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Anotace

V této praci se budu vénovat ttem vybranym problematickym mezilidskym vztahiim
na pracovisti. Jsou jimi konflikty, Sikana a diskriminace. Prace je rozd€lena na
teoretickou a praktickou ¢ast. Cilem teoretické Casti je pomoci nastudované literatury
a ziskanych védomosti spravné jednotlivé jevy rozpoznat, definovat je a charakterizovat
hlavni pojmy, které se jich tykaji. Také se zamé&fim na pfi¢iny vzniku, dasledky
a mozna preventivni opatfeni. Pro zpracovani praktické ¢asti jsem provedla dotaznikové
Setfeni, které bylo sméfované vyhradné pracujicim lidem. Ziskané odpovédi jsem dale

svedla do zobecnénych zaveéri.
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Annotation

In my bachelor thesis I will try to explain three topics of problematic behavior at the
workplace — conflicts, bullying and discrimination. This thesis is divided into theoretical
and practical part. Aim of the theoretical part is to recognize, define and characterize
main topics through study of relevant literature and also personal research? Also I will
speak about origins, consequences and preventive measures related to the topics
mentioned. For practical part | created a questionnaire that was targeted specifically on

working people. Answers helped me to finalize my conclusion of this thesis.
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UvVOoD

Témét kazdy pracovnik se za svou kariéru alespont jednou setkal, ¢i teprve setka
s naro¢nymi pracovnimi vztahy, at’ uz jako pfimy ucastnik nebo svédek. Moderni doba
vnasi do pracovniho prostiedi mnoho obtiznych situaci, kterym musi zaméstnanci, ale

i zamé&stnavatelé elit.

Ve své praci se chci vénovat negativnim jevilm mezilidskych vztahii na pracovisti,
zejména jak je rozpoznat, umét je fesit a pripadné jak se jim preventivné branit. Pokud
chceme byt soucasti fungujici a prosperujici spolecnosti, méli by se vSichni pracovnici
citit dobfe, vychdzet mezi sebou a byt pro sebe navzdjem oporou. Pouze takto si
pfedstavuji idealni pracovni prostiedi, z néhoz vychazi i nejlepsi vysledky a spokojenost

na vSech stranach.

Negativni vztahy na pracovisti jsou ale bohuzel soucasti vétSiny at’ uz mensich nebo
vétSich spole¢nosti. Mnohdy jsou i1 velmi dlouho potlaCovany, coz ma velmi
katastrofické nésledky pro jedince i pro skupinu. Z tohoto diavodu by se vSechny
negativni jevy vychazejici z mezilidskych vztahti na pracovisti nemély podcenovat

a kazdy dobry manazer by se s nimi mél umét vyporadat ¢i je usmernit.

Je vSak také pravdou, ze ne vzdy je kazdy konflikt ¢i spor Spatny. Jist€¢ zname
z vlastni zkuSenosti ptipady, kdy dobfe rozpoznany a spravné feSeny problém nam
»procisti atmosféru* a miize nam byt prospésny pro dalsi vyvoj a lepsi vykon manazerd,
ale i pracovniki. Ve zdravém kolektivu funguje pomoc mezi jednotlivymi kolegy,
nadfizeni nas dostateéné informuji a zadavaji ndm (koly, které odpovidaji nasemu
funkénimu zafazeni a dosazenému vzdélani. Kazdy zaméstnanec rad vykonava praci
v dobrém pracovnim prostiedi, kde funguji kvalitni pracovni vztahy, je respektovana
osobnost zaméstnance a zachovdna jeho dustojnost. Toto vSak funguje pouze ve
spoleCnostech s kvalitnim personalnim fizenim, pfistupnou podnikovou politikou
ajasné vymezenymi kompetencemi, kde si je kazdy zaméstnanec jisty sam sebou

a svymi schopnostmi.



Jako kli¢ova témata pro svou praci jsem vybrala zejména konflikty na pracovisti,
dale Sikanu a diskriminaci. Rozmach téchto problematickych jevli je bohuzel v nasi
spole¢nosti naprosto bézny, a jakozto potencialni budouci persondlni manazer se o nich
chci dozvédét co nejvice. Cilem je vytézit z nastudované literatury a dotaznikového
Setfeni CO nNejvice a umét spravné s témito citlivymi tématy pracovat a znalosti také
umét uplatnit v praxi. Pfedev§im je v praci kladen diraz na charakteristické znaky,
typy a prevence. Tato témata také zpracovavam proto, ze mé tato oblast zajima a vim,
7€ je spoustu osob, které se s ni setkaly. Osobné bych se nerada n€kdy do podobnych
situaci dostala. Proto si myslim, ze nastudovani tohoto problému by pro mé mohlo mit
v budoucnu na pracovnim trhu pozitivni vliv a to jak jsem zminila nejen z pozice fizeni
lidskych zdroju, ale také bych eventualné rada dokazala poskytnout rady a umét pomoci

osobam, ktefi se potykaji s negativnimi mezilidskymi vztahy na pracovisti.
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TEORETICKA CAST

1 KONFLIKTY NA PRACOVISTI

Konflikt nebo také synonyma tohoto pojmu — neshoda, rozpor, hadka, stiet, spor,
jasné udavaji, ze se jedna o naruseni béznych mezilidskych vztahii. Konflikt je obecné
chapan jako stfet dvou a vice nazoroveé Ci zdjmoveé odlisnych stran. V bézném Zzivoté
patii konflikty na “denni poradek” kazdého z nds a mohou se vyskytovat v osobnim
zivoté, stejné tak jako na pracovisti. Tuto kapitolu vénuji pravé konfliktim v pracovni

sféfe.

Pro lidi, vzajemné na sebe odkézané na pracovisti, jsou konflikty pevnou soucasti
jejich bézného pracovniho dne. Rozdily v zdjmech a nazorech nejsou vSak Casto tim
vlastnim problémem. SpiSe jde o to, jakym zplisobem se ke konfliktu pfistupuje
(Fehlau, 2000, s. 19). Pravé tato schopnost Celit a spravné fesit vzniklé problémy je
rozhodujici slozkou uspé$nosti v pracovni kariéfe. Zdrojem mohou byt i problémové
osoby v dulezitych funkcich majici sklon si na jejich zaklad¢ posilovat svou pozici.
K vyskytu konfliktd dochazi i tehdy, kdy organizace prochazi zménami, se kterymi

vétSina zaméestnanct nesouhlasi, obava se jich nebo je nechape.
1.1 PRICINY VZNIKU KONFLIKTU

Pfic¢in konflikth mtize byt mnoho a kazdy konflikt mé jiny prabéh. Pro dobré

vyreseni konfliktl je dilezité znat predevsim pficinu.
Fehlau (2000) rozlisuje jako mozné pti¢iny konfliktii na pracovisti napiiklad:

- Rozdily ve vnimani problémt a pracovniho hodnoceni, neboli kdyz kazdy
pracovnik vnima stejny vykon jinak nebo nahlizi na problém jinak z divodu
rozdilnych zkuSenosti.

- Dale rozdily v motivech a cilech. Pfikladem mutze byt pfistup k pracovnim
povinnostem, kdyZz jeden kolega zlstava po praci dele z vlastni iniciativy
a druhy odchazi z prace hned po skonceni pracovni doby nehledé¢ na to, zda

praci dokoncil.
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- Také se jako jedna z moznych pti¢in uvadi neslucitelnost v riiznych rolich.
-V neposledni fadé¢ se uvadi obtizné mezilidské vztahy, tim rozumime

raznorodost vlastnosti osobnosti.

Kuchynka (1988) pfi¢iny konflikth déli dle technickych, psychogennich

a sociogennich faktori.

Jako ptiklady pro pfic¢iny konflikti z hlediska technickych faktor mohou byt
napiiklad pfeplnénd mistnost pracovnikil, Spatnd komunikace mezi pracovniky ¢i rusivé
elementy. Psychogenni faktory se odrazi od osobnosti pracovnika, jsou jimi naptiklad
nepozornost, zbrklost, roztrzitost, vady osobnosti, nepiizpisobivost. Sociogenni faktory
nam mohou zapficinovat konflikt, ktery nepochazi od jedince, ale od skupiny. Pravé ty
Jjsou povazovany za nejzavaznéj§i. Patii sem napiiklad nepfesné zadany pracovni tkol,
Spatna identifikace pracovni ¢innosti nebo neptfesné umisténi vzhledem ke kvalifikaci
jedince.

Obrazek 1: Pticiny vzniku konflikt

e rozdilné zajmy

e rozdilné zkusenost: >

e rozdilné osobnosti

e rozdiln¢ informacni zdroje K

e nepomer osobnostni struktury (§)

e rozdilné zpracovani informaci N

e nepomer mezi cilem a prostiredky F

e protichiidné cile ]f

e nedostatecné prostiedky a K
moznosti T

o vnejsi vlvy

e organizacni problémy >

Zdroj: autorka prace, 2018
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1.2 VYVOJ KONFLIKTU

Konflikty ¢asto vznikaji tydny, klidné 1 mésice. Po vyusténi se ale za¢nou rychle
prohlubovat a nabyvat na sile. Poté uz k GipInému vyhroceni staci jen malickost. Fehlau

(2000) popsal vyvoj konflikt v péti fazich:

-V prvni fazi se odehravaji zaujaté debaty a diskuze. Ucastnici si uvédomuji
rozdilné nazory. Nartsta obtizna komunikace.

- Ve druhé fazi jiz Gcastnici védi o svych protichidnych pozicich. Zdiraziuje se
mezi nimi rozdilnost oproti spole¢nym aspektim. Veskeré rozdilnosti vyvolavaji
mezi tcastniky negativni emoce. V této fazi jesté situace nabyva dojmu, Ze se da
zvladnout nebo alespoil napéti usmérnit.

- Ve tieti fazi vznikd napjatd atmosféra. Ucastnici jsou navzajem podrazdéni
a snazi se co nejvice utvrdit své pozice a hledaji pro sebe spojence. Vznikly spor
je uz témeét vyhroceny a ani jeden z ucastnikli nenachazi snahu o feseni.

- Ve Ctvrté fazi si uz oba aktéti uvédomuji, Zze konflikt nelze rozumné vyfesit.
V jejich okoli se §ifi nedivéra. Veskeré toky a aktivity spojené s konfliktem
vytvéieji nepiijemnou atmosféru nejen pro ti€astniky, ale také pro celou skupinu.
Nasleduje hrozba nebo uplatnéni sankci a to vSe vede k Uplnému vyhroceni
stietu.

- Pata faze je jiz samotnym vyhrocenim a ucastnici nechtéji za Zadnou cenu

couvnout. Konflikt dospél k tzv. bojove fazi.
1.3 TYPY KONFLIKTU NA PRACOVISTI

Rozezndvame Ctyfi zakladni typy konfliktl podle toho, mezi jakymi entitami se

odehrava konfliktni interakce (socialni hledisko).

- Intrapersondlni konflikty probihaji uvnitt kazdého clovéka, kdyz zvazuje, zda
uptednostni napt. odpovédnost pted pozitky.

- Interpersondlni konflikty probihaji mezi dvéma nebo vice lidmi. Jde
0 nejbéznéjsi, viditelné konflikty, lidé, kteti chtéji jednu véc, nebo se hadaji, kdo

ma pravdu.
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- Vnitroskupinové konflikty mohou mit rizné divody, pfic¢emz muize vzniknout
nékolik nazorovych skupin, jednotlivcd bez ndzoru a jednotlivel, kteti maji
zcela odliSny ndzor nez vétSina.

- Meziskupinové konflikty mohou vzniknout napiiklad mezi odliSnymi

nazorovymi ¢i etnickymi skupinami.
1.4 DUSLEDKY KONFLIKTU NA PRACOVISTI

Konflikty nemusi mit pouze negativni dasledky, ale také pozitivni. Negativni
dasledky obvykle ptevladaji nad pozitivnimi. Negativnim diisledkem miize byt
naptiklad nervozita, strach, napéti v pracovnim prostiedi nebo také Spatné zdravotni
dasledky jako je zména tlaku nebo zalude¢ni potize. Tyto negativni disledky jsou
vétsinou pri¢inou dlouhodobych a nefeSenych konflikti. Zatimco kratkodobé konflikty,
které jsou spravnym zpiisobem vyieSené, mizou mit tak pozitivni disledky jako

naptiklad ptispéje k uvolnéni v kolektivu nebo umozni rozvoj jednotlivce ¢i skupiny.

Cakrt (2000) ve své publikaci rozliSuje disledky konflikti pro pracovniky
a dusledky konfliktt pro organizaci.

