Major Bc. Vladimir Tancik
Mobbing a bossing na nasich
NAL! pracovistich

Ve svém ¢ldnku bych se rdd pozastavil nad problematikou psychického teroru na pracovisti
(mobbing, bossing). Povazuji za velmi dileZité kultivovat prostfedi ACR dalsim vzdélavanim
jejich prisludnikd a to i formou ¢ldnkd v odborném tisku. Cilem mého pfispévku je podat
Ctendfi uceleny prehled o pFicinach, dlsledcich a pravnich aspektech psychoteroru.

V zavéru seznamim ctenare s malym vyzkumem, ktery jsem si provedl u nékolika Gtvar(
ACR.

Kde se v ¢lovéku bere agrese, kde je jeji (biologické) centrum?

Mozek je rozdélen na levou a pravou hemisféru, ale také do ,historicky vzniklych” dvou
¢asti. Prvni ¢ast neokortex je centrem paméti, ale také jazyka, feci, psani, matematickych
dovednosti, nadani. V druhé ¢ésti, limbickém systému, mame centrum nalad. Zde se nachdzi
itakzvany R-komplex, kteryje centrem agresivity, socialni hierarchie a teritoriality. A pravé zde
je skryty problém, pFicina vSeho zla, o kterém bude dale pojedndvano. Na aktivaci poslednich
dvou ¢asti mozku se mohou, ,vedle vrozenosti (vyrazna agresivita v pribuzenstvu), podilet
i rdzné vlivy metabolické, intoxikacni, traumatické a rovnéz vlivy psychogenni, souvisejici
s dlouhodobou frustraci. Agresivitu mlize zvySovat i nizky obsah cukru v krvi (hladovy ¢lovék),
je ovliviiovana i muzskym hormonem testosteronem. V poslednim obdobi je velkd pozornost
vénovdna serotoninu, jeho snizena koncentrace v mozkomisnim moku souvisi s jistymi aspekty
agresivniho chovani.” [1]

Agrese mize byt reakci na frustraci, ale i reakci na agresi ze strany jiného ¢lovéka, napfi-
klad reakce na nadavani, napadeni a podobné, nebo organizaci, ve které je zaméstnan,
Ci subjektu, ktery mu ubliZil ¢i jej ohrozil. Priklad: podnikateli nebyla zaplacena faktura,
zaméstnanec nedostal plat, zdkaznik neuspél v reklamacnim fizeni.

Mluvime-li o agresi, mame casto na mysli jedince. Nelze vSak zapominat ani na agresi
skupinovou. Casto ¢lovék jinak klidny v kolektivu ,o07ije” a ,zagresivni” pravé pod vlivem
prostredi - jinych lidi (dav). Agresivni chovani - dtoky jsou nékdy déleny podle pouZzitych
prostredkd nebo socidlniho postaveni aktér( na:

O stalking - obtézovani pomocitelefonickych hovord v riizné denni dobé, kdy formulace

jsou plné wyhriizek,
O staffing - nasili podfizenych vici nadfizenému s cilem poskozeni nebo znicenijedince
Ci celé firmy,

O chairing - souboj 0 moc ve firmé nebo podniku nazyvany casto jako ,boj o Zidle,
o koryto”,

0 defaming - pomlouvdni, znevazZovani jak ze strany jednotlivcd, tak treba médif,

O disen - proces oznaceni za ,Cernou ovci” a vyvrzeni z kolektivu nebo spolecnosti, jde
o preruseni socidlniho kontaktu,
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VySe uvedena typologie agresivniho jednani, jednotliva chovanise mohou vzajemné prolinat,
prekryvat a pfechdzetjedno v druhé. Hranice jsou pomérné tézko specifikovatelné a zpravidla
iv praktickém zivoté jde o ,vyuzivani” vice forem a prostredkd za (celem dosazeni cile.

Pri¢iny mobbingu a bossingu

Biologickou podstatu jsem vzpomenul, tudiz jen doplnim vycet a pficiny shrnu.

