1§ 3 odst. 2 pism. a) zdkona Gislo 89/2012 Sb., ob&anského zakoniku, ve znéni pozdgjsich predpisi

128 81 odst. 1, 2 zakona &islo 89/2012 Sb., ob&anského zékoniku, ve znéni pozdéjiich piedpist

13§ 82 odst. 1 zakona &islo 89/2012 Sb., ob&anského zékoniku, ve znéni pozdéjiich piedpist

14§ 2 odst. 1 zakona &islo 200/1990 Sb., zékona o piestupcich, ve znéni pozdg&jsich predpisi

158 49 odst. 1 pism. a), c) zékona ¢islo 200/1990 Sb., zakona o piestupcich, ve znéni pozd&jsich predpisi
10°8 139 odst. 1 pism. a) zakona &islo 435/2004 Sb., zikona o zamé&stnanosti, ve znéni pozd&jsich piedpisi
178 140 odst. 1 pism. a) zakona &islo 435/2004 Sb., zakona o zamé&stnanosti, ve znéni pozd&jsich predpist
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Ziakon o inspekci prace fesi stejné situace avSak v uzavieném pracovnépravnim vztahu,
kdy zaméstnavatel nebo fyzickd osoba nezajisti rovné pracovni podminky, odménovani,
odbornou piipravu a dal§i podminky, které povedou k diskriminaci zaméstnance.’® Za
prestupek Ize podle zakona ulozit zaméstnavateli pokutu do vyse 1.000.000,- K&, zatimeo za
neprojednani stiznosti ohledn¢ Sikany na pracovisti mu muze byt ulozend pokuta do vyse
400.000,- K&

Trestni zakonik a mobbing

Jelikoz Sikana na pracoviSti neni blize upravend v trestnim zékoniku, aspekty tohoto
deliktu lze pravné oSetfit pomoci specifickych ustanoveni vztahujicich se k vymezenym
pripadiim nasilného jednani. Mezi nejzavaznéjSimi projevy ndsili na pracovisti, které upravuje
trestni zakonik, patii ohroZeni Zivota a zdravi obé¢ti, omezovani osobni svobody, vydirani,
pomluvy, ohrozeni lidské dlstojnosti v sexualni oblasti a trestné ¢iny narusujici souziti lidi.

V trestni kategorii ohroZeni Zivota a zdravi obéti patii vrazda obéti, zabiti, ublizeni na
pracovisti, nebot’ je povazovana za imyslné usmrceni zahrnujici jak spontdnné vznikly, tak
planovany &in. Rovnéz zabiti? je, podle zakona, umyslny trestny &in nehleds na tom, zda bylo
zpiisobeno v afektu nebo disledkem zavrzenihodného jednani obéti. Cast&j$im projevem
nasili na pracoviiti je ubliZeni na zdravi®®, a to, podle trestniho prava zahrnuje zpiisobené
zdravotni potize vyzadujici nejméné tydenni lékaiskou péci. Trestni zdkon také fesi
na zdravi®*. Zde patii télesné poskozeni, posSkozeni organu, potrat a dal§i zdravotni potiZe,
které vyzaduji dlouhodobéjsi 1ékatské osetieni, nejméné 6 tydnu.

Skupinu trestnych ¢inta proti svobodé a praviim na ochranu osobnosti, soukromi a
listovniho tajemstvi tvoii omezovani nebo zbaveni osobni svobody, vydirani, tutisk a
pomluva. Omezovéni osobni svobody pohybu®® obéti Sikany na pracoviiti je chapano jako
kratkodobé&jsi trestny ¢in, zatimco dlouhodobé&j$i omezovani az vézeni jako trestny Cin
zbaveni osobni svobody26. Vydirainiz7 a utisk® tvori dalsi skupinu trestnich ¢inli omezovani
osobni svobody ve sféfe individudlniho rozhodovani. Vydiranim pachatel vyhrozuje a nuti
obét’, aby jednala mimo vlastni viili, zatimco pfi Utisku zneuZziva submisivni postaveni obé&ti a
formy citové manipulace.