1.4.1 DUSLEDKY KONFLIKTU PRO PRACOVNIKY

Po probihajicim konfliktu mezi ucastniky se v zavére¢né fazi projevuji vysledne role

obou protistran.

Mohou to byt ,,vitéz a porazeny“. Jedna se o nejbézné&jsi variantu, kde jedna strana
ziskd to, co druhd ztrati. Dalsim vysledkem je, Ze ,,0bé protistrany vyhravaji“.
Diisledkem tohoto konfliktu je spokojenost na obou stranach dosazena uspokojenim cilt
ucastnikll. K tomu je zapotiebi ochotné spolupracovat a konfliktem se zabyvat. Take se
mize stat, ze ,,oba GCastnici ztrati“. Vysledek neuspokoji ani jednu stranu. MiZe se
jednat i o kompromis, ktery pak vede tieba i k dalsim sporim. Tento jev je dikaz toho,

Ze manazeti nejsou schopni dany konflikt fesit ispéSne.
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1.4.2 DUSLEDKY KONFLIKTU PRO ORGANIZACI

Konflikt v pracovnim prostfedi ma disledky nejen pro Gcastniky jako jedince, ale
I pro celou spolecnost. Negativni mezilidské vztahy na pracovisti se mohou projevit ve
vykonu pracovnikli, piedevsim z diivodu neefektivné vynalozené energie pfi feSenim
konfliktu. Také mohou vzniknout nedostatky Vv koordinaci a kooperaci, protoze je
spoluprace ohrozena probihajicim konfliktem. NaruSeno miize byt i celkové ovzdusi na

pracovisti, kde nariistd vzajemna nediivéra a podeziivani mezi pracovniky.
1.5 MOZNA RESENI KONFLIKTU

Reseni konfliktd je jedna z nejdilezitéjSich otazek v oblasti feSeni vztahi ve
spole¢nosti nebo na pracovisti, nebot’ ma vliv na stabilitu socidlniho celku a nefesené

konflikty mohou ptisobit destruktivné.

Pro feSeni konfliktu je zasadni spravné si urCit pfi¢iny a nasledné cile. Poté si
muzeme zvolit postup nebo styl feSeni. VSe také zalezi na tom, jak se ke konfliktu stavi
ucastnici. Vybér stylu nebo postupu feSeni konfliktu zavisi v neposledni fadé na tom,

kde v zebticku hodnot stoji vykon a kde vztah s ¢lovékem, s nimz se konflikt odehrava.
Obrézek 2: Mapa ptistupu ke konfliktu

A A akee
strategie
chovani
zpusobilost

(osobni
vlastnosti)

zdroje

A (energie, Cas,
problém nebo informace,
- spor? pomo
konflikt

Zdroj: Medlikova, 2007, s. 38

Pro zvoleni spravného feSeni je dobré uvédomit si, zda se jednd o spor nebo
problém. Problém jako takovy je totiz vécny, spor nebo konflikt je osobni. Jak konflikt,
tak 1 problém mohou mit samoziejmé spolecné jadro, ale v pfipadé problému tcastnici

spolupracuji na jeho feseni. Pokud se ale jejich pfistupy nebo pohledy na véc rozchazeji,
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pak jsou schopni je koordinovat a vyjednavat o nich ve snaze dosahnout spole¢ného
cile. Nastava-li ale osobni konflikt, pak bez ohledu na pfi¢iny a na podstatu véc
ptechazi do osobni roviny. I pak mohou jednotlivé strany usilovat o feSeni, nicmén¢

misto toho, aby spolupracovaly, tak se snazi naopak prosadit se jeden pfed druhym.

Mnoho konfliktl, ke kterym ve firmach dochéazi, ma tu ptednost, Ze je pfi nasazeni
dostatecné snahy mozné prevést na problém, a to pravé v pripadé, kde existuje spolecny

cil (naptiklad dokonc¢eni zakazky ve spole¢ny prospéch).

Pro dalsi cestu pro feseni se musi zhodnotit, kolik ¢asu budeme konfliktu vénovat.
Uvédomit si kolik je zapotiebi energie, sbéru informaci a vyhledavani spravné pomoci
a zda na to vitbec mame silu. Poté, dle typu konfliktu se zvoli strategie, postup nebo styl

a postoj, ktery zaujmeme pro vysledné feseni.
1.5.1 STYLY RESENIi KONFLIKTU

Kazdy jedinec je jiny, mé jiny vzorec chovani a s nim i styl feSeni situaci, kterym
muZe byt 1 konflikt na pracovisti. Podle dlirazu na osobni vztahy nebo dosahovani cilt
se styly déli do péti skupin. Do prvni skupiny patii spolupracujici, ktery se snazi fesit
konflikt tak, ze zachovd vzajemné vztahy a snaZi se o to, aby oba UcCastnici dosahli
svych cili. Ob¢ strany vyhravaji (viz podkapitola 1.4.1 Dusledky konfliktd pro
pracovniky).

Kompromisnik ptedpoklada, Ze feSeni vyhra/vyhra neni mozné a jeho vyjednavaci
strategie se snazi o maly zisk za cenu malé ztraty vzhledem k osobnim vztahtim i cilim
zucCastnénych stran. Pfitom pouziva hlavng pfesvédcovani a manipulace. Jde o vysledek

mini-vyhra/mini-ztrata.

Ustupujici se snazi za kazdou cenu udrZet vzajemné vztahy. Chrani vztahy tim, Ze se
vzdava, ustupuje a vyhyba se konfliktu. Ustupujici tedy za cenu ztraty umozni druhému

zvitézit.

Autoritar fesi konflikty tak, aby byly uspokojeny jeho osobni cile bez ohledu na
vzajemné vztahy. V konfliktu Ize podle n€j bud’ vyhrat, nebo prohrat. Tento styl je

orientovan na pouziti vech silovych prostiedka k tomu, aby se prosadil a ubranil.
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Uhybajici se diva na konflikt jako na néco, ¢emu je tieba se za kazdou cenu
vyhnout. Hlavnim rysem tohoto stylu je beznad¢j, kterd usti do frustrace vSech
zuCastnénych. Obvykle nedochdzi ani k dosazeni cild, ani k zachovani vztaht.

Uhybajici za cenu tniku dovoli druhému zvitézit.
1.5.2 POSTUPY RESENI KONFLIKTU

Cakrt (2000) nastinil standardni postup, ktery se sklada z nékolika etap, kde je

kladen nejvétsi diraz na prvni dve:

- Identifikace a definice problému, konfliktu,
- Generovani moznych feseni,

- Vyhodnocovani jednotlivych fesent,

- Rozhodnuti o vzdjemné ptijatelném fesenti,
- Implementace,

- Vyhodnocovani vysledka feSeni.
1.6 ROLE MANAZERA

Pokud se konflikt vyhroti a sami ucastnici na né&j uz nestaci, m¢l by v tuto chvili
vzdy zasdhnout manaZer. Vedle toho, Ze je dobry manazer by mél mit situaci pod
kontrolou uz v samém pocatecnim stadiu konfliktu nebo alespon dbat na preventivni
opatieni, feSeni konfliktu je zpravidla jeho povinnost. Manazer mize zastavat rizné

role, které zavisi na procesu feseni konfliktu.

Prvni moZnou manazerskou roli je soudce, ktery vyrazné zasahuje do konfliktu
aovliviiuje pribéh feSeni. Klade zUcastnénym otazky, sbird informace, analyzuje
arozhoduje o vysledku konfliktu. Konflikt byvad soudcem vyfeSen rychle, avSak
nevyhodou muize byt nespokojenost ucastnikii. Pokud nejsou pric¢iny zcela vyfeSené,
muze se konflikt po Case vyskytnout znovu. Rozhodce dava ucastnikiim vétsi volnost.
Od ucastniki ale vyzaduje argumentaci a fakta, dle kterych ale rozhodne o vysledku
sporu. Zprostfedkovatel klade tcastnikiim otdzky oddélené a snaZi se pomoci fesit
konflikt tak, ze zprostfedkuje vzajemnou komunikaci. Rozhodnuti o vysledku ale
ponechava na ucastnicich. Pozorovatel se snazi vyznam konfliktu minimalizovat nebo

oba ucastniky motivuje, aby nasli feSeni sami.
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1.6.1 SELHANI MANAZERA PRI RESENI KONFLIKTU
Manazeti fesici konflikty ve firmach ob¢as mohou pii hledani vychodiska selhat.

Prvnim piikladem je odkladani konfliktu. Ugastniky takovym jedndnim nabadaji,
aby se vénovali dulezit€jSim vécem, zejména pracovni naplni nez plytvat energii a silu
na spor. Jednd se o viibec nejcastéjsi chybu. Odkladat feSeni totiz konflikt nejenze
netesi, ale dokonce jej manazer nevédomé legalizuje a dava najevo, Ze o situaci vi

a pouze neni vhodna doba, kdy by méla byt feSena.

Dalsim piikladem je ignorovani nebo bagatelizovani konfliktu. ManaZer muze
V podstaté celou problematickou situaci dlouho ptehlizet a vymlouvat se, Ze se jedna
0 mali¢kost nebo Zze dokonce zadny konflikt neexistuje. V takovém piipadé vznikaji
dalsi a dalsi konflikty uz jenom proto, Ze si celé situace v§imaji predev§im podfizent,
ktefi v konfliktu nejsou ani angazovani a v nepifijemném prostiedi se jim nepracuje
dobfe. Poté uz od takového manaZzera nebudou mit z4dnd ocekavéani ani dvéru

Vv pfipad¢ nutné pomoci pti dalSich problémech.

V ptipad€ selhani v podobé delegovani problému se manazer snazi vzdat veskeré
zodpovédnosti pii feSeni. VEétsinou dava rozkazy, do kdy chce, aby si to vyfesili, a je mu
jedno jakym zpisobem. Miuze se stat, ze pod takovym natlakem se oba tcastnici budou
snazit se domluvit (pokud tedy neni konflikt osobni), ale pravdépodobnost dosazeni

efektivniho feSeni je mala.

Jako posledni ptiklad uvedu selhani v piipadé podpory jedné strany. Nutno
podotknout hned na zacatek vysvétleni, Ze nékdy mé podpora jednoho z ucastnikil
smysl, zejména kdyz jeho pfistup odpovida pfedstavam manazera. Problém ale nastava,
kdyZ si nevyslechne i druhého tGcastnika, nezvazime jeho ptistup k véci. Lidé pak maji
ptirozenou tendenci si takové jednani vykladat jako protéZovani protistrany a ve vétSing

ptipadti v tom hledaji osobni zajmy.

Uvedené priklady jsou nejbéznéjsi piipady manazerského selhdni. Kazdy dobry
manazer by se jim mé¢l vyvarovat, protoze takovym zplsobem neni mozné budovat

ptatelsky a ptijemny kolektiv.
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1.7 POZITIVA KONFLIKTU NA PRACOVISTI

Jak jsem jiz zminila v Gvodu, konflikty mohou mit i pozitivni stranky. Samotny
proces konfliktu nam mize pfinaSet spoustu novych moznosti, které mohou pro
organizaci a jeji zaméstnance znamenat vyvoj a odhalit mozné nedostatky. Kdyz uz tedy
k samotnému konfliktu dojde, je dobré hledat krom¢ jeho feSeni také mozné pozitivni
disledky. Mzeme mezi né zatadit naptiklad vytvofeni nové inovace, tedy Ze nam
konflikt umoZzni novy ndhled na situace, které jsme doposud délali a feSili jinym
zpusobem a pomtize ndm tak vytvotit novou cestu. Vyfeseni konfliktni situace nam také
nabizi ptilezitost ke zméné, kterd by se jinak jen tézko prosazovala. Pokud se podaii
konflikt néjak rozumné eliminovat, urCit€¢ je k tomu zapotrebi urcit si priciny vzniku
a stav, ktery v praci panoval, nez k problému do$lo. Zhodnoceni celé situace pak muze
slouzit jako prvni krok pro prosazeni jiz zminénych zmén. V neposledni fadé se po
efektivnim vyfeSeni konfliktu na pracovisti procisti atmosféra. Je to moznost nového

zacatku a pouceni z neptijemnosti, které¢ vznikly a které se podatilo zvladnout.

MozZnych pozitivnich diisledkli je samoziejmé jest€ mnohem vice a urcité zalezi na
konkrétnich ptipadech a zavaznosti, ale rozhodné by tato pozitiva nemély byt podnétem
pro vznik a cilené¢ vytvéareni konfliktli. Ne kazdy spor na pracovisti je produktivni

vvvvv

pro ¢lovéka az devastujici.
1.8 PREVENCE VZNIKU KONFLIKTU

Idealni manazer, ale i vSichni ostatni spolupracovnici by se méli spole¢né snazit
preventivné konflikthm piedchazet. Pravé dobré mezilidské vztahy, davéra
a zodpovédnost je zakladnim prvkem schopné spole¢nosti, kde panuje v kolektivu klid,

ptatelska atmosféra a pohoda.