a

a
a

autoritarsky styl fizeni a vedeni podiizenych - zde m(iZe jit o odraz celé osobnosti
~mobbéra” - nizky stupen vzdélani, pomstychtivost za néco, snaha zjednodusit si
praci, megalomanstvi, neschopnost vécné argumentovat az po frajerstvi, povysenectvi
a podobné. V urcitém vyznamu lze problém vidét jako zneuziti moci;

nizka schopnost vyporadat se s konfliktem - coZ mize byt jak neschopnost tryznitele,
tak tryznéného, ktery neumf najit zp(isob feSeni (absence asertivity jedndni);

staly tlak na zvySovani vykoni a sniZovani nakladi - zamezovéni zdkonného
ndroku na pfestdvku, svacinu, navstévu WC, praci o sobotach a nedélich bez piiplatki
az po omezeni topeni, dodavku teplé vody a podobné;

firemni kultura s nizkou drovni etiky - do jisté miry souvisi s prvnim bodem. Jde
viak taky o vzajemné respektovani - formdlni vystupovani, koufreni na pracovisti jako
projev moci, nedodrZovdni ,pravidel pro vSechny”, vulgdrni komunikaci a dalsf;
nedostatky ve vnitropodnikovych strukturach - systém nadtizeny a podfizeny nent
funkéni, nejsou jasné kompetence;

strach pred ztratou zaméstnani - fadim mezi zakladni pficiny a budou jesté pred-
métem dvahy;

zavist a konkurencni vztahy na pracovisti - kdy se kolektiv rad spojf, aby ,vystipal”
schopnéjsiho kolegu nebo se pfidd na stranu autoritativniho $éfa;

podstatné rozdily v mite tolerance - jde predevsim o jeji nedostatek — vici mladsimu,
zeng, schopnéjsimu a podobné;

struktura osobnosti tyraného;

struktura osobnosti mobbéra.

Pracovni prostfedi - skupinova atmosféra, firemni kultura, fizeni
a vedeni lidi

Osobné povazuji za dilezity faktor — pfi¢inu mobbingu a bossingu - prostfedi. V souvislosti
s pracovnim prostfedim, se Casto operuje s pojmy firemni kultura, skupinova atmosféra,
fizeni a vedenf lidi.

Skupinovd atmosféra

Autorem pojmu skupinovd atmosféra Elton Mayo (1880-1949) z Harvard Business school,
ktery je zdroven povazovdn za ideového zakladatele Skoly lidskych vztahd. Skupinovou atmo-
sféru chapejmejako urcitou citovou naladénost vice lidi. Presnéji feCeno jako urcity prisecik
nalad jednotlivcl,vcetné jejich dusevniho prozivani, vzajemnych interakci, zajmd, ciliv urci-
tém case a prostoru. V bézném Zivoté se setkavame s pojmy jako dobré vztahy, dobra parta,
pracovni pohoda nebo naopak $patny kolektiv, neptatelska atmosféra, neddvéra a podobné.
Jednad se dle mého soudu o kategorii socidlné-psychologickou.
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Firemni kultura

Firemn{kultura je pojem velmi blizky, oviem vice sociologicky zaméreny. Firemn{ kulturou
mizeme rozumét systém vztahd, ktery je dan organizacni strukturou, stylem fizeni, vyspé-
losti managamentu i zaméstnancd, pravidly chovani a jednani, zplsob vykonavani prace
a zachdzeni s lidmi. Firemni kultura, to jsou sdilené predstavy, pfistupy a hodnoty vsech
jejich zaméstnancd.

Zasttesuje celkové klima ve firmé, chovani zaméstnancd k sobé navzajem, vzdjemnou
divéru ajejich spokojenost. Charakterizuje, jak se vétSina zaméstnanc( firmy drzi psanych,
a predev$im nepsanych pravidel. Firemnfi kultura ovliviiuje motivaci zaméstnancd i jejich
fluktuaci.

Misto firemnfi kultury v podniku ukazuje obr. [2]:

Legenda:
TQM = opatfent ke zvysenf kvality
TPM = totalné produktivni ddrzba

podnikova kultura ESR = environmentalni systém Fizen{

vizualni rychla krizovy uroven

managament zména managament vyroby
TQM TPM ESR
organizace fizeni standardizace neustalé

pracoviste prace zlepSovani

tymova spole¢nost

Basics

Obr.: Misto podnikové kultury

Firemnfi kultura se projevuje se jako systém tradic a hodnot, které dominujive stylu fizen,
ve zpUsobu motivace pracovnik( a ve vystupovani na verejnosti. Prikladem je pocit hrdosti
zaméstnanc(l vyjadfovany oblékanim se odévl s firemnim logem casto i mimo pracovni
dobu. V tomto duchu ocenuji praci vrcholného vedeni rezortu obrany, kdy dnes maze vojak
z povolani reprezentovat armadu ve sluSivych sportovnich doplicich, které snesou i kva-
litativni porovndni s vyrobci svétoznamych znacek. Na druhou stranu se méné pozornosti
vénuje v armadé vychové k vlastenectvi, pocitu hrdosti na déjiny statu, armady. Zaslepend
vychova a vzdélavéni pouze smérem do odbornych kvalit je scestnd a jednou se spolecnosti
jako takové nemusi vyplatit. Je moznd nejvyssi ¢as prehodnotit tematické plany vycviku
a vychovu v naznac¢eném smyslu ponechat odbornikim.