8§ 11 odst. 1 pism. a), b) zakona &islo 251/2005 Sb., zakona o inspekci prace, ve znéni pozdgjsich predpist
19°§ 11 odst. 2 zakona &islo 251/2005 Sb., zikona o inspekci prace, ve znéni pozdgjsich piedpist

208 11 odst. 1 pism. d), odst. 2 zakona &islo 251/2005 Sb., zékona o inspekci prace, ve znéni pozdgjsich piedpist
21§ 140 zékona ¢islo 40/2009 Sb., trestniho zakoniku, ve zn&ni pozd&jsich predpisi

228 141 zékona Gislo 40/2009 Sb., trestniho zakoniku, ve zn&ni pozd&jsich predpisii

23§ 146 zékona islo 40/2009 Sb., trestniho zakoniku, ve znéni pozdgjsich piedpisi

24§ 145 zékona Gislo 40/2009 Sb., trestniho zakoniku, ve zn&ni pozd&jsich predpisii

2§ 171 zékona &islo 40/2009 Sb., trestniho zakoniku, ve zn&ni pozd&jsich predpisii

268 170 zékona Gislo 40/2009 Sb., trestniho zakoniku, ve znéni pozdéjsich piedpist

27§ 175 zakona &islo 40/2009 Sb., trestniho zakoniku, ve znéni pozdg&jsich predpist

%8 8 177 zakona &islo 40/2009 Sb., trestniho zakoniku, ve zn&ni pozdgjsich piedpisi
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Pomluva® je trestny ¢in smétujici k ohrozeni povésti nebo cti ¢lovéka pomoci sdileni
nepravdivych obsahd. Primarnim cilem pomluvy mobbera je persondlni, socialni a profesni
stigmatizace zaméstnance, nevyjimaje zptusobeni dalSich rodinnych a zdravotnich potizi.

Ohrozeni lidské dustojnosti v sexualni oblasti zahrnuje trestné ¢iny sexualniho natlaku
a znasilnéni. Méné zavaznym deliktem je sexualni natlak®® za ucelem sebeukajent,
obnazovani a dal§im obdobnym projevim sméfujicim k soulozi. Znésilnéni® je zavazngjsi
trestny ¢in, ktery zahrnuje dvoji nepfipustné jednéni: donuceni obéti k pohlavnimu styku
pomoci vyhrtizek a jinych forem nésili nebo také zneuzitim vlastni mocenské pozice,
bezbrannosti obéti apod.

Trestné <¢iny naruSujici souziti lidi se vztahuji k nebezpenému vyhrozovani,
nebezpeénému prondsledovani a obtézovani prostfednictvim elektronické komunikace (tzv.
stalking). Nebezpecné vyhrozovani®? usmrcenim, Gjmou na zdravi a psychiku &lovéka
protite¢i klidnému obcanskému souziti. Neméné zavazny trestny delikt predstavuje
nebezpetné pronasledovani®® ze strany mobbera, ktery obét’ obtézuje fyzicky, psychicky a v
neposledni fadé zneuZivanim elektronické komunikace (stalking a kyberstalking). Jde o
systematické, dlouhodobé obtézovani opakovanymi telefonaty, zasilani sms zprav, e-mailu,
pomoci chatu, cilené sledovani apod. za ucelem zastraSovani obéti.

Obrana proti mobbingu

Pokud nastane mobbing, obét’ ma moznost se branit riznymi zpiisoby. Jde pfedevSim o
pouziti pravnich a mimopravnich feSeni, nejlépe je vSak tyto obranné postupy kombinovat.
Jedna z moznosti je, aby poskozeny zaméstnanec usiloval o mimopravni feSeni, ve smyslu
zvazeni odchodu ze zaméstnani, coz miize pozitivné ovlivnit jeho zdravi a psychickou
pohodu. Volba pravni obrany miize byt dlouhodobd, psychicky naro¢na a v kone¢ném
vysledku pro Zalobce nejistd. Navic, obét’ si musi opatfit relevantni diikazy a svédky, ¢imz
podpofi obvinéni, Ze byla Sikanovana na pracovisti. Nize uvadime jednotlivé pravni moznosti
ochrany zaméstnance:

1) Podani Zadosti zaméstnavateli 0 zjednani napravy a pfijeti vhodnych opatieni

v souvislosti s Sikanou na pracovisti. Zaméstnavatel je povinen stiznost zaméstnance
projednat34, zarovenn nesmi postihovat, ani znevyhodiovat zaméstnance, ktery se
pomoci zidkona doméha svych prév35. Navic, zaméstnanec je zdkonem povinen
oznamovat nedostatky na pracovisti véetné ptipady §ikany36.