Preventivnimi opatfenimi ve spolecnosti mohou byt napt. jasna pravidla. Pokud
nejsou ve spolecnosti jasné vymezena pravidla, stdva se Casem neovladatelnou. Vzdy je
dobré ujasnit si vSe hned od zacatku pusobeni ve firmé nebo si je priabézné spole¢né

opakovat. Pro prevenci vzniku konfliktu je pak nezbytné se pravidly fidit a dodrzovat je.
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Dalsi efektivni prevenci je péCe a starostlivost manazera. Kdyz uz konflikt vznikne,
mélo by se co nejdiive zabranit jeho rozriistani. Spravny manazer by se meél 1 pres
pracovni vypjeti snazit jednat a naslouchat. Je dobte, kdyz piimy nadiizeny svym
podiizenym déava najevo, Ze mu na nich zalezi a Ze mu jejich osud neni lhostejny. Plati
pfitom, Ze obC¢asny naznak je vice nez pravidelné ostentativni ujist'ovani, protoze pusobi
vice autenticky. ManazZer by se mél podfizenych ptat i na véci, které bezprostiedné

nesouviseji s jejich ukony, ale o to vice s pracovnim prostiedim.

Velka c¢ast konflikti mize vzniknout na zaklad¢é rozdilnosti v platu. Proto pokud
chce manazer zamezit mezilidskym sporiim, kiivdé a zavisti, mél by peclivé stfezit
citlivd data, jako je napf. vySe platu a bonusy jednotlivych zaméstnancl. Totéz se
samoziejmé ofekava i z druhé strany. Na to v nékterych spole¢nostech existuje eticky

kodex, ktery by mel kazdy pracovnik dodrZzovat.

Pro dobfe fungujici kolektiv je dalezité budovat atmosféru. Kazdé pracovist¢ ma
svou jedinecnou atmosféru v tom smyslu, jak se zde lid¢ citi. Tu tvoii souhra mnoha
raznych faktord a okolnosti, a jakmile dojde k n&jaké zméné v prostiedi, zméni se
I atmosféra. Predstavuje velmi podstatny prvek, ktery ma vliv na vznik, pribéh
anésledné feSeni konfliktd. A aby bylo téchto konfliktd co nejméné nebo se fesily, co
nejsnaze je dulezité si udrzovat vedle pratelské atmosféry i tu profesiondlni. S tim

souvisi 1 dodrZzovani jiz zminénych pravidel, které v§ichni musi respektovat.

V mnoha spolecnostech je pro posileni vztahti na pracoviSti uzitecny tzv.
teambuilding. Posiluje pracovni vztahy a napomaha se navzajem vice sblizit, at’ uz se
jedna o spole¢né straveny vecer V podobé vecefe, spole¢né sportovni aktivity nebo

vikend.
1.9 PRIKLADY KONFLIKTU NA PRACOVISTI

Tento priklad tykajici se konfliktd na pracovisti se stal mému zndmému. Je to
typicky ptiklad, jak destruktivni ndsledky miize mit dlouhodoby nefeSeny konflikt.
Tento ptibéh konci bohuzel nestastné, a to odchodem jednoho ucastnika konfliktu

z firmy. Pan A si v nejmenované firmé prosel n¢kolika pozicemi tzv. ,,od piky*.
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Zacal juniorskou pozici promotéra na foto a video produkty. Nasledné¢ byla jeho
pozice kvuli krizi zruSena, a proto pieSel na pozici obchodniho zastupce s postupné

rostouci zodpovédnosti.

Jelikoz touzil po pozici Skolitele foto a video produktti, absolvoval béhem této doby
ro¢ni rekvalifikaci na obor fotografie. Nasledné tuto pozici ziskal a diky velké podpote
tehdejSiho Marketing Managera zacal velmi uspéSné budovat vztah ke znacce at’ uz
u prodejcii, novinaii nebo zékaznikt. Pozdéji byl byvaly Marketing Manager nahrazen
pani Z. Namisto pIlné podpory, kterou mél v pfedchozim obdobi, dostaval pouze
odpovédi typu ,,nemam kapacitu ted’ toto fesit”. Snazil se ji konfrontovat v ramci casu
straveného v kancelafi, ale vzhledem k formalné vyssi pozici pani Z, nemé&l uspéch ani
u jinych nadfizenych. Konflikt se tahl vice nez tfi roky a pan A z n€ho zacal byt
frustrovany, protoze nedostatky podpory zacal snaSet z nékolika stran — nespokojeni
byli ndkupc¢i, marketingovi pracovnici spolupracujicich firem, novinafi i samotni
zékaznici, ktefi o produkty méli zajem. Nasledky byly pro pana A destruktivni —
nervozita, nespavost, zalude¢ni problémy a ke konci i alkoholismus. Ackoliv se svij
problém pokousel nékolikrat fesit kolegy, nic se nezménilo. K vyfeSeni konfliktu doslo
az s nastupem nového kolegy na zminénou marketingovou pozici, kdy se hned na
zacatku oba shodli na spolecnych aktivitach. Oc¢ividné zde doslo k typickému selhani

managementu, které jsem popsala vyse.
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2 SIKANA NA PRACOVISTI

Nemala ¢ast lidi se nékdy v zivoté setkala se Sikanou. Rozhodné se neda fict, Ze jde
o pfijemny zaZitek. Naopak, Sikana zanechava dlouhodobé nasledky, ncékdy aZz
dozivotni. V soucasné dob¢ je stfedem pozornosti Sikana u déti a mladeze, coz ovSem
neznamend, ze neexistuje u dospélych, kde jsou pouze odlisné formy projevu

Sikanovani (Vykopalova, 2002). V této kapitole se budu zabyvat Sikané na pracovisti.

Jedna se o metody psychické manipulace a jejich kombinace, maji charakter
brainwashingu, tj. uplatiovani fyzického nasili a vyhrozovani tyranim, jez vede
Kk psychickému zlomeni a podfizeni obéti, které Casto trpi poruchami spanku nebo

nejriaznejSimi psychosomatickymi obtizemi (Vykopalova, 2002).

Sikana se rozdéluje na nékolik podkategorii a to v zavislosti na tom, kdo se ji
dopousti. Muze se vyskytovat mezi stejné¢ postavenymi osobami, mezi nadfizenym
a podiizenym nebo jako spojenectvi mezi kolegy a nadiizenym. Tyto jevy jsou

nazyvany jako mobbing, bossing a staffing.
2.1 MOBBING

Pojmem mobbing se obecné oznacuje ,,Sikandzni* chovani na pracovisti projevujici
se nepiatelstvim, intrikami a pomluvami, které se systematicky opakuji cilevédomym
utokem na urCitou osobu. Stavéa se zdvaznym celospole¢enskym problémem, ktery ma
koteny jiz v détstvi ve vychovné vzdélavacich institucich. Podle Vykopalové (2002)
mezi nejcastejsi strategie mobbingu patii zpochybniovani nebo znevazovani vykonu
a schopnosti, Utok na soukromy zivot, Utok na osobnosti a na jeji zvlaStnosti,
kompromitace, neustala kritika a vycitky, zrazovani od motivace Kk praci,

zpochybnovani rozhodnuti nebo zpochybiiovani odborné zpusobilosti.

Témét kazdému mobbingu pfedchdzi nespravné feSeny konflikt, ktery se Casem
nabaluje a jeden z aktérti pak za¢ne druhého Sikanovat. Ke vzniku také pfispiva stres,

pfetiZzeni, nejistota, styl fizeni spole¢nosti, monotonnost nebo nevytiZzenost.

Pti mobbingovych aktivitach rozliSujeme dva ucastniky. Jsou jimi pachatel a obé&t’.

Obét’ je pachatelem zesméSnovana, zastraSovana a celkoveé degradovéana. Nasledky jsou
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mnohdy velmi zédvazné. Dlouhotrvajici utoky ze strany pachatele mohou zptlisobit obé&ti

psychosomatické onemocnéni, jako napiiklad poruchy krevniho obéhu, onemocnéni

traviciho traktu nebo bolesti hlavy ¢i nespavost.

2.1.1 VYVOJOVE FAZE MOBBINGU

Pro vyjadreni prib¢hu mobbingu byl sestaven ¢tyifazovy vyvojovy model. Nékde se

tyto faze mohou lisit. Kazdou fazi ovliviuji jiné faktory.

2.1.2

V prvni fazi piertistd nefeSeny konflikt. VétSinou pachatel terorizuje obét
nardzkami a schvalnostmi.

Druha faze nastdva, kdyz se teror odehrava pravideln¢ a systematicky. Slabsi
obét’ se izoluje a jeho problémy se projevuji nejen na zdravi, ale i v osobnim
zivoté. Pachatel pocit'uje pocit sily a stale astéjSi potiebu utocit.

Oznacenim tfeti fAze se rozumi situace, kdy slabost obéti pocituje i nadfizeny.
V této chvili se naskytuje idedlni moznost pro feSeni a zasah nadfizeného.
Bohuzel ale ¢asto dochazi k selhani vedeni, kdy reaguji chybné a obvinuji obét’
jako plvodce konfliktu. Pachatel miZe vyjit ze situace napomenutim nebo
ditkou.

Ve ctvrté fazi dochédzi k Gplnému vylouceni obéti ze spolecnosti. Pivodné
navrhované feSeni napf. preloZzenim nestaci a je dost moZné, Ze se mobbingoveé
aktivity mohly 1 po pfelozeni opakovat, tieba na zdklad¢ predsudki. V tomto
ptfipad¢ obét celou situaci neunese a rozhodne se pro ukonceni pracovniho

poméru. Nasledky mohou pietrvavat jesté dlouho po skonceni, nékdy mohou byt

i trvalé. Obét’ se pak do pracovniho prostiedi vraci s nejistotou a strachem.

TYPOLOGIE PACHATELE MOBBINGU

Podle Bena (2003, s. 75) rozliSujeme 6 typtu puvodct/pachateltt mobbingu:

Klasicky bosser Sikanuje své podiizené, protoze ma nad nimi jistou moc a v té se
chce utvrdit.
Zavistivec si vybira obét, které néco zavidi.

Zbabélec Utoc¢i z davodu nizkého sebevédomi.
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- Skodolibec zamérné vytvaii na pracovisti nepiijemnou atmosféru. Intrikuje,
protoze se nudi.

- Tradicionalista se obétem msti za naruseni pravidel a fadu.

- Uslechtily pracovnik napada na zakladé toho, ze obét nepifijme jeho rady.
Paradoxn¢ ale pachatel tohoto typu nemé na rady odpovédné vzdélani nebo

zkuSenosti.
2.2 BOSSING

Nejnovéji objeveny projev Sikany na pracovisti se nazyva bossing. Jedna se
o0 systematické Sikanovani ze strany nadfizenych. Nasledky jsou téméf totozné jako

U mobbingu a proto je stejné dilezité i tomuto jevu vcas zabranit a fesit ho.

Jako mozny a nejCastéjSi davod vzniku bossingu se rovnéz uvadi stejné jako
U mobbingu nefeSeny konflikt. Déle se muze jednat tieba o ,,vybijeni zlosti*
nadfizeného na podiizeného, ktery si tim ventiluje tlak, ktery na néj vznika ze strany

vedeni.
2.2.1 CHARAKTERISTIKA PACHATELE BOSSINGU

Beiio (2003, s. 75) charakterizuje pachatele jako ,klasického bossera™ (viz
podkapitola 2.1.2 Typologie pachatele mobbingu). Vyuziva své moci k nesmyslnému
ukolovani a obvinovani a poniZovani obéti. Nabyva dojmu, Ze si takové zachazeni miize
dovolit, protoze ma ve spole¢nosti jistotu a dobré vztahy s vedenim. Na rozdil od
pachatele, obét’ si vétSinou jen téZko umi pomoci. V piipadé mobbingu se obét’ obrati na
nadfizeného, ale pii bossingu takovou moznost nema a neodvazi se poprosit 0 pomoc
ani svych kolegli. Kazdy na stejné pracovni Urovni jako obét’ miZe pocitovat strach

z moznych problémi. Obéti se pak citi velmi osamoceni.

V nékterych situacich miize bossing vzniknout i z mobbingu a to v pfipadech, kdy si
obéti mobbingu stézuji nadiizenym, ktefi se pak sami stanou aktéry Sikany na

pracovisti.
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2.2.2 STRATEGIE BOSSINGU

V této podkapitole uvedu pouze par pfikladii z mnoha moznych strategii bossingu
dle Huberové (1995, s. 100). Ve vSech strategiich se téchto aktivit dopousti nadiizeny

védome.