Nejdale dosla v praci s firemni kulturou takzvana japonska skola v osmdesétych letech
20. stoleti. Tvrdi, Ze nejlepsim zplsobem, jak mGze firma motivovat své zaméstnance, je
ziskat je Gplné pro své hodnoty. Pokud ma ovsem byt snaha managementu zvysit oddanost
svych pracovniki k firmé Gcinnd, musi podle psychologt prace a organizace vychazet z osobni
komunikace mezi managementem a pracovniky. Pfi nespravné komunikaci uvnitf organizace

162



nelze vytvorit skutecnou tymovou spolupraci, pfi niz jde vSem o jeden cil - a je jedno co
tim cilem je (zisk, splnénf dkolu). Uvddi se, Ze az 80 % zaméstnanc(i organizace je schopno
se prizplsobit pozadavkdm vedeni a zodpovédné a efektivné pracovat.

V souvislosti s feSenou problematikou mobbingu je dilezité upozornit, Ze pokud tlak na fi-
remni hodnoty a prosazovani oddanosti pracovniki neodpovida realité, vytvari se v organizaci
omezujici klima, které miZe brzdit kreativitu, zvySovat pracovni stres pracovnik(l - agresi-
vitu, odpor k pfipadnym zméndm. Proto personalisté doporucuji firemni hodnoty definovat
obecnéji jako soucdst strategickych cild organizace, ¢i dokonce nechat zaméstnance, aby
se na jejich vytvdreni spolupodileli, a pfi jejich prosazovani stéle sledovat, nakolik odpovi-
daji ochoté zaméstnancl je pfijimat. Je pochopitelné, Ze se nikdy nepodafi dosahnout pfi
stanovovani firemnich hodnot a priorit naprosté shody, coz ale ani nemusf byt cilem. Prostor
plurality a pocit zaméstnancd, Ze je vedeni bere vazné, vytvari podstatné lepsi podminky pro
spolupraci. Ajsme opét u komunikace, zpétnovazebnim systému v fidici praci.

Rozvoj firmy-organizace ajeji kultury je Gzce spojeny s rozvojem dvou dulezitych prvki - fize-
nim organizace a s osobnim rozvojem jejich zaméstnanc(i, proto je pro posileni firemni kultury
i oddanosti pracovnikd dilezita investice do osobniho rozvoje a vzdélavani zaméstnanc(i.

Rizeni a vedeni lidi

Nerad bych se poustél do dlouhych vyct(i teorii fizeni. Povazuji za nutné viak vzpomenout
nékolik myslenek.

Vedle znamych styll Fizeni: autokratického, liberdlniho a demokratického se dnes mluvi
a pise o dalSich stylech (R. Likert, R. Blake, J. Mouton), které jsou vsak jen ridznymi kombi-
nacemi vySe zmifnovanych styld.

Rizen{je procesem, ktery obsahuje planovani, organizovani, vedeni a kontrolovani prvk
(castnicich se plnéni né&jakého Gkolu. Na Fizenije mozno nahlizet jako na: ,Proces ovliviovani
lidi takovym zpidsobem, aby iniciativné plnili urcité aktivity, chovali se urcitym zpdsobem,
aby chtéli prispét ke skupinovym (ltvarovym, podnikovym) cilim. Proces koordinovani ¢in-
nosti lidf a ostatnich vyrobnich zdroji. Rizeni tedy pfedpoklddd znalost lidského chovant,
schopnost motivace, komunikace, hodnoceni apod.” [3]

Pro Fizeni se v zahrani¢i uzivd téZ pojmid managament, directing, commanding, adminis-
tration, executive, control.

~Manazerje predevsim profese a jeji nositel je zodpovédny za dosahovani cil svérené mu
organizacni jednotky s vyuzitim kolektivu spolupracovnikd a poskytnutych zdrojd, véetné
tvlrci dcasti na stanoveni cilli a jejich zajisténi.” [4]

Na manazeryjsou kladeny vysoké naroky, podle autor(i tfidéné do nékolika kategorii. Vzdy
vsakjde o Siroky komplex schopnosti, které se od nich ocekavaji. Jsme svédky kladenivelkého
diirazu na oblast vedent, jejiz obsah tvofi prace s lidmi podminénd komunikaci.