2) Oznameni Sikany inspektoratu prace, ktery ma povinnost dohliZzet na dodrzovani

pracovnépravnich predpist a také poskytnout oznamovateli bezplatné pravni

29§ 184 zékona Gislo 40/2009 Sb., trestniho zakoniku, ve znéni pozdéjsich piedpist

%08 186 zékona Gislo 40/2009 Sb., trestniho zakoniku, ve zn&ni pozd&jsich predpisii

31§ 185 zékona Gislo 40/2009 Sb., trestniho zakoniku, ve zn&ni pozd&jsich predpisii

%28 353 zékona Cislo 40/2009 Sb., trestniho zakoniku, ve znéni pozdéjiich piedpist

33§ 354 zékona Gislo 40/2009 Sb., trestniho zakoniku, ve zn&ni pozd&jsich predpisii

34§ 276 odst. 9 zékona &islo 251/2005 Sb., zékona o inspekci prace, ve znéni pozd&jsich predpisi

3§ 346 odst. 4 zakona &islo 251/2005 Sb., zakona o inspekci prace, ve znéni pozdgjsich predpist

% & 106 odst. 4 pism. f) zakona &islo 251/2005 Sb., zékona o inspekci prace, ve znéni pozd&jsich predpist



P. Cakirpaloglu et al. / Psychologie a jeji kontexty 7 (1), 2016, 19-36

poradenstvi. Ddle inspektorat prace muze zaméstnavateli ulozit opatfeni k napravé
nebo také pokutu, nikoliv viak individualni odskodnéni zam&stnance®’.

3) Zahajeni ob¢anskopravniho soudniho Fizeni ze strany obzalované¢ho nezavislé na
tom, zda tuto udélost jiz feSil se zaméstnavatelem nebo na inspektoratu prace.
V piipadé soudniho fizeni by Zalobce mél vyhledat odbornou pomoc advokata -
specialistu na pracovni pravo a osobnostni prava. Obcansky zdakonik, ktery upravuje
pripady psychického nasili véetné Sikany na pracovisti, umoznuje zalobci vymoci sva
prava pied soudem pomoci:

a) obcanskopravni Zaloby v souladu s ob¢anskym zakonikem,

b) Zzaloby zdrZovaci, na zaklad¢ které mize soud ulozit Zalovanému, aby se zdrzel
Sikanovani, popf. odstranil nasledky svého jednani®®,

c) zaloby na nahradu $kody ve smyslu nemajetkové Gjmy, kdy lze zadat finanéni
odskodnéni®®

d) prestupkového Fizeni, které piipada v uvahu, kdyZ intenzita mobbingu dosahuje
tirovné nékterého vyse zminéného piestupku. Rizeni podle prestupkového zakona
se zahajuje na navrh postizené osoby, ne z moci fedni.** Prislusna k projednani
prestupku je obec, ve které byl spachan.**

e) trestniho Fizeni, jako krajni moznost soudniho feSeni Sikany na pracovisti. Timto
postupem se fesi nejzavaznéjsi ptipady Sikany, kdy doslo k poskozeni prava obéti,
kterd chrani trestni zédkonik. Prvnim krokem je, aby poskozeny podal trestni
ozndmeni na pachatele mobbingu na policii jakozto orgdnu ¢innému V trestnim
fizeni, respektive statnimu zastupci.*? Policejni organ je povinen ucinit vSechna
potiebnd Setfeni a opatieni k odhaleni skute¢nosti nasvéd€ujicich tomu, Ze byl
spachan trestny ¢in a ke zjisténi pachatele.43 V ptipadé shledani viny ze spachani
trestného ¢inu bude mobber spravedlivé potrestin a Sikanovany dosihne
touZeného zadostiucinéni.

Zavérem je tieba naznacit, Ze trestni, obanskopravni nebo spravni fizeni jsou Casové a
psychicky néro¢né procesy s nejistym vysledkem, zejména pro Sikanovaného zaméstnance.
Nicméné, obét’ by neméla kviili tomu rezignovat na domahani vlastnich prav a napravy Skody,
nebot’ jeji zakladni prava a svobody jsou, podle definice Ustavy Ceské republiky, pod
ochranou soudni moci.**

%7 Statni Gfad inspekce prace http://www.suip.cz/o-nas/zakladni-udaje/ a oblastni inspektoraty
http://www.statnisprava.cz/rstsp/ciselniky.nsf/i/d0128

38§ 82 odst. 2 zakona &islo 89/2012 Sb., ob&anského zékoniku, ve znéni pozdéjiich piedpist

%98 2956 zakona &islo 89/2012 Sb., ob&anského zékoniku, ve znéni pozdgjsich piedpist

%08 68 odst. 1 zékona ¢islo 200/1990 Sb., zakona o piestupcich, ve znéni pozdéjiich piedpist