- Siysofovska taktika znamenad zadavani nesmyslnych a zbyte¢nych ukoli ze
strany nadiizeného vuci podiizenému.

- Malé pozadavky hluboce podceiiuji schopnosti a kompetence obéti.

- Pfehnané pozadavky jsou na rozdil od malych pozadavka pfehnané a jsou pro
obét’ az prilis narocné.

- Metody Achillovy paty se nadfizeny dopousti, kdyz védom¢ zadava obéti
nepfijemné a vSeobecné neoblibené tikoly.

- Izolace pro obét’ znamena vytésnéni ze spole¢nych porad, akci nebo také mutze

dojit k nucenému pfemisténi do jiné mistnosti.
2.3 STAFFING

Malokdo si to dovede predstavit, ale vedle Sikany shora dolu nebo na stejné urovni
muze také nastat situace, kdy Sikana nastava z pozice zdola nahoru. Jedna se o formu
Sikany, kdy zaméstnanci systematicky Sikanuj své nadfizené a tento jev se nazyva
staffing. Nasledky staffingu jsou totozné jako v piipadech mobbingu a bossingu s tim
rozdilem, ze obéti je nadfizeny a pachatelem je podiizeny. Nadiizeny je jednoduse

bojkotovan svymi zaméstnanci.

Ne vzdy se vSak musi obét staffingu néjak zvlast' provinit. Miize jit Cisté jen

0 zavist byvalého kolegy z dtivodu povySeni v pracovni kariéie obé&ti.

Dale mohou Sikanovat podtizeni starSiho véku mladSiho nadfizeného a potlacit tim
jeho pfirozenou autoritu. V nékterych piipadech ale hraje roli i chovani nadfizeného,

napiiklad povySovani nebo chybéjici kompetence.
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2.4 SEXUALNI OBTEZOVANI NA PRACOVISTI

Kazdy je réad, zalibi-li se svému nadfizenému ¢i kolegim, je vSak dulezité hlidat
hranice. Podle nejnovéjsich vyzkumt se sexudlnim obtézovanim setkala az Ctvrtina

Cechil. Jedna se o velmi zavazny projev diskriminace Zen a muzd na pracovisti.

Sexualnim obtézovanim se rozumi jakékoliv forma nezadouciho ustniho nebo jiného
nez ustniho projevu sexudlni povahy, jehoz cilem nebo vysledkem je naruseni
dastojnosti uchazee o zaméstnani nebo zaméstnance, zejména kdyz se vytvari
zastraSujici, nepratelskd, ponizujici, pokoiujici nebo urdzejici prostfedi. Sexudlni
obtézovani mize mit podobu verbalni, neverbalni nebo fyzickou. V praxi se miize
projevovat naptiklad vtipy se sexudlnim obsahem, sexualné podbarvenymi fecmi
a poznamkami, dotykanim se ¢i poplacavanim, vymahanim sexualniho styku atd.

(Hubalek, 2008, s. 18).
241 FORMY A ZPUSOBY SEXUALNIHO OBTEZOVANI

Formou sexudlniho obtézovani je napiiklad poskytnuti urcité protisluzby. Nadtfizeny
muiZe vyhroZovat propusténim nebo 1 zabranénim postupu v kariéfe. Dalsi formou je
znepiijemnovani pracovniho vykonu a prostiedi. Obét’ se pak diky takovym aktivitam

citi ponizeng.

Mezi zplsoby sexualniho obtéZovani patii napiiklad sexudlné podbarvené vtipy,
posilani lechtivych fotografii, télesny kontakt, sexualni nabidky nebo pokus

0 znasilnéni.

Pokud zaméstnanec ¢i zaméstnavatel pocituji jakykoliv projev sexualniho
obtéZovani, je naprosto nezbytné v€as vSe ohlasit. Dlouhodobé nefeSené nepfiijatelné

chovani, jako je S$ikana v podob¢ sexudlniho obtéZovani muze piejit v mnohem

v

2.5 PREVENCE SIKANY NA PRACOVISTI

Jak jsem jiz uvedla v ptedchozich kapitolach, nejdilezitéjSi obranou je prevence

proti uvedenému problematickému jevu. Ackoliv neexistuje jednotny profil pachatele
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Sikany, Ize si pov§imnout alespon ur¢itych charakteristickych rysi, které mohou vedeni
napomoci rozeznat zakladni ptiznaky problematického chovani. Soucasti prevence proti
Sikan€ na pracovisti by mélo byt budovani atmosféry spoluprace a duvéry, kde se
pracovnici citi dobfe a nebudou se bat svéfit se s jakymkoliv problémem. Dilezitym
prvkem je soustfed’ovat se na rtiznd Skoleni a akce, které posiluji pozitivni vztahy na
pracovisti, spokojenost jednotlivych pracovnikli, umét spravné a konstruktivné fesit
konflikty uz od zarodku a vénovat dostatek Casu na adaptaci novych zaméstnanct.
V neposledni fad¢é je velmi dobrym preventivnim opatfenim sledovat veskeré déni na
pracovisti, aby se daly jakékoliv problémy v mezilidskych vztazich na pracovisti vcas

identifikovat a dal fesit.
2.6 PRIKLADY SIKANY NA PRACOVISTI

Pro prvni ptiklad ptipadu Sikany na pracovisti jsem si zvolila skute¢ny piib&h, ktery
se piimo tykal ¢lena mé rodiny. Nebudu zvetejnovat detaily, nicméné jelikoz je to velmi
blizkd osoba, mizu sama potvrdit, jak je takovy jev nepfijemny a dokaze skutecné
negativné ovlivnit jak pracovni, tak osobni Zivot. V tomto ptipadé€ se jedna o klasicky

ptfipad mobbingovych aktivit.

Pani A pracovala 10 let na pozici vedouci odd¢€leni v 1€karn¢ ve Fakultni nemocnici.
Vzdy byla mezi kolegy oblibena, s kolektivem se schézela i mimo pracovni dobu
anikdy neméla zadné problémy. Datilo se ji jak v pracovnim, tak v osobnim Zivoté.
Vychazela dobfe se svym nadfizenym, ktery v&édél, Ze se na ni vzdy mize spolehnout.

Své dovolené obcas travila cestovanim, které ji kolegové srde¢né prali.

Problém nastal ve chvili, kdy se razantné zménilo chovani jedné z kolegyn, kterou
dale budu oznacovat, jako kolegyné¢ Z. Pracovala na stejné pozici, akorat v jiném
oddéleni. V jinak pfijemné pracovni atmosféte zacaly vznikat intriky, $itily se pomluvy
a zacaly se projevovat prvni znamky naruseni ptatelského kolektivu. Dfive sjednoceny

tym se zacal rozkouskovavat a vznikaly skupinky.

Pani A se postupné zacCala stavat tercem nepiijemnych narazek, které ale viibec
nesouvisely s pracovnim vykonem. Zprvu nebyly tak znatelné, protoze ackoliv ze strany

kolegyné Z $lo o zfejmy utok, vzdy se v zavéru snazila, aby to vypadalo jako Zert.
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Kdyz se takové chovani postupem c¢asu stupiiovalo a zacalo ptresahovat hranice,
utoky silily a naschvaly se zacCaly tykat uz i pracovniho vykonu, rozhodla se pani A
svétit svym kolegynim, kterym véfila. Shodly se, ze si situace v§imly a daly ji najevo,

Ze jim je tim také velmi nesympaticka a aby se to vSe snazila ptehlizet.

Nevlidna atmosféra se na Cas uklidnila, ale rozhodné to uz nebylo takové jako dfiv.
Pani A zacCinala pocitovat, Ze se do své diive oblibené prace té$i mén¢ a tim vice se
snazila ve svém volném cCase co nejvice odreagovavat. V praci pak vzdy po néjaké
mimo pracovni aktivité¢ s nadSenim sdilela své zazitky piejicim kolegynim, avSak

nechtéla, aby se takové informace dostavaly dal.

Zlom nastal, kdyZ se jednoho dne po celodenni sméné stiidala s jinou kolegyni.
PtiSel za ni osobné jeji nadtizeny a oznamil ji, Zze ji bude muset z funkce sesadit. Pani A
byla v Soku a ptala se na divody. Nadfizeny téméf nebyl schopny fict relevantni divod,
dodal jen, Zze z divodu personalnich zmén. Tzv. tfeSnickou na dortu uz jen to, Ze ji

nabadal, aby celou situaci prezentovala, ze z funkce odchazi na vlastni zadost.

Kdyz tuto informaci pak sdélila svym kolegynim, vitbec nemohly takové skute¢nosti
uveétit, ale bylo jasné, Ze proti rozhodnuti nadfizeného nemohou nic udélat. Pomoc od
nich se pani A dostalo alespont vzajemnou psychickou podporou. Za nedlouho pani A
onemocnéla a byla nucena zustat dlouho doma s pracovni neschopnosti. Dokonce
vyhledala odbornou pomoc v podobé organizace zabyvajici se Sikanou v praci. Po par
schiizkach se ji potvrdilo, Ze o Sikanu skutecné $lo. Bylo ji nabidnuto spoustu moznosti,
jak s tim bojovat, ale ve finale si uvédomila, Ze o praci nechce pfijit a ze na svém

pracovisti jeste setrva, také kvili financni strance.

Mezitim, co se na pracovisti nevyskytovala, se zacala velmi prosazovat kolegyn¢ Z,
ktera méla jasné predstavy o jeji pozici, ze které byla pani A sesazena. Takové
informace byly pani A v dobé neschopnosti poskytovany pravé od jejich kolegyn, které
pfi ni staly. Samy byly ze vznikl¢ situace nestastné a rozdéleni kolektivu na skupinky
pretrvavalo. Kolegyné Z zacala ovliviiovat ostatni pracovniky a prosazovala predevsim
své zajmy. Po néjaké dobé uz bylo vSem jasné, o co vlastné v celé situaci §lo.
Z nejasnych duvoda se kolegyné Z stala neptejici, zavistiva a ,,zapskla™ osoba. Kdyz

sem tam zaslechla, jak se dafi Pani A, a jak je oblibend, zddla se pro ni jako vhodna
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ob&t’, na které si bude tzv. 1é¢it své mindradky. Nikomu ale nebylo jasné, jak se ji
podarilo pfesvédcCit nadiizeného, aby zbavil svou spolehlivou zaméstnankyni o funkci.
V podstaté to bylo ale jednoduché. V dobé, kdy se kolektiv zacal rozd€lovat, podnikala
kolegyné Z rtzné cesty, aby ovlivnila kolem sebe co nejvice lidi a dokazala svymi
manipulativnimi schopnostmi ovlivnit i nadfizeného. Pak uz stafilo malo a jeji plan

skutecné vysel.

Tento piibeh se skute¢né stal pted 3 roky. Dodnes pani A pracuje v 1€karné. Situace
je mnohem klidnéj$i, protoze uznala, Ze s takovymi lidmi, jako je kolegyné¢ Z, nema
zapotiebi jakkoliv bojovat. V podstaté jiz doséhla svého, a tudiz uz nema divod tak
silng utocit. Nedad se samoziejmée fict, ze je vSe jako dfiv. Kolektiv timto hodné utrpél
a projevily se zde i chyby v autorité nadfizeného, ale v podstaté¢ ma ted’ pani A mnohem
klidnéjsi zivot, kde nemusi snaset kazdodenni utoky a ma mnohem mén¢ zodpoveédnosti
za chod 1ékdrny. Bonusem pro ni je také vice volného asu a moznost travit ho jakkoliv

chce, tfeba na dovolenych.