Spatny Fidici pracovnik ma v komunikaci a ve vedent lidf fadu nedostatk(i, které mohou
mit tyto znaky:

0O neodpovida na pozdrav nebo jen ,mumla”, odvraci pohled,
otazky pracovni kompetence pracovnika fesi za jeho zady,
sdéluje dohady o podFizeném jinym pracovnik(im,
devalvuje nazory pracovnika na vefejnosti,
opovdzlivé zpochybnuje tvrzeni pracovnika bez jasného argumentu,
nechvali, nepovzbuzuje, prehlizi jeho dsili,

0O000D
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O

davd protich(idné pfikazy; pfikaz jehoz splnénf je vytknuto,

nestanovi jasné kompetence za Gcelem Sikany, znemoznuje tim odvoldni pracov-
nika,

prehnané zdlraznuje drobné chyby pracovnika,

neprijima zlepSovaci navrhy, sam vi vse nejlépe,

vysmiva se pracovnikovi do o¢i, tupi ho pfed ostatnimi,

omezuje co nejvice komunikaci,

neopodstatnéné zpochybnuje tvrzeni pracovnika pred vy$sim nadfizenym,

osobni véci pracovnika fesi v pfitomnosti dalsich,

vazné véci komunikuje za chize, pfijedndni déld jiné ¢innosti-telefonuje, pise dopis,
mluvi s nékym jinym.

O

OCOoO0OO0OO0OO0ODO

Pro dobfe fungujici mechanismus zvany napfiklad kolektiv je potfebné, aby kazdy jedinec

védél, co se od néj ocekava a co mize ocekavat on od svého okoli. V pracovnim procesu je
role vymezena pracovni ndplni, organizacnim fadem, normami organizace. Pokud dojde
k pfipad(im osobni nekompetence (¢lovék na funkci nestaci svym vzdélanim, schopnostmi),
nejasnému vymezeni role (lidé, ktefi potfebuji pfesné dkolovat), pretizeni nebo nevytizent
v roli, nastava konflikt, problém, stres.
o kterém se u nds mluvi mdlo nebo vibec. Emoéni inteligence (EI), emocni kvocient (EQ).
Co to je? ,Je to komplex osobnich kompetenci, které umoznuji manazerovi ziskat pro véci
lidi, motivovat je a vytvorit délny a také nadSeny pracovni tym.” [5] Autorem tohoto pojmu
je Daniel Goleman, ktery jej pouzil poprvé v roce 1995. Néktefi autofi mluvi o ,mysteriézni
smési psychologickych kvalit”. Jde vlastné o kompetence v oblasti interpersonalnich vztah(
a kompetence vztahujici se k vlastni osobé, pricemz mezi obéma musi panovat dialekticky
vztah. Vztah vyvoje a vazby, protoZe jen v (izké ,,symbidze” tvofi EQ, prvek, ktery z odbornika
tvofi Spickového vedouciho pracovnika. Soucdsti téchto kompetenci jsou notoricky zndmé
prvky: sebeuvédomovani, sebeovladani, sebekontrola, motivace, hodnotovy systém, empatie,
komunikativni schopnosti. Emocniinteligence nenizcela vrozend, je to dojisté miry naucené
chovani a jedndni. Je to zplsob feSeni problémd. Dllezité vsak je, Ze se ji dd naucit. Jeji
ucenije doprovazeno jesté jednim dilezitym faktorem, ktery by se mél pfipomenout, ale ne
jej precenovat. Je jim fyzicky vék - zralost. Naucit se EI se m{ze zdat byt jednoduchym, ale
opak je pravdou. Problém je v mozku. Skolici programy jsou zaméreny na neokortex, kteryje
centrem analytickych, technickych a logickych schopnosti. Ovsem v tomto pfipadé je tfeba
»zasahnout” limbicky systém, kde se EI rodi. Limbicky systém se uci cestou motivace, praxe
a zpétné vazhy.

»Podle Davida Mc Clellanda, uzndvaného experta na organizacni chovani, oddélen, fizena
manazery s dostatecnym mnozstvim emociondlniinteligence, pfekonala ro¢ni planované cile
020% A oddéleni, vedena $éfy bez této schopnosti, naopak plan nesplnila - takrka o totéz
mnozstvi.” [6] V&Fim, Ze tento argument je srozumitelny i ¢tenafi technokratického typu.

Ovsem pozor najiny druh extrému. Tim by byla napfiklad pfiliSna empatie vedouci k tomu,
Ze fidici pracovnik nebude schopen dat zaméstnanci vypovéd.