*1'§ 53, § 55 odst. 1 zékona &islo 200/1990 Sb., zakona o piestupcich, ve znéni pozdéjiich piedpist
#2'8 158 odst. 2 zakona &islo 40/2009 Sb., trestniho zékoniku, ve znéni pozdgjsich piedpist

3§ 158 odst. 1 zakona ¢islo 40/2009 Sb., trestniho zakoniku, ve znéni pozdéjsich predpist

* &1. 4 ustavni zakon &islo 1/1993, Ustava Ceské republiky, ve znéni pozdgjich predpist
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Diskuze a hodnoceni vysledkii

Jak jiz zaznélo v Givodu, hlavnim ndmétem tohoto pfispévku jsou moznosti legislativni
ochrany zaméstnancti v Ceské republice pied Sikanou na pracovisti, o které jiz existuji validni
empirické dikazy. Tento negativni jev expanduje ve vSech sektorech zaméstnani, zatimco
nami naméfend primérna zkusenost 20% Sikany na pracovisti souhlasi s odhadem Evropské
nadace pro zlepSeni zivotnich a pracovnich podminek (Eurofound) za rok 2015, ktery mezi
nejvice zasazené zemé s touto formou Sikany tadi Ceskou republiku, Rakousko a Finsko.
Podle Eurofoundu primérny vyskyt Sikany v celé Evropské unii se odhaduje na 14 % a do
této prumérné hodnoty spadaji Pobaltské, Skandinavské a zemé stiedni a zapadni Evropy.
Nejnizsi vyskyt mobbingu hlasi jihoevropské zemé, zejména Kypr (6 %) a Chorvatsko (12
%). Zavaznost mobbingu souvisi s Cetnymi psychickymi, zdravotnimi, ekonomickymi a
dal$imi problémy. Napftiklad, némecky ufad pracovniho 1€katstvi odhaduje, Ze s Sikanou na
pracovisti ziejmé souvisi 20 % sebevrazd a ro¢ni ztrata 50 miliard euro (Eurofound, 2015).
Podobné analyzy hlasi Spojené staty Americké s 13% vyskytem mobbingu, ktery, podle
Decostera a kol. (2013) zpiisobuje ro¢ni ztratu 24 miliard dolar, kvili zvySenym vydajim na
1é¢bu, nemocenskou, poklesu produktivity apod.

Tyto alarmujici evidence iniciuji otdzku o tom, jaka je perspektiva legislativni ochrany
psychickych, zdravotnich, obCanskych a pracovnépravnich prav pracujicich, které jsou jinak
zaru¢ené Ustavou Ceské republiky, jakozto nejvys§imu pravnimu aktu? Jak jiz bylo uvedeno,
Ceska republika stale postrada zakon na ochranu obé&ti mobbingu, zatimco sou¢asné pravni
vakuum nahrazuji néktera ustanoveni antidiskrimina¢niho zakona, ob¢anského zakoniku,
zakoniku prace, nevyjimaje zdkony plynouci ze spravniho prava a trestniho zdkoniku.
Kritickd tivaha o tomto stavu musi respektovat ne¢které divody, zejména skuteCnost, Ze,
V porovnani s jinymi zemémi, se odborna vefejnost v CR zacala intenzivnéji zabyvat Sikanou
na pracovisti s dvacetiletym zpozdénim, presnéji aZ na pocatku 21. stoleti, kdy Benio v roce
2003 vydal knihu Mij $éf, mlj nepfitel?, zatimco prvni empirické poznatky ptichazeji o
nckolik let pozdéji (Cakirpaloglu et al., 2011; Zabrodska et al., 2012). Dal§im divodem
legislativni prodlevy miize pochézet z nedostatku relevantnich dikazu o tom, Ze teror na
pracovisti pfedstavuje jedinou piic¢inu psychickych, socidlnich, zdravotnich a dalSich projevi,
zjiSténych u osob se zkuSenosti Sikanou na pracovisti, pfi¢emZ tato zjiSténi jednoznacné
reflektuji statistické souvislosti a odhady. Na tento problém jiz v roce 1995 poukazal Yamada
(2010), kdyz hledal pfic¢iny vzniku tzv. imyslného zpiisobeni citové ujmy u obéti Sikany na
pracovisti. Zatimco legislativa ve Spojenych stitech nepochybuje o tom, Ze sexualni
obtézovani nebo diskriminace ze strany agresora zpusobuji u obéti pocity vydirani,
obtézovani nebo zneuZivani, u Sikany na pracoviSti nelze podobny zamér agresora a
naslednou jmu na citech obéti bezprostiedné prokazat. Z toho ditvodu soudni fizeni Sikany
na pracovisti pfedstavuje zdlouhavy a z hlediska shledani viny pachatele narocny a nejisty
proces.