Ve druhém prikladu se vypravi ptibéh, ktery nese jasné znaky bossingu. Jedna se
0 ptibé¢h osoby, kterou sice osobn¢ neznam, ale byl mi poskytnut od mé znamé, ktera
pracuje Vv organizaci bojujici se Sikanou na pracovisti. Z davodu zruSeni statniho
podniku byla pani B nucena skon¢it pracovni pomér ve firmé, kde pracovala nékolik let.
V této firm¢ pracovala jako samostatna financni a mzdova ucetni. Ma mnoholetou
praxi, takze najit si nové zaméstnani nebyl pro pani B zadny problém. Nastoupila do
soukrome firmy, kde feditel byl souc¢asné i majitelem firmy. V uctarn¢ byly &tyfi zeny,
kazda dé€lala svou c¢ast prace. Pii nastupu zjistila, ze z firmy praveé odesla hlavni ucetni
do dichodu. Jedna kolegyné z Gctarny §la vykonavat jeji praci a pani B nastoupila do
uctarny misto ni. Z pocatku vypadalo vS§echno velmi dobfe. Nova vedouci méla mensi
zkuSenosti a znalosti nez pani B, z pocatku ji hodné véci spojenych s ucetni agendou
ucila a vysvétlovala. Tento systém prace trval ve firm¢ zhruba ptl roku. Vedouci se
zapracovala a v ten moment asi z divodu strachu z konkurence zacala proti pani B
intrikovat. Z pocatku si toho vibec nevSimla a nechéapala. VSe zacalo postupnym
zatajovanim dulezitych informaci. Pozdgji zacala vedouci v praci zistavat po pracovni
dob¢ a nckteré ukoly délala tak, aby ji nikdo ze spolupracovnic nevidél. Pani B méla

krom¢& mzdové agendy a finanCnich véci na starost i vymahani pohledavek. V této
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¢innosti se mi velmi dafilo a hodné pani B i bavila. Majitel firmy jeji praci uznaval a byl
spokojeny. Stala se vSak jedna zavazna véc. V dobé dovolené pani B se veskeré
podklady, spojené s agendou vyméahani pohledavek ztratily z jejiho stolu a nikdo
neveédél kam. Pozdéji se od kolegyn z kancelaie dozvédéla, ze v dobé¢ jeji neptfitomnosti
ptistihly vedouci v jejim stole. Dokonce zaslechly i rozhovor s majitelem, ze
kontrolovala praci a zjistila zavazné nedostatky. Rovnéz udajné porad chvata domu a je
ji zatézko vénovat praci navic trochu volného ¢asu. Pry se majiteli nabidla, ze agendu

pohledavek pievezme klidné za pani B.

Po navratu z dovolené ji bylo majitelem sdéleno, ze vymahani pohledavek
s okamzitou platnosti pfedavd vedouci pracovisté. Zde pani B hodné zarazil nezajem
kolegyn, které pracovaly a ani nezvedly o€i, natoZz aby fekly néco na jeji obhajobu. Vse
byly ochotné fict bez ptitomnosti vedouci a majitele. Velkou chybou pani B bylo, ze
neza$la za majitelem a ki'ivdu si nechala pro sebe. Timto Spatnym krokem se utvrdila
vedouci v tom, ze ji lez prosla a zacala si dovolovat ¢im dal vice. Pani B zacala dostavat
nesmysIné pracovni Ukoly, a kdyz se branila, dozvédéla se, ze je problémovy pracovnik,
ktery si neustdle na néco stézuje. To vyhovovalo i kolegynim, protoze kdyz néco
nechtély délat, mela hned praci. Byly rady, ze se v ramci pracovniho kolektivu nasel
obétni beranek a ony maji od vedouci klid. U pani B se vSak zacala projevovat nechut’
k praci, jiz v nedéli odpoledne méla hriizu z pond¢li, a kdyz zacala pocit'ovat i finan¢ni

ujmu, bylo rozhodnuto.

Dnes jiz pét let pracuje v jiné firm¢, kde je fajn kolektiv a spravedliva vedouci.
V jejim byvalém zaméstnani se do dne$niho dne vyménilo jiz Sest pracovnic. Neni ji
jenom jasné, ze Vbyval¢ firmé nikoho (majitele) neudivuje vysokd fluktuace

zaméstnancu a diivody, které to zpisobuji.
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3 DISKRIMINACE NA PRACOVISTI

Problematickym jevem, jakym je diskriminace na pracovisti rozumime odli§né ¢i
rozdilné zachéazeni z tzv. diskrimina¢nich divodd. Jedna se o situaci, kdy je s jedincem
zachazeno jinak nez s ostatnimi v pracovnim prostiedi a bez ohledu na jeho schopnosti
nebo vykon. Diskriminace mtze probihat i nevédomé, a to z divodu neznalosti

pravidel.

V pracovni sféfe se nejcastéji vyskytuje diskriminace na zaklad¢ predsudkd, rasy,
nabozenského vyznani, politického pfesvédceni nebo pohlavi. Za diskriminaci se
povazuje i obtézovani, sexualni obtézovani, pronasledovani nebo nabadani k vykonu

diskriminace.

Ptedpokladem tuspésnosti kazdé moderni spolecnosti je rovné zachdzeni se Zenami
i muzi, tedy genderova rovnost. Prdvem na rovné zachazeni se rozumi pravo nebyt

diskriminovén z dtivodu stanovenych zakonem (Fialova, 2007).
3.1 PRIMA A NEPRIMA DISKRIMINACE

Judikatura Soudniho dvora Evropské unie a posléze i antidiskrimina¢ni legislativa
Evropské unie v souvislosti se zakazem diskriminace rozliSila tzv. pfimou a nepfimou
diskriminaci. Prosté diskriminaci se tak dostalo pfivlastku ,,pfima‘“ k odliseni od pozdéji

judikované neptimé diskriminace (Stefko, 2014.)

Ptimou diskriminaci je jednani, pfi némz se s jedince zachazi méné piiznivé nez
sjinou ve srovnatelné situaci a to z hlediska, které zékon zakazuje. Tento typ
diskriminace je jakkoliv neospravedlinitelny. Piikladem muze byt diskriminace na
zaklad€ pohlavi, konkrétné rozdil v odménovani prace muzi a Zen. Podle grafu, ktery
vychazi z 1. pololeti roku 2017 a tykd se medianu hrubého mési¢niho platu podle
pohlavi a véku je zjevné, Ze kromé Zen do 20 let maji muzi plat téméf vzdy minimalné
03 000 K¢ vyssi. Nutno podotknout, ze tento rozdil je casto odivodnovan delsi

rodi¢ovskou dovolenou u Zen.
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Obrazek 3: Median hrubého mésiéniho platu podle pohlavi a véku
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Zdroj: ISPV, https://www.mpsv.cz/files/clanky/31615/ISPV_172_PLS.pdf

Paragraf 3 antidiskrimina¢niho zakona definuje nepfimou diskriminaci jako ,,takové
Jjednani nebo opomenuti, kdy na zdaklade zdanlive neutrdlniho ustanoveni, kritéria nebo
praxe je z néekterého z ditvodit uvedenych v § 2 odst. 3 osoba znevyhodnena oproti
ostatnim. Neprimou diskriminaci neni, pokud toto ustanoveni, kritérium nebo praxe je
objektivné oditvodneéno legitimnim cilem a prostiedky k jeho dosazeni jsou primérené

a nezbytne. “

Pfi nepfimé diskriminaci se S né€kym zachdzi méné pfiznivé na zakladé, které je
zdanlivé neutrdlni a je povazovan za méné viditelny problém ve spoleCnosti. Mezi
zakladni znaky neptimé diskriminace patii napiiklad uplatnéni pravidla, které se

vztahuje na celou pracovni skupinu bez rozdilu.
3.2 ANTIDISKRIMINACNI ZAKON

Dne 17. 6. 2009 byl poslaneckou snémovnou Parlamentu CR schvélen zikon
¢. 198/2009 Sb., o rovném zachazeni a o pravnich prostfedcich ochrany pied

diskriminaci, tzv. antidiskrimina¢ni zakon.

Nutno podotknout, z¢ do schvaleni zdkonu byla CR jedinym a poslednim statem
Evropské Unie, ktery antidiskriminacni zdkon nemél, coz znamenalo nejen poruseni
povinnosti CR jako ¢lenského statu EU, ale také predevsim obrovskou mezeru v oblasti

ochrany individualnich prav.

32



Antidiskriminaéni zdkon zapracovava ptislusné predpisy Evropskych spolecenstvi
a v navaznosti na Listinu zakladnich prav a svobod a mezinarodni smlouvy, které jsou
soucasti pravniho fadu, blize vymezuje pravo na rovné zachdzeni a zakaz diskriminace
ve veécech prava na zaméstnani a pristupu k zaméstnani, pfistupu k povolani, podnikani
a jiné samostatné vydéle¢né Cinnosti, pracovnich, sluzebnich poméri a jiné¢ zavislé
¢innosti, v¢etné odménovani, ¢lenstvi a ¢innosti v odborovych organizacich, radach
zaméstnancl nebo organizacich zaméstnavatell, véetné vyhod, které tyto organizace
svym cClentim poskytuji, ¢lenstvi a ¢innosti v profesnich komorach, véetné vyhod, které
tyto vefejnopravni korporace svym ¢lentim poskytuji, socialniho zabezpeceni, pfiznani
a poskytovani socialnich vyhod, pfistupu ke zdravotni pé¢i a jejiho poskytovani
pfistupu ke vzdélani a jeho poskytovani, pfistupu ke zbozi a sluzbam, vetné bydleni,
pokud jsou nabizeny vefejnosti nebo pii jejich poskytovani (Cést prvni,

Antidiskriminaéni zakon, Hlava I, obecna ustanoveni, § 1).
3.3 PROJEVY DISKRIMINACE

K prvnimu setkani s diskriminaci mize dojit uz pii samotném pifijimani
zamé&stnanct. Ne vSichni se totiz fidi pfi vybérovém fizeni tim, Ze nesmi byt bran ztetel
na vek, sexudlni orientaci, ndbozenské vyznani nebo pocet déti. Bohuzel, realita byva
nékdy odlisna od teorie a pravni regulace. Existuji pozice, kde berou vzdy radéji muze
nez zeny. Mista, kde daji prednost stifedoskolakiim pifed vysokoskolaky, které berou

jako mozné ohrozeni vlastnich pozic.

Legislativni zakaz diskriminace a jejich ndznakidi plati i pro samotny pracovni
proces. Zde by mélo platit rovné zachdzeni se vS§emi zameéstnanci. VSichni bez rozdilu

by méli mit narok na kariérni postup, zvySeni platu, odmény.

Zasady rovného zachazeni upravuje Antidiskriminac¢ni zakon, ktery je v platnosti

od zafi roku 2009. Tento zakon stanovuje pravidla, jak se diskriminaci branit, definuje

pojmy piimé a nepiimd diskriminace, ddle pokyny k diskriminaci nebo obtéZovani.

Aby nedochazelo k tomu, Ze si zaméstnanec pijde v piipadé neshod stézovat na
zaméstnavatele, existuje i legislativni uprava téch ¢innosti, které diskriminaci nejsou.

Patii mezi n¢ naptiklad rozdilné zachazeni se zaméstnanci, pokud to vyzaduje povaha
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pracovni ¢innosti. Z prizkumii vSak vyplyva, ze k diskriminaci na pracovnim poli

dochazi, legislativé navzdory.

Antidiskrimina¢ni zdkon ale také uvadi mozné piipustné formy rozdilného
zachazeni. Jedna se o pfipad tzv. podstatné a rozhodujici pozadavky pro vykon prace,
ktery ma uchazec/uchazecka vykonavat. Také se za diskriminaci nepovazuje rozdilné
zachazeni uplatiiované za ucelem ochrany Zen z diivodu téhotenstvi, matefstvi, osob se
zdravotnim postizenim a ochrany osob mladsich 18ti let nad ramce stanovené
zvlastnimi pravnimi piedpisy, jestlize prostfedky k dosazeni uvedenych cili jsou

pfimétené a nezbytné.
3.4 PRIKLADY DISKRIMINACE NA PRACOVISTI

V zavéru této posledni kapitoly teoretické casti tykajici se diskriminace na
pracovisti uvedu né€kolik prikladt. Nasledujici ptiklady se tykaji diskriminace na trhu

prace z hlediska pohlavi.

Pani A se uchézela o pozici vedouci v jedné spoleénosti X. Pfi vybérovém ftizeni
neuspéla z divodu na nedostateCnou kvalifikaci. Nasledné byla tato pozice nabidnuta
muzi s niz$i kvalifikaci. Pani B se uchdzela o misto ve spole¢nosti Y. Jeji kvalifikace
I jiné schopnosti a dovednosti spliovaly pozadavky potencionalniho zaméstnavatele. Pii
vybérovém fizeni neuspéla z divodu, Ze je mlada a brzy by mohla ze spole¢nosti odejit

kvili matefské. Nasledné byla pozice nabidnuta uchazeci s nizsi kvalifikaci.

Dalsi je ptiklad diskriminace z dtivodu véku. Padesétilety pan A se uchazel o pozici
u bezpecnostni agentury. Pi1 vybérovém fizeni zaméstnavatel panu A fikal, Ze ackoliv

spliiuje kritéria, nemiZe byt pfijat, protoZe jsou preferovani mladsi uchazeci.