Emocniinteligence je jisté schopnost diilezitd a potfebna, ale pouze ve spojeni s dalSimi
kompetencemi fidiciho pracovnika. Pokud tohoto spojeni nebude, stdva se nepotfebnou
v kontextu s fidici praci.
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Neodpustil bych si, abych nevzpomenul zvlasté v souvislosti s bossingem casto pripo-
minanou kategorii - moc. Moc jako pravo nafizovat, donucovat, zakazovat, odménovat,
manipulovat, rozhodovat a organizovat.

V souvislosti s rlistem vyznamu moci v fizeni souvisi otdzky zneuZiti moci (i bossing)
a etiky moci. Snizeni moznosti zneuziti moci vedoucim pracovnikem pro své osobni zajmy
nebo proti podniku & jingm zaméstnancim je zavaznym problémem. Problém je Fesitelny
jednak pfesnym vymezenim pravidel, vyvdZenym rozloZzenim moci v ramci hierarchie, vCetné
kontrolnich mechanism(. V neposlednifadéje to opét kladeni ddrazu na podnikovou kulturu,
ktera zneuziti moci nepfipustijednak z vnéjsku (upozorni spolupracovnici) nebo zevnitf, kdy
zaméstnanec, nositel moci si sam uvédomi Skodlivost jednani.

Dusledky mobbingu a bossingu

Dasledky mobhingu i bossingu jsou vlastné disledky psychosocialniho stresu. Ty tam jsou
doby, kdy za nemoc se povazovalo jen somatické onemocnéni. Disledky mobbingu lze pro
prehlednost rozdélit do tfech zakladnich skupin:

0O psychosomatické - nervozita, poruchy spanku, $patné dychani, kardiovaskularni
potize, bolesti hlavy a zad, onemocnéni trdviciho traktu, sebevrazedné sklony, strach,
deprese, syndrom vyhotenf, snizeni imunity, nervozita, zanéty spojivek, dermatolo-
gické potize a dalsi,

0O socialni - neschopnost navazovat socialni vztahy a vazby, uzavienost, strach z lid{,
komunikacni potize, ztrdta sounaleZitosti s okolim, agrese k okoli,

0O ekonomické - snizeny pracovni vykon, snizend poptavka po zbozi, vysoké ndklady
na lécbu a zvysena nemocnost.

Disledky mobbingu a bossingu jsou u veskeré literatury vazany vzdy pouze k obéti. Zde

vvvvv

nemoci z moci, nadvlady. Nesousttedi se na vykon, na prdci, ale na to, jak nékomu ubliZit.
Jejich ¢as je naplnén hleddnim zla. Vycet postizeni bude mozno urcité jesté rozsirit. I zde je
pole pdsobnosti pro dalsi vyzkum.

Formy mobbingu a bossingu v ACR

Kazdy rezort ma sva specifika. Je tomu takiv pfipadé armady. Troufam si tvrdit, Ze zde jsou
formy Sikanovani ,nejpropracovanéjsi.” Je to ddno tradici armddy, jeji specifikou ve vztazich,
plnénych dkolech. V minulosti jak uz jsem uvedl byly formy Sikany mnohem primitivnéjsi.
Utoéily spis na fyzickou stranku obéti. Dnes musi byt mnohem ,racionaln&jst,” diky zménénym
bolestivé, ¢im vice je clovék na armadé zavisly - omezovat mizZe jednostranné vzdéldni (pouze
vojenské), mnozstvi déti, jejich studijni aktivita vyzadujici trvaly zdroj penéz, manzelka bez
pracovniho poméru nebo v nemoci, velka vzdalenost do mista trvalého pobytu, stafi rodice,
pocit, Ze bez armady to v Zivoté nepljde.

Pro sv(ij vyzkum jsem si vybral tfi Gtvary na Moravé. Vyzkumu se zGcastnilo 56 respondentd.
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Pro zjisténiforem mobbingujsem polozil VZP otdzku: ,Co povazujete za Sikanovdni na pra-
covisti?”

‘ ‘ O Minofunkéni povinnosti, ukoly
nesouvisejici s praci

| 23 O Zbytecné ukoly (zakaz dovolené,
NV.)

@ Zneuzivani funkce k prosazeni vile

B Dvojsmysly, ukonéeni hovoru,
O Zodpovédnost za praci, kterou
nedélal

W Vse, co je vrozporu se zadkonem

O NesmysIné ukoly

1paA0dpo 10204

B Hrubost, Gsluhy

O Neadekvatni pozadavky

O Vyhriizky nésilim

B Sexuélni obtézovani

0 10 20 30 O ustni poniZzovani

Graf 1: Formy mobbingu v ACR

Velmi citlivé je vnimdna problematika tzv. mimofunkénich povinnosti, tkold pfimo nesou-
visejicich s ,naplni prace”. Pro ptiklad uvadim funkce velitel budovy, sprdvce koupelny, osoby
zodpovédné za drzbu venkovnich prostor (rajénd) atd.