V porovnani s Ceskou republikou se od roku 1990 Sikana na pracovisti v fadé
primyslovych zemi povazuje za trestny Cin. Tato pravni definice mobbingu souhlasi s
Evropskou listinou ochrany zékladnich prav a distojnosti clovéka véetné prava zaméstnance
na pracovni podminky, jez respektuji jeho zdravi, bezpecnost a diistojnost. DalSim
vyznamnym dokumentem je ramcova dohoda z roku 2007, kterou ¢lenové Evropského svazu
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socialnich organizaci podepsali a zavazali se prosazovat nulovou toleranci vii¢i Sikané na
pracovisti. Pro ¢lenské zemé EU, ve kterych stale chybi zakon kvalifikujici mobbing jako
trestny ¢in, je ponechand moznost, aby ,,v soudnim fizeni vychéazeli z obecnéjsich zakont
vztahujicich se k bezpec¢nosti a ochrany zdravi nebo rovného zachazeni, které¢ 1ze aplikovat na
rizné aspekty pracovni ¢innosti‘ (Workplace Violence and Harassment, s. 29).

Prvni zemé, ktera vroce 1993 pfijala zdkon proti mobbingu je Svédsko. Dale
chronologicky nasleduji Holandsko (1994), Velka Britanie (1997), Jizni Korea (1999),
Lucembursko a Spanélsko (2001), Belgie, Finsko, Francie a Irsko (2002), Kanada a Norsko
(2004), Srbsko (2010)*, Turecko (2011), Australie (2013), atd.* Tuto pozitivni praxi by také
méla nasledovat legislativa Ceské republiky jako soudast strategie boje proti Sikané na
pracovisti a ochranu osobnostni integrity a prav zaméstnanych. Budouci zékon by mél, podle
definice, osetfit hlavni aspekty Sikany na pracovisti, zejména:

1) poskytnout ochranu osobam, které ¢eli opakovanym negativnim aktivitim ze strany

jiného zaméstnance,

2) ulozit zaméstnavateli povinnost k detekci a napravé nevyhovujicich pracovnich

podminek, které maji za nasledek Sikanovani zaméstnance,

3) ulozit zamé&stnavateli povinnost pfijmout protiopatieni pro uspésné odhalovani Sikany,

jeji nezaujaté Setieni a poskytnout pomoc obéti,

4) vymeéfit proporcionalni trest zameéstnavateli v ptipadé neplnéni povinnosti zakona proti

Sikang na pracovisti,
5) zahgjit soudni fizeni s agresorem Sikany na pracovisti.

Zavér

Vyskyt Sikany mezi pracujicim je béznou soucasti dynamiky organizace ve vSech
sektorech zaméstnani v Ceské republice. Rozsahlost, expandujici povaha a komplexnost
viktimizace na pracovisti pfesahuje ramec socialni psychologie, psychologie osobnosti,
psychologie prace a organizace. Ve své podstaté oziejmuje vyznamny legislativni rozmér,
nezbytny pro U€innou prevenci a intervenci proti negativnim disledkiim Sikany na pracovisti.
Jelikoz v Ceské republice stile nedisponuje specifickou pravni Gpravou proti Sikané na
pracovisti, je nezbytné v procesu pripravy, tvorby, projednavani a schvalovani legislativy
cerpat z pozitivnich zkuSenosti statd, které jiz zavedli pfislusné zdkony a normy. PtisluSna
pravni norma ma piusobit jako spolecensky regulator, jednak preventivné ve smyslu pfijeti
opatieni k uspésné identifikace a odstranéni podminek mozné viktimizace pracujicich, jejich
socidlni podporu a péce a také nasledné, prostfednictvim sankci. Souc¢asti ucinné prevence je
posileni propagace a osvéty pracujicich o pticinach a disledcich mobbingu vcetné informaci o
tom, jak rozpoznat Sikanu na pracovisti, jak se ji branit a které salutoprotektivni, copingové a
asertivni strategie miiZze zasazeny Sikanou na pracovisti vyuZzit.

*® http://paragraf.rs/propisi/zakon_o_sprecavanju_zlostavljanja_na_radu.html
“® http://abusergoestowork.com/legislation/international-laws/
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