Poslednim piikladem je diskriminace na trhu prace z divodu rady a etnického
puvodu. Pan B je romského ptivodu. Rad by se uchazel o misto udrzbare. Piesto, Ze
vyhovoval vS§em podminkdm na kvalifikaci, nebyl na pozici ptijat. Odivodnénim pro
nepfijeti mu bylo sdéleno, Ze bohuzel nemaji zajem o spolupraci s pracovniky romského

puvodu, protoze s nimi nemaji dobré zkusenosti.
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PRAKTICKA CAST

4 VLASTNI PRACE

Cilem praktické ¢asti mé prace je zjistit, jaké zkuSenosti a zakladni znalosti maji
zam&stnani lidé v oblasti komplikovanych mezilidskych vztahli na pracovisti.
Pfedmétem zkoumani jsou konflikty, Sikana a diskriminace na pracovisti. Pro prizkum
jsem pouzila formu dotaznikového Setfeni. Také jsem dbala na skutecnost, aby
dotazovani byli zaméstnani, popiipadé meli pracovni zkuSenosti. Ze 120 rozeslanych
dotaznikli jsem jich nazpét fadné vyplnénych dostala celkem 91. Dotaznik obsahuje
celkem 23 uzavienych otazek tykajicich se dané problematiky. Vice poznatki

0 dotaznikovém Setieni uvedu v podkapitole 4.2 Zhodnoceni vysledka.

4.1 VYSLEDKY DOTAZNIKOVEHO SETRENI

Graf 1: Rozd¢leni respondentt podle pohlavi

Pohlavi

= Zena = muz

Zdroj: autorka prace, 2018 (vlastni Setieni)

Zvyse znazornéného grafu 1 vyplyva, ze se dotaznikového Setfeni celkem

zucastnilo 61 Zzen (67,03 %) a 30 muzt (32,97 %).

Nize znazornény graf 2 ukazuje, Ze nejpocetnéjsi ve€kovou skupinou (56 %) tvori
respondenti ve véku do 30 let. Dalsi pocetnou vékovou skupinou (26,4 %) jsou
respondenti ve véku do 40 let. Posledni vékovou skupinou (19,8 %) jsou respondenti do

60 let. Zadny z respondentt nespadal do vékové kategorie: do 20 let a vice nez 60 let.
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Graf 2: Rozd¢leni respondentt z hlediska véku

Vék

= do 20ti let 0% = do 30ti let 56% = do 40ti let 26,4%
= do 60ti let 19,8% = vice nez 60 let 0%

Zdroj: autorka prace, 2018 (vlastni Setieni)

Nasledujici graf 3 ukazuje, ze 50 respondenti (54,9 %) pracuje v soukromem

sektoru a 41 respondentii (45,1 %) pak ve vefejném sektoru.
Graf 3: Rozd¢leni respondentti dle druhu zaméstnani

V jakém sektoru pracujete?

= Ve vefejném sektoru 45,1% =V soukromém sektoru 54,9%

Zdroj: autorka prace, 2018 (vlastni Setfent)
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Graf 4: Délka trvani soucasné pracovni pozice

Jak dlouho pracujete na sou¢asném pracovnim misté?

>

= méné nez 1 rok 26,4% =1-5let44% =6-101let11% = vice nez 10 let 18,7%

Zdroj: autorka prace, 2018 (vlastni Setfent)

Nejvice, tj. 40 respondentli (44 %) na souc¢asném pracovnim misté pracuje 1-5 let.
Dalsi skupinu tvoifi 24 respondentl (26,4 %), ktefi na soufasném pracovnim misté
pracuji méné nez 1 rok. Dale 17 respondenti (18,7 %) na sou¢asném pracovnim misté
pracuje vice nez 10 let. A 10 respondentii (11 %) pak na soucasném pracovnim misté

pracuje 6-10 let.

Graf 5: Vlastni zkuSenost respondentti s konflikty na pracovisti

Setkal/a jste se nékdy s konfliktem na Vasem
pracovisti?

= ano 74,70% = ne 26,40%

Zdroj: autorka prace, 2018 (vlastni Setieni)
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Z odpovédi respondentd bylo zjisténo, ze se celkem 68 respondenti (74,70 %) jiz
setkalo s konfliktem na jejich pracovisti. A naopak celkem 23 respondentii (26,4 %) se

s konfliktem na jejich pracovisti dosud nesetkalo.
Graf 6: Nazor respondenti na konflikty na pracovisti

Jak vnimate konflikt na pracovisti?

1,1%

= urcité pozitivné 1,1% = spiSe pozitivné 7,7%
= urcité negativné 53,8% spise negativné 38,5%

Zdroj: autorka prace, 2018 (vlastni Setfent)

Vyse znazornény graf 6 znazornuje, ze nadpoloviéni vétSina, resp. 49 respondentl
(53,8 %) vnima konflikt velmi negativné. Dalsi pocetnou skupinou je 35 respondenti
(38,5 %), kteti konflikt na pracovisti vnimaji spiSe negativné. Prekvapivé 7 respondenttii
(7,7 %) vnima konflikt na pracovisti jako spiSe pozitivni a 1 respondent (1,1 %) pak

vnima konflikt na pracovisti jako uréité pozitivni.
Graf 7: Nadftizeni a péce o vztahy na pracovisti

Zajimaji se nadfizeni pracovnici o vztahy na pracovisti?

= Urdité ano 19,8% = SpiSe no 33% = Urc¢ité ne 5,5% = Spise ne 41,8%

Zdroj: autorka prace, 2018 (vlastni Setfeni)
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Nejvice, tj. 38 respondentt (41,8 %) uvedlo, Ze se jejich nadfizeni spiSe nezajimaji
0 vztahy na pracovisti. Dals$i pocetna skupina, tj. 30 respondentti (33 %) uvedla, Ze se
jejich nadfizeni o vztahy na pracovisti spise zajimaji. Celkem 18 respondentt (19,8 %)
pak uvedlo, Ze se urcCit¢ jejich nadfizeni zajimaji o vztahy na pracovisti.
A 5 respondentt (5,5 %) uvedlo, ze se jejich nadfizeni urCit€¢ nezajimaji o vztahy na
pracovisti.

Graf 8: Spokojenost respondentl se vztahy s kolegy na pracovisti

Jste spokojen/a se vztahy mezi kolegy na Vasem pracovisti?

= Urcité ano 30,8% = SpiSe ano 48,4% Urcité ne 7,7% = Spise ne 13,2%

Zdroj: autorka préce, 2018 (vlastni Setieni)

Z odpovédi respondentii bylo zjisténo, ze 44 respondenti (48,4 %) je spise
spokojeno se vztahy mezi kolegy na jejich pracovisti. Déle 28 respondentt (30,8 %) je
ur¢ité spokojeno se vztahy se svymi kolegy na pracovisti. Naopak 12 respondentl
(13,2 %) je spiSe nespokojeno se vztahy s jejich kolegy na pracovisti a 7 respondenti

(7,7 %) je zcela nespokojeno se vztahy mezi kolegy na jejich pracovisti.

Nasledujici graf 9 znazornuje, ze nejcastéj$i pri¢ina vzniku konfliktu na jejich
pracovisti je dle 48 respondentii pravé Spatna komunikace. Nasleduje pak odliSnost
nazort (dle 36 respondentll), pomluvy (dle 35 respondentil), osobnostni rozdily (dle
31 respondentli), stres (dle 33 respondentt), a nakonec i pracovni problémy
(dle 14 respondentit).
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Mrwe 3

Graf 9: Nejcastéjsi pri¢iny vzniku konflikti na pracovisti (moznost vice odpovédi)

Mewrs wrwe

Jaka je podle Vas nejcastéjsi pricina vzniku konfliktu
na pracovisti?

= Spatna komunikace 52,7% = Osobnostni rozdily 34,1%
= Odlisnost nazora 39,6% = Stres 36,3%
= Pomluvy 38,5% = Pracovni problémy 15,4%

Zdroj: autorka prace, 2018 (vlastni $etfent)
Graf 10: Nejuc¢inngjsi prevence vzniku konfliktl na pracovisti

Co je podle Vas nejucinnéjsi prevence vzniku konflikti
2,2%

= Spole¢né akce (vecirky, teambuildingy,...) 45,1%
= Pravidelné spole¢né porady 34,1%

= PéCe a starostlivost vedeni 50,5%

= Diikladné adaptace novych zaméstnanci 22%

= Jina... 2,2%

Zdroj: autorka prace, 2018 (vlastni Setieni)
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Vyse znazornény graf 10 ukazuje, Ze 46 respondentt vidi péci a starostlivost vedeni
jako nejucinngjsi prevenci vzniku konflikt na pracovisti. Néasleduje 41 respondentt,
kteti si mysli, ze spolecné akce (vecirky, teambuilding apod.) vedou k uc¢inné prevenci
vzniku konflikt. Dale pak 31 respondenti vidi pravidelné spole¢né porady jako
ucinnou prevenci vzniku konfliktl na pracovisti. Dalsi skupina, resp. 20 respondentl
vidi dukladnou adaptaci novych zaméstnancti jako prevenci vzniku konflikth
a 2 respondenti uvedli jinou moznost, resp. podileni se raznych firemnich akcich, jako
napiiklad na dnech otevienych dvefi, dale $koleni zaméfenych na Sikanu, mobbing,

bossing apod.
Graf 11: Vlastni zkuSenost se Sikanou na pracovisti

Setkal/a jste se nékdy se Sikanou na pracovisti?

= Ano 40% = Ne 56%

Zdroj: autorka préce, 2018 (vlastni Setfeni)

Dotaznikové Setfeni také ovéfovalo, zda maji respondenti vlastni zkuSenost se
Sikanou na jejich pracovisti. ZkuSenost s Sikanou ma 36 respondentt (40 %) a naopak

51 respondenttl (56 %) vlastni zkusenost se Sikanou na pracovisti nema.

Dotaznikové Setfeni se dale zaméfilo na to, zda respondenti znaji pojmy, jako je
mobbing, bossing a staffing. S témito pojmy se setkala vétSina, resp. 63 respondentti
(69,2 %) vi, co tyto pojmy znamenaji a 20 respondentli (22 %) uvedlo, Ze tyto pojmy
znaji aspon trochu, ze o nich uz n¢kdy slySeli. Naopak 9 respondentti (9,9 %) tyto

pojmy nezna, nikdy o nich neslySeli. Tyto vystupy znazoriiuje nasledujici graf 12.
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Graf 12: Znalost pojmti mobbing, bossing, staffing

Vite, co znamenaji pojmy mobbing, bossing, staffing?

L

= An069,2% =Ne9,9% = Trochu22% =

Zdroj: autorka prace, 2018 (vlastni Setfeni)
Graf 13: Znalost obrany proti Sikan¢ na pracovisti

Vite, na koho se obritit v piipadé, Ze byste byl/a obéti
Sikany na pracovisti?

= Ano 75,8% = Ne 24,2%

Zdroj: autorka prace, 2018 (vlastni Setieni)

Graf 13 znazorfiuje odpovédi na otdzku, zda respondenti védi, jak se maji brénit
proti Sikan¢ na pracovisti a na koho by se m¢li obratit, kdyby se stali obéti Sikany
pracovisti. VéEtSina, resp. 69 respondentt (75,8 %) uvedlo, Ze vi, na koho by se méli
obratit, kdyby se stali obét'mi Sikany na jejich pracovisti. Naopak 22 respondentd
(24,2 %) by nevédélo, na koho by se méli obratit, kdyby se stali obétmi Sikany na

pracovisti.
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Graf 14: Vlastni zkusenost se sexudlnim obtézovanim na pracovisti

Setkal/a jste se nékdy se sexualnim obtéZovanim na
pracovisti?

= Ano 9,9% = Ne 90,1%

Zdroj: autorka prace, 2018 (vlastni Setieni)
Z odpovédi respondentli na otdzku, zda se n¢kdy setkali se sexualnim obtézovanim
na pracovisti, bylo zjisténo, ze 82 respondenti (90,1 %) se nikdy nesetkalo se sexualnim

obtézovanim na jejich pracovisti a naopak 9 respondentl (9,9 %) se jiz se sexudlnim

obtézovanim na pracovisti nékdy setkalo.
Graf 15: Znalost obrany proti bossingu

Vite na koho se obratit, kdybyste se stal/a obéti
bossingu?(Sikanuje nadrizeny)

= Ano 51,6% = Ne 48,4%

Zdroj: autorka prace, 2018 (vlastni Setieni)
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Vyse uvedeny graf 15 vypovida o tom, zda respondenti védi, na koho by se méli
obratit, kdyby se stali obét'mi bossingu. Celkem 47 respondent (51,6 %) by védélo, na
koho by se méli obratit v ptipadé, kdyby se stali obétmi bossingu a naopak
44 respondenti (48,8 %) by nevédélo, na koho by se méli v tomto ptipad€ obratit.