DalSi kategorie — zbytecné dkoly, neumoznéni cerpdni fadné dovolené a ndhradniho volna.
Opét se jedna o vojenskou specifiku. Tfebaze zdkon fesi cerpani dovolené i ndhradniho volna
naprosto exaktné, praxe je jina. Znam velmi mdlo pfiklad(, kdy si vojdk vycerpa dovolenou
presné podle planu. Trebaze je tento plan velitel povinen sestavit téméf rok predem, na cemz je
tvrdé bazirovdno. Totéz se tykd vybéru nahradniho volna. V bézném Zivoté se nejvice dovolenych
Cerpav lété diky zaplacenym zdjezd(im, jejichZ stornovani by musel velitel fesit jako Skodu. Dalsi
»naval dovolenych” je v prosinci, kdy nadfizené stupné trvaji na vycerpani dovolené v daném
roce, coZ sice odporuje zakonu, ale i zde se jednd o bossing uc¢ebnicového typu. Zbytecné dkoly
- Casto diskutovany problém by moznd nemusel byt az takovym problémem, kdyby. Kdyby
fidici pracovnici vice premysleli predem, netrvali na stereotypnim plnéni spiSe zvyk{ nez tikold
a hlavné vysvétlovali, pokud tojde, proc se tikol plni, jaké jsou souvislosti. Samoziejmé, ze nelze
vysvétlovat neustale a vzdy, to bychom nékteré dkoly nesplnili nikdy.

Treti kategorii, kterd vadi nejvice je zneuzivani funkce. Za timto problémem se vsak skry-
vajijak kategorie predeslé, tak mnoho jinych nesvard zasahujicich az do ekonomické trestné
¢innosti. Samo o sobé by zneuzivani funkce bylo na zvlastni praci nebot jde o velmi sloZitou
problematiku, ktera se Casto téZce dokazuje. Je to ddnoitim, Ze armada je specificky orga-
nizmus, zalozeny na funkcich, podfizenosti, moci a plnénf Gkol( ve slozitych podminkach.
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Velkym problémem jsou v armadé dvojsmysly. Nebude to asi jenom pFibyvajicim poctem
zen, ale moznd i mylnym Gsudkem, Ze slovni Gtok je hdfe postiZitelny, moznd beztrestny. PFi-
Cinuvidim i ve vétsivzdélanosti pfislusnik(iarmddy zvlasté v fidicich funkcich, ktefi dovedou
Casto velmi mistrné vlddnout slovem, zvlasté v mluvené podobé.

Zaveér: vyse uvedené formy mobbingu a bossingu se jednak tézce specifikuji a dovolim
si doplnit, Ze casto mnoho vojakd z povolani nedokdze rozlisit mezi plnénim Gkoll a Sika-
novanim. Dotazovani pfi odpovédi na otdzku odpovidali jednak z vlastni zkuSenosti a jisté
i ze svych znalosti teoretickych. K tomuto mé pfivadi poznatek, ktery dale dolozim, totiz,
Ze Sikanovani se u sledovanych dtvar( vyskytuje jen v mirné formé.

Protoze jsem védél, ze vyzkum nebude jednoduchy, pokusiljsem se jednou otdzkou vybid-
nout VZP k pfimé odpovédi otazkou: Pouzil viici Vam nékdo nékdy v ACR vétu: ,Kdyz se Vam to
nelibi, mGzete jit do civilu!” v dmyslu Vds zastrasit?” Sam jsem se s timto vyjadfenim setkal
v rznych podobach, situacich a od funkcionard nejriiznéjsich stupnd. Je to véta velmi urd-
Zejici, bodava, potupna a berouci chut do dalsi prace. Pouzivana je na shromazdénich, kde
se nejdiive mluvi o tom, jak rezort obrany pecuje o své zaméstnance, jaké jim davd vyhody,
které jinde nejsou. Doptedu se tak pfipravuje Zivna plida, do které md véta zapadnout a splnit
sv{j cil - zastrasit zaméstnance armady.

Zajimalo mé, zda se s ni kolegové setkali a jak casto si ji museli vyslechnout.
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Graf 2: Cetnost setkdni s vétou ...

Grafjasné naznacuje, Ze véta je velmi ¢asto uzivanym vyrazovym prostredkem.