Graf 16: Vlastni zkuSenost s diskriminaci na pracovisti

Setkal/a jste se nékdy s diskriminaci na pracovisti?

= Ano 40,7% = Ne 59,3%

Zdroj: autorka préce, 2018 (vlastni Setieni)

Dotaznikové Setieni také ovétovalo, zda se respondenti nékdy setkali s diskriminaci
na jejich pracovisti. S diskriminaci na pracovisti se jiz setkalo 37 respondentt (40,7 %)

a naopak 54 respondentli (59,3 %) se s diskriminaci na pracovisti dosud nesetkalo.
Graf 17: Osobni zkuSenost s diskriminaci na pracovisti

Byl/a jste nékdy v pracovnich vztazich diskriminovan/a?

= Ano 36,3% = Ne 63,7%

Zdroj: autorka prace, 2018 (vlastni $etfent)
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Vyse zndzornény graf 17 ukazuje, ze 33 respondentti (36,3 %) jiz bylo nékdy
Vv pracovnich vztazich diskriminovano a naopak vétsina, resp. 58 respondenti (63,7 %)

dosud diskriminovéno v pracovnich vztazich nebylo.
Graf 18: Nejcastéjsi duvod diskriminace na pracovisti (moznost vice odpovédi)

Jaky je podle Vas nejcastéjsi diivod diskriminace na
pracovisti

16.50%

4.40
1.10% ey

15.40%

= Vék 29,7% = Pohlavi 33% Rasa 15,4%
= Nabozenstvi 1,1% = Politické ndzory 4,4% Jina 16,5%

Zdroj: autorka prace, 2018 (vlastni Setieni)

Vyse uvedeny graf 18 znazorniuje, jaky je dle respondentli nejcastéjsi diavod
diskriminace na pracovisti. Dle 33 respondentii (33 %) je to pravé jejich pohlavi.
Nasleduje pak veék (dle 27 respondentlt), jiny divod (dle 15 respondentil), rasa (dle

14 respondentil), a nakonec i nabozenstvi (dle 1 respondenta).

NiZe znazornény graf 19 ukazuje, Ze 42 respondentli (46,2 %) zn4 Antidiskrimina¢ni
zékon a naopak 49 respondentl (53,8 %) uvedlo, ze tento zékon neznd, nikdy o ném

drive neslyseli.
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Graf 19: Znalost Antidiskrimina¢niho zakona

Vite o existenci "Antidiskrimina¢niho zakona'?

= Ano 46,2% = Ne 53,8%

Zdroj: autorka préce, 2018 (vlastni Setieni)
Graf 20: Znalost projevtl diskriminace

Ma Vas potencidlni zaméstnavatel pravo se u pohovoru
ptat na rodinny stav nebo pocet déti?

=Ano12,1% =Ne791% =Nevim8,8% =

Zdroj: autorka prace, 2018 (vlastni Setieni)

Dotaznikové Setfeni se také dale zaméfilo na to, zda respondenti védi, zda ma
potencialni zaméstnavatel pravo se u pohovoru ptat na rodinny stav nebo pocet déti. Na
tuto otdzku odpoveédélo 72 respondentti (79,1 %), Ze toto pravo nemd. Naopak
11 respondentti (12,1 %) uvedlo, Ze toto pravo ma a § respondenti (8,8 %) viibec nevi,

zda mé potencialni zaméstnavatel pravo se u pohovoru ptat na tyto informace.
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Graf 21: Otazka rovnosti muzt a Zen v odménovani na trhu prace

Myslite si, Ze v otazce odménovani jsou si Zeny a muZi na
trhu prace rovni?

3.30%

= An08,8% =Ne87,9% = Nevim 3,3%

Zdroj: autorka prace, 2018 (vlastni Setieni)
Z odpovédi respondentli na otazku, zda si mysli, Ze Vv otdzce odménovani jsou si
Zeny a muzi na trhu prace rovni bylo zjisténo, ze si pouze 8 respondentt (8,8 %) mysli,

Ze jsou si rovni a naopak vétsina, resp. 80 respondentti (87,9 %) si mysli, ze si v Zddném

pfipadé zeny a muzi na trhu prace rovni nejsou. A 3 respondenti (3,3 %) uvedli, ze nevi.

Graf 22: Znalost obrany proti diskriminaci

Vite kam se obritit v pripadé€, kdybyste pocit’oval/a
projevy diskriminace?

= Ano 49,5% = Ne 50,5%

Zdroj: autorka préce, 2018 (vlastni Setfeni)
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Graf 22 znazornuje odpovédi na otazku, zda by respondenti védéli, kam by se méli
obratit v pfipadé, kdyby pocitovali projevy diskriminace. Na tuto otazku odpovédélo
45 respondenti (49,5 %), ze by védéli, kam se obratit a naopak 46 respondentti (50,5 %)
uvedlo, ze by nevédéli, kam by se méli obratit v ptipadé, Ze by na sob& pocitovali

projevy diskriminace na svém pracovisti.

Graf 23: Znalost organizaci zabyvajici se konflikty, Sikanou nebo diskriminace na
pracovisti

Znate alespoii jednu organizaci, ktera se aktivné vénuje
problematice konflikti, Sikany a diskriminace na pracovisti?

= Ano 30,8% = Ne 69,2%

Zdroj: autorka prace, 2018 (vlastni Setfent)

Posledni otazka v dotaznikovém Setfeni se zaméfila na znalost alespont jedné
organizace, kterd se zabyva konflikty, Sikanou nebo diskriminaci na pracovisti. Na tuto
otazku odpovédelo 28 respondenti (30,8 %), Zze by znalo alespon jednu organizaci,
ktera se aktivné vénuje problematice konfliktli, Sikany a diskriminaci na pracovisti.
Naopak 63 respondentl (69,2 %) uvedlo, Ze Zadnou takovou organizaci, kterd by se

aktivné vénovala této problematice, nezna.
4.2 ZHODNOCENI A DISKUZE VYSLEDKU

Z celkového poctu 120 rozeslanych dotaznikii se jich navratilo 91. Nejaktivnéjsi
respondenti reagovali z pifimého odkazu na elektronicky dotaznik, ktery byl uvetejnén

na pfisluSnych strankach. Statistika také ukazala, ze vétSina respondenti vypliovala
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dotaznik v ¢asovém rozmezi 2-5 minut. Zajimavym faktem pro mé bylo, Zze 5 %

z celkového poctu dotazovanych se dotazniku vénovalo 10-30 minut.

Jako slabinu mého dotazniku povazuji nevyvazenost odpovédi kvili pfevaze Zen

nad muzi. Dotaznik vyplnilo celkem 61 Zen a 30 muzi, nejéastéji ve véku do tiiceti let.

Témér vyvazené vysledky se vyskytly v otdzce druhu zaméstnani, kde pouze
0 9 dotazanych pievazuje zaméstnani v soukromém sektoru. Pro mé Setfeni je také
pozitivni, ze valna vétSina pracuje na své soucasné pozici vice nez rok, 18 % dokonce

vice nez 10 let.

Z vysledki je patrné, ze skoro tfetina dotazovanych se setkala s konfliktem na
pracovisti a vétSina z n¢j ho vnima jako negativni. To, Ze mensSina respondentli povazuje
konflikt na pracovisti, jako pozitivni jev ptikladam tomu, ze n€kdy spor, zejména ten,
ktery je efektivné vyfeSen, muze zlepSit vztahy na pracovisti a eliminovat tak mozné

dalsi problémy.

V otazce, zda se nadfizeni pracovnici zajimaji o vztahy na pracovisti, vyplynulo, ze
prevazuji ti starostlivéjsi, nicméné vysledky byly velmi tésné a v navaznosti na to
vétSina respondentll uvedla, ze pravé péce a starostlivost vedeni je pro né nejicinnéjsi
prevence vzniku konfliktd. Zaméstnanci, ktefi maji dojem, Ze jejich nadfizeni nejevi
0 situaci na pracovisti zajem, mohou postupné ztracet zajem a divéru k nadfizenému.
V situaci, kdy se konflikt objevi, se pak mnohdy nesvéii vedeni a konflikt graduje.
Kazdy nadfizeny by m¢l projevovat zajem o vztahy na pracovisti a pfi nejlepSim

budovat pfijemnou atmosféru a preventivni opatieni.

Je pozitivnim faktem, ze témé&f 80 % dotazovanych jsou spokojeni se vztahy
s kolegy, ovSem je ale dillezité ptihlizet na cetnéjSi kladnou odpovéd, ,.spiSe ano®,
namisto ,,urcit€¢ ano*. Nedokazu si predstavit pracovni kolektiv, kde je kazdy spokojen
s kazdym. Rozlisné osobnosti i rozliSny nazor a ptistup k praci mohou obcas snizovat
sympatie, avSak nemusi vzdy vyustit v konflikt. Spokojenost se vztahy je zéklad pro

celkovou prosperitu organizace, protoze spokojeny zaméstnanec odvadi dobré pracovni

vykony.
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PredevSim Spatnd komunikace, ale také odliSnost nazorti, pomluvy, stres
a osobnostni rozdily. To jsou podle vysledki nejcastéjsi pii¢iny konfliktd, ¢imz se mi
potvrzuji fakta v teoretické ¢asti. Zakladem efektivni spoluprace vSech zaméstnancti je
komunikace. Pokud se zatajuji kterékoliv informace, mohou vzniknout zbyte¢né
problémy, jak pracovni, tak osobni. Vzdy je dulezité péstovat v zaméstnancich firemni
hodnoty a pravidla. OdliSnost nazort je také Casto pticina svari, nikdy by se ale neméla
tykat osobni roviny. Tyto pti¢iny by mél vzdy umét usmérnit nadiizeny, pokud se jedna
o konflikt mezi jeho podiizenymi. Stres je v soucasné¢ dobé jednim z nejvétSich
problémii zaméstnancii a jejich zaméstnavatell. Narocnost prace, pracovni prostiedi,
Casové limity a nedostatek zaméstnancti pii plnéni urCitych ukold mohou vést ke

snizovani pracovni vykonnosti a oslabeni psychiky. Cela situace pak mtze lehce vyustit

v konflikty riznych druht.

Dalsi oblasti, na kterou se dotaznik zaméfuje, je problematika Sikany. Neni zcela
pozitivni, ze 44 % 0sob Se s ni na svém pracovisti setkalo, at’ uz jako ptimy ucastnik
nebo svédek, nicméné témét 76 % pracujicich by védélo, na koho se v piipadé Sikany
obréatit. Sikana, jako nové pojmenovany jev problematického chovéani jedinci se na
pracovisti bohuzel vyskytuje v moderni dob¢ stale Castéji. Kazdy né¢kdy mohl Sikanu
zazit, naptiklad v détstvi nebo mozna i v dospélosti, avSak na pracovisti se ale dlouho
0 této problematice nedokazalo oteviené mluvit a identifikovat ji. To, Ze vétSina védéla,
na koho se v takové situaci muze obratit, pfisuzuji tomu, Ze by se automaticky obratili
na svého nadfizeného. To vSe zdlezi na mife divéry a dalSi vyvoj samoziejmé na

schopnostech vedeni.

O kli€ovych pojmech mé prace, Cili o ,,mobbingu, bossingu a staffingu® slySeli uz
témét vSichni z dotazovanych, avsak skoro 10 % tyto pojmy neznaji, proto je dulezité,
aby se dostaly do co nejSirsiho podvédomi vSech pracujicich. Podle mého nazoru, by
méli vSichni zaméstnani lidé védeét o téchto problematickych jevech. Jelikoz neni
soucasti adaptacnich procesti ani neni povinnosti vedeni seznamovat své zaméstnance
S moznymi riziky problematickych vztahli, doporucila bych, aby byla tato témata

soucasti zakladniho vzdélani.

Z setfeni dale vyplynulo, Ze v pfipadé bossingu, tedy kdyz k Sikané dochazi shora

dolu (nadtizeny Sikanuje podiizeného), si az témé&f 52 % pracovnikll nevi rady, na koho
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se obratit. Pravdépodobné by se kazdy zaméstnanec bal o svou pracovni pozici. Tento
Nicméné je moznost shromézdit diikazy o Sikané a nasledné vyhledat pomoc u nékteré

Z odbornych organizaci, vy$siho managementu nebo persondlniho oddéleni.

Celkem 9 z dotazovanych se n¢kdy setkali se sexualnim obtézovanim na pracovisti,
1 presto, Ze je Ceskou legislativou zakazano hned v nékolika normach. Nicméné
zaméstnavatelé stdle nevédi, jak tento jev eliminovat a zaméstnanci zase nevi, jak se
podobnému jevu na pracovisti branit. UrCité by bylo ale na misté, aby se o tomto jevu
vice mluvilo a aby ji pracujici spravné a véas rozpoznali. EXistuji organizace, které

nabizeji rizna Skoleni a seminaie, ktera zamestnance s problémy tohoto typu seznamuji.