Zavér: 50% VZP se setkalo s touto nepfijemnou vétou, coz by mélo byt pro vsechny nad-
fizené urcitym mementem. Neni dobré vyjadfovat se takovymto zpdsobem, protoze se tim
pracovnik tlaci do kouta, ze kterého je jen malo cest tniku. Reakce m{ize byt v mnoha pfi-
padech takova, Ze postizeny se uzavre, pfestane byt aktivnim, iniciativnim a bude naopak
vyckdvat na chybu autora véty. V pripadé, Ze pljde o ¢lovéka odborné zdatného, mize dojit
k zavéru, Ze bude lepsi vyménit zaméstnavatele.

Odpovédi na tuto otdzku byly jedinym signalem, ktery se podafilo ve vztahu k moznému
mobbingu ¢i bossingu zjistit v prvnim dotazniku. Protoze otdzka znéla zdanlivé ,neskodné”,
respondenti ziejmé netusili, co se z odpovédi da vycist, volili pravdivé odpovédi.

Pokud viak mobhing ¢i bossing zacina i konéi pouze u této véty, je situace u sledovanych
Gtvar( velmi dobra.
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Kontrolni éinnost v ACR

PFi provadéni vyzkumu jsem se zajimal o kontrolni ¢innost. Cilem tedy bylo zjistit, jakd
pozornost je vénovana odhalovani socialné negativnich jev(, véetné mobbingu, v systému
kontrolni ¢innosti nadfizenych.
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Graf 3: Setkanfi's kontrolnim organem
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Zavér: 82,1% vojakil zazilo kontrolu nadfizeného stupné, ale jen 13 % vojakd se tato
zeptala, zda byli Sikanovdni. Myslim si, Ze toto svéd¢i o malém zajmu ze strany nadfizenych
- v tomto pfipadé kontrol z vy$sich stupnid nez je dtvar(prapor). Mnohem lepsi je situace
u velitell. Tito se zeptali 39 % dotazovanych, cozZ je kazdy druhy az treti a tady uz se néco
zjistit da. Pochvalit velitele nelze za 53,6 % VZP, kterych se nezeptali. Samozrejmé zohlednuji,
Ze 10 VZP nezazilo kontrolu, cozZ ddaj mirné zkresluje. Tedy nadfizené kontroly i velitelé maji
co dohdnét. V neprospéch brigddnich kontrol svédci fakt, Ze na tomto stupni uz jsou specidlni
skupiny - psychologové, kaplan, pravnici, ktefi maji moznost tyto problémy odhalovat a fesit.
Navic jsou v oblasti dostatecné vzdélani, maji pfedpoklady s touto problematikou mnohem
lépe, promyslenéji za vyuziti moderni vypocetni techniky pracovat.

Pravni ochrana v Armadé Ceské republiky

V armdadé se ochrana prdv v kontextu tohoto pojednani tyka dvou skupin zaméstnanci:
vojak(i z povolania ob¢anskych zaméstnancd. Pro obcanské zaméstnance plati zakonik prace.
Pro vojaky z povolani pak zakon ¢ 221/1999 Sb., o vojacich z povoldni, ve znéni pozdéjsich
predpis(.

Paragraf 2., odstavec 3) zdkona ¢. 221 stanovi povinnost sluzebnimu orgdnu (prezident,
ministr obrany, velitelé, nacelnici, feditelé a jini vedouci zaméstnanci: ,,.... zajistovat rovny
pristup a rovné zachazenf se vsemi vojaky pi vytvareni podminek vykonu sluzby, zejména pokud
jde o dosazeni sluzebniho postupu, odménovani,.. . Je zakazana diskriminace z divodu rasy,
barvy pleti, pohlavi, sexudlni orientace, viry a nabozenstvi, narodnosti, etnického a socidlniho
plvodu. Je zakdzano i takové jednani sluzebnich orgdnd, které diskriminuje nikoliv pfimo, ale
az ve svych dlsledcich. Za takové jednani se povazuje i navddéni k diskriminaci [7].
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Zde je patrna témér 100% shoda se zdkonikem prace. Odstavec 4) odpovidd znéni §7,
odst. 2). Za citaci stoji tato slova: ,,...Za poniZovani dlstojnosti se povazuje i nezddouci
chovdni sexudlni povahy a vSech forem obtézovani, které sméfuji k naruseni ddstojnosti
vojaka, vytvoreni zastrasujici, nepfatelské, ponizujici a pokofujici nebo urazlivé atmosféry,
a které jsou nevitané, nevhodné nebo mohou byt druhym vojakem opravnéné vnimany jako
podminka pro rozhodnuti, ktera ovliviuji vykon prav a povinnosti vyplyvajicich ze sluzebniho
poméru [8].”

Rovnéz vojaci maji pravo se domdhat upusténi od takového chovéni. Sluzebni orgdny nesmi
a ne zcela odpovidd pozadavk(i zakona. Nékterych momentd se dotknu v ¢dsti prace, ktera
pojednava o vyzkumu, ktery jsem provedl.

A. Sikanovdni jako prestupek

Také zdkon ¢islo 200/1990 Sh., o pFestupcich pamatuje na ty, kdo se nechovaji slusné.
Vzpomenu jen, Ze prestupek je zavinéné jedndni, které je za prestupek timto zakonem nebo
zékonem jingm oznaceno. Znamend to, Ze i tohoto zdkona lze pfipadné pouzit, pokud v zdkoné
jiném nejsou sankce zminény.

Paragraf 49 fesi prestupky naproti obcanskému souZiti a za prestupitele oznacuje toho,
kdo: ,....

a) jinému ublizi na cti tim, Ze ho urazi nebo vydd v posméch

b) jinému z nedbalosti ublizi na zdravi ...” [9]

A co za to? Za pismeno a) az 1000,- K¢, za pismeno b) az 3000,- K¢. Soucasti mohou byt
i nahrady spravniho fizeni.

B. Sikanovdni jako trestny ¢in

Bylo by asi netdicelné vypisovat v pripadé zakona ¢&islo 140/1961 Sb., trestni zdkon dlouhé
stranky s obsahy skutkovych podstat. Proto se omezim na uvedeni paragrafu a jeho struény
obsah, nosnou myslenku (skutkovou podstatu).

Ceho se tedy miizeme pFipadnym psychoterorem dopustit? Tak tfeba ,pomluvy” podle
§206, sdélime-li o nékom nepravdivy (daj, ktery ohrozi jeho vdznost v zaméstnani. Sazba:
odnétim svobody azjeden rok. ,UbliZzeni na zdravi” - §221 se dopustiten, kdo Gmyslné ublizi
na zdravi a potrestan m(ze byt odnétim svobody az na dvé léta. Dale je mozno se dopustit
Latisku”, kdyz budeme nékoho nutit, zneuzivaje jeho tisné nebo zavislosti, aby néco konal,
trpél. Trest mGze byt ve vysi 6 mésicli stravenych v cele.

Samoziejmé, Ze moznost spdchat trestny ¢in maji i vojdci. MliZe to byt ,urdzkou mezi
vojdky” podle § 276 se sazbou odnéti svobody az na jeden rok. Zajimavé zni § 279 a, kterému
verejnost fikd Sikana, ale zdkon ,porusovani prav a chranénych zdjma vojak”. Zde ovsem stoji
za to presné citovat odstavec 1: ,Kdo vojaka stejné hodnosti nuti k osobnim Gsluham nebo
ho omezuje na pravech nebo svévolné ztézuje vykon jeho sluzby, bude potrestan odnétim
svobody az najeden rok.” [10] Bude-li vsak Sikanovat, tedy nutit k osobnim Gsluham, ztézovat
vykon sluzby vojdk hodnosti vyssi, vyslouzi si trest odnéti svobody az tfilety.
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Zavér

Problematika mobbingu a bossingu se stdva na nasich pracovistich realitou. Je treba, aby
se o tomto fenoménu psalo a mluvilo. Heslo, Ze: ,Kdo chce psa bit, hil si najde” sice plati,
ale délejme vse proto, aby se pomyslnd hdl hledala co nejslozitéji a psi se uméli branit. Je
to v zdjmu nas viech, at zastavame jakékoli funkce.

DileZitym poznatkem z celého mého vyzkumu je zjistént, Ze situace u sledovanych vojen-
skych dtvard je velmi dobrd.

Vzhledem k urcitym rezervadm, jichZjsem si védom, planuji provést do budoucna podobny
vyzkum jesté jednou a porovnat vysledky. Utvary v té dobé budou plné tabulkové doplnény
a bude zarucéena vétsi persondlni stabilita.

Porovnani s civilnim sektorem nebylo mozno provést, nebot statistickd data neexistuji.
Respektive existuji, ale nedaji se porovnavat. Porusim-li néktera metodologicka pravidla,
mohu konstatovat, Ze situace u zkoumanych Gtvard je lepsi nez v civilnim sektoru. Podle mého
soudu je priznivéjsi situace v armadé dana tim, Ze neni takovy tlak na ekonomické vysledky
a prostfedije v praméru kultivovanéjsi.
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Celd reforma zaleZi na tfech vécech. Prvni, to je profesionalizace, druhd je akviziéni
proces, tedy nakup nové techniky, a tfeti je presvédceni lidi o této reformé.
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