Dalsi zkoumanou oblasti je diskriminace na pracovisti. Setkalo se s ni skoro 41 %
respondenttl, Z nichz 33 % byli pfimymi obét'mi. Dokonce 50,5 % by nevédelo, jak si
pomoci nebo jak ji feSit. Velmi zalezi na tom, v jaké souvislosti se dotycny
diskriminace dopousti. MZe se jednat naptiklad o diskriminaci pii vybérovém tizeni do
funkci. Z dotazniku vyplyva, Ze vétSina respondentl vi, Ze se potencialni zaméstnavatel
pii pohovoru nesmi ptat na rodinny stav nebo pocet déti. Ale to je pouze mensina toho,
na co se uchazece nemuze ptat. Mnohokrat zameéstnavatelé spoléhaji na to, Ze uchazeci

nemaji ponéti, jaké otazky jim mize zaméstnavatel pokladat a jaké ne.

Vétsina dotdzanych se shodla na tom, Ze v otdzce odménovani si muzi a Zzeny nejsou
na trhu prace rovni. Odpovidaji tomu i statistiky meésicniho platu muzi a zen
z 2. pololeti minulého roku (viz podkapitola 3.1 P¥ima a nepfima diskriminace). Mnoho
lidi, zejména muzi tuto skutecnost odiivodiiuje rozdilnym poslanim muze a zeny. Muz
ma piirozené poslani zajistovat obzivu, zatimco zena se stard o vychovu déti
a domacnost. Toto ma pro zeny negativni dopad pro jeji postaveni v dal$im pracovnim
zivoté. Ocekava se od ni, ze 1 pfi pracovnim vykonu bude odkazana na roli peCovatelky

o déti, domécnost apod.

I pfes dlouho ocekavany Antidiskriminaéni zakon, ktery vesel v platnost v roce
2006, o jeho existenci nevi skoro 54 % dotazanych. Kdokoliv, kdo se s diskriminaci

setkal a nebranil se, at’ uz nevédé€l, jak nebo neshleddval chovani jako nepfipustné, by
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mél znat alesponl zékladni body Antidiskriminacniho zakona, jako preventivni opatieni

do budoucna.

Posledni otazkou v dotazniku bylo, zda dotazovani znaji alesponi jednu organizaci,
ktera se aktivné vénuje problematice konflikt, Sikan¢ a diskriminaci na pracovisti.
VétSina bohuzel odpovédela, Ze neznaji. Tento fakt je pomérné znepokojujici, obzv1ast
Vv ptipad¢€, ze pracujici nevi na koho se obratit, kdyZ se na jeho pracovisti projevuji
kterékoliv z negativnich mezilidskych vztah. Kdyz je jakakoliv problematicka situace
nad sily vedeni, je velmi dulezité umét si poradit i mimo oblast spolecnosti. Na misté je
najit ptislusnou organizaci, ktera se aktivné zabyva naptiklad Sikanou nebo konfliktnimi
situacemi. Organizace napomahajici k eliminaci Sikany na pracovisti je napiiklad
,Mobbing Free Institut“, zalozena v roce 2011 Mgr. Michaelou Svejdovou. Poskytuje
odborné poradenstvi v oblastech prevence a osvété, inovativniho feSeni krizovych

komunikacich a poméha vytvofit zdravé pracovni.
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5 ZAVER

Negativni mezilidské vztahy jsou nepfijemné a jsou nevyhnutelné v zZivoté téméft
kazdého z nés, zvlasté kdyz jsou lidé odkazani k jakékoliv spolupraci. Se slozitymi
vtahy mezi lidmi jsme se mohli setkat jiz v atlém détstvi, v puberté a setkavame se
s nimi i jako dospéli lidé, at’ uz v osobnim Zivoté nebo v pracovni sféte. V préci je pak

dilezité spravné problematiku lidskych vztaht v€as rozpoznat a fesit.

Ve své bakalaiské praci jsem se zabyvala zejména konfliktim, dale $ikané a jejim
podobam a diskriminaci na pracovisti. Prace se sklada z teoretické ¢asti, kde jsem se

snazila maximaln¢ vyuzit znalosti z nastudované literatury, a z praktické ¢asti.

Teoretickd €ast zacind kapitolou konfliktd. Nejprve jsem vymezila mozné pficiny,
vyvoj, typy, disledky, moznad feSeni a samoziejm¢ pfistup manazera. ManaZer je
Vv otazce konflikti na pracovisti klicova role, proto je dulezit¢ umét spravné konflikt
rozpoznat v pocatecni fazi, aby mél co nejmensi nésledky jak pro ucastniky, tak pro
celou spolecnost. Manazer se k situaci mlize stavét mnoha zptisoby, z nichz jeden je
bohuzel selhani. V tom ptipadé je chyba v managementu a neni mozné, aby pracovni

kolektiv fungoval bez problému.

V praci také kladu diuraz na to, Ze neni zasadni, aby konflikt byl vzdy primarné
vniman jako negativni. Ta pozitiva mohou byt tfeba mozné prosazeni zmén po efektivné

vyfeSeném konfliktu nebo pouceni se z problémove situace.

Velmi vaznym a stale Castéji se objevujicim problémem v praci je popsan v druhé
kapitole, ve které se vénuji Sikané na pracovisti. Mobbing, bossing, staffing, to jsou
pojmy moderni dobry pracovni sféry, které se rozmahaji a casto nejsou spravné
rozeznany, tudiz nedostatecn¢ feSeny. Zaméfila jsem se na typologii aktéra téchto jevi
avyvojové faze a strategie. Také jsem do této kapitoly piipojila sexualni obtéZovani

a jeho formy.

Diskriminace je posledni kapitolou mé prace. Stru¢né jsem definovala jeji druhy
aprojevy. Zajem jsem méla pfedevS§im o zisk znalosti Antidiskrimina¢niho zdkona,

protoze jsem dosud neméla ponéti, co vSe je brano jako nelegélni az trestné.
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V kazdé kapitole jsem na zavér uvedla piiklady, nékteré z praxe, nékteré pouze jako
piiklad pro predstavu. Jeden z piikladt je pro mé velmi osobni, protoze se tyka mné
blizkého ¢loveéka. Nasledky byly velmi nepfijemné a dlouhou dobu trvalo, nez se cely
problém vyfesil. Proto jsem se o téchto negativnich jevech v souvislosti se vztahy na

pracovisti chtéla dozveédét co nejvice.

Prakticka Cast je slozena z dotaznikového Setfeni a jeho ndsledného vyhodnoceni.
Nejveétsim prekvapenimi, které vzesly z vysledkt, byla pro mé minimalni znalost praveé
Antidiskrimina¢niho zadkona a také to, ze v piipadé bossingovych aktivit by téméf

vétSina respondentli nevédéla, jak si poradit a za kym zajit.

Na podporu svych argumentt v praktické ¢asti se Ize zabyvat 1 otdzkou piimé uméry
postaveni pracovnikll k mife nezaméstnanosti v ekonomii. Jelikoz v posledni dobé 1ze
sledovat pozitivni trend, v podobé snizovani nezameéstnanosti, zvySovani mezd, z toho
Ize vyvodit pfimou iméru snahy hledat nové zaméstnance a snahu udrzet si své kvalitni
stavajici. Pro zaméstnavatele i celé spolecnosti je klicové, aby se problematické vztahy
mezi pracovniky eliminovaly, budou si pak svych zaméstnancii vice vazit a budou si je
chtit udrzet. Tim, Ze se snizuje nezaméstnanost, jiZ neznamena pro nespokojeného
pracovnika problém, najit si lep$i zaméstnani, kde jedinym kritériem nebude jenom
mzda, ale 1 dalSi aspekty, kterym jsem se v praci vénovala. Zejména vztahy na
pracovisti, prostfedi nebo podminky. Proto vidim 1 stav nezaméstnanosti jako jeden

Z pozitivnich ukazatelii pro trend v této problematice.

Moje doporuceni do praxe je i to, Ze by se tato problematika méla zatadit do

Skolnich osnov jako soucast vSeobecné pripravy populace do praktického zivota.

Pevné véiim, Ze mi prace pomohla zorientovat se v téchto tfech tématech a kdykoliv
by mé nékdo poprosil o radu nebo se mi s néjakou komplikovanou situaci v praci svéfil,

dokazu poskytnout alespon zakladni rady.
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Priloha A — Dotaznik

Konflikty, Sikana a diskriminace na pracovisti

Vénujte prosim nékolik minut sveho c¢asu vyplnéni nésledujiciho dotazniku. Jsem
studentkou 3. ro¢niku oboru Rizeni lidskych zdroji a pro svou bakalaiskou praci s nizvem
"Konflikty, Sikana a diskriminace na pracovisti" potfebuji shromazdit potiebné informace

k vypracovani praktické ¢asti. Dotaznik je pfednostné ur¢en pro pracujici.

D¢kuji za Vas Cas a pieji hezky den.

Adéla Uliéna

1. Vase pohlavi

a) Zena
b) muz

2. Vas veék

a) do 20ti let
b) do 30ti let
c) do40ti let

d) do 60ti let
e) vice nez 60 let

3.V jakém sektoru pracujete?

a) Ve vefejném sektoru
b) v soukromém sektoru

4. Jak dlouho pracujete na souc¢asném pracovnim misté?

a) méng nez 1 rok
b) 1-5let



c) 6-10 let
d) vice nez 10 let

5. Setkal/a jste se nékdy s konfliktem na Vasem pracovisti? Napovéda k otazce: At uz
jako ptimy ucastnik nebo svédek.

a) ano
b) ne

6. Jak vnimate konflikt na pracovisti?

a) urcité pozitivne
b) spise pozitivneé
c) urcité negativné
d) spise negativné

7. Zajimaji se nadtizeni pracovnici o vztahy na pracovisti?

a) urcité ano
b) spiSe ano
C) urcité ne
d) spise ne

8. Jste spokojen/a se vztahy mezi kolegy na Vasem pracovisti?

a) urcité ano
b) spise ano
C) urcité ne
d) spise ne

9. Jaka je podle Vés nejcastéjsi pricina vzniku konfliktu na pracovisti?

a) S$patna komunikace
b) osobnostni rozdily
c¢) odlisnost nazora
d) stres

e) pomluvy

f) pracovni problémy

g) jina...

10. Co je podle Vas nejacinngjsi prevence vzniku konflikta

a) spolec¢neé akce (vecirky, teambuildingy, ...)
b) pravidelné spole¢né porady



c)
d)

péce a starostlivost vedeni
dukladna adaptace novych zaméstnancu

e) jina...

11.

Setkal/a jste se nékdy se Sikanou na pracovisti? Napovéda k otdzce: At uz jako

udastnik nebo svedek.

a)
b)

12.

a)
c)

13.

a)
b)

14.

a)
b)

15.

a)
b)

16.

ano
ne

Vite, co znamenaji pojmy mobbing, bossing, staffing?

ano
ne
trochu

Vite, na koho se obratit v ptipad¢, ze byste byl/a obéti sikany na pracovisti?

ano
ne

Setkal/a jste se nékdy se sexuélnim obtézovanim na pracovisti?

ano
ne

Vite na koho se obratit, kdybyste se stal/a obéti bossingu?(Sikanuje nadiizeny)

ano
ne

Setkal/a jste se nékdy s diskriminaci na pracovisti? Napovéda k otazce: At uz jako

ucastnik nebo sveédek.

a)
b)

17.

a)

ano
ne

Byl/a jste nékdy v pracovnich vztazich diskriminovan/a?

ano



b) ne

18. Jaky je podle Vés nejcastéjsi davod diskriminace na pracovisti

a) veék

b) pohlavi

C) rasa

d) nabozenstvi

e) politické nazory
f) jina..

19. Vite o existenci "Antidiskrimina¢niho zakona"?

a) ano
b) ne

20. Ma Vas potencialni zaméstnavatel pravo se u pohovoru ptat na rodinny stav nebo
pocet déti?

a) ano
b) ne
C) nevim

21. Myslite si, ze v otdzce odménovani jsou Si Zeny a muzi na trhu prace rovni?

a) ano
b) ne
C) nevim

22. Vite kam se obratit v pripadé, kdybyste pocitoval/a projevy diskriminace? Napovéda
K otazce: V pristupu k zaméstnani (pohovory,...) i v zaméstnani.

a) ano
b) ne

23. Znéte alespon jednu organizaci, ktera se aktivné vénuje problematice konfliktt, Sikany
a diskriminace na pracovisti?

a) ano
b) ne
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