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Anotace

Diplomové prace se zabyva zkoumdnim nasi legislativy pfi ochrané zaméstnanci
predevsim pred Sikanou a diskriminaci. Vyzkumnou otazkou je, zda existuje nejlepsi
vhodné feSeni pro piedchazeni ¢i nasledné feSeni ochrany zaméstnanct a zda je toto
feSeni plné¢ Vv rukédch statu ¢i se 0 zlepSeni situace mohou zaslouzit spolecnosti sami.
V ramci samotného vyzkumu bylo stanoveno pét hypotéz, které nasledné byly
potvrzeny ¢i vyvraceny pomoci dotazovani respondentti. Dale byla provedena
sekundarni analyza a rozhovor s odbornikem Vv dané oblasti. Prace je rozd€lena do tii
kapitol, obsahuje dvacet sedm grafii, jednu tabulku a jeden obrazek. Vysledkem feSeni
dané problematiky je doporuceni sméfované podniklim S ohledem na zlepSeni firemni

kultury, coz napomuize odstranéni a pifedchazeni Sikané a diskriminaci.
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Annotation

The diploma thesis deals with the examination of our legislative system in the
protection of employees, especially against bullying and discrimination. The research
question is whether there is the best solution for preventing or subsequently resolving
employee protection and whether this solution is fully in the hands of the state or
whether the improvement of the situation can be a proof of the company itself. Within
the research itself, five hypotheses were identified, which were subsequently confirmed
or refuted by questioning respondents. Secondary analysis and interview with
a specialist in the field were carried out. The thesis is divided into three chapters, and
contains one picture, twenty seven graphs and one table. The solution of the problems is
the recommendations aimed at enterprises with aview to improving the corporate

culture, which will help eliminate and prevent bullying and discrimination.

Keywords
corporate culture, decent work, equality, fair reward, human dignity safety,

mobbing, protection of rights
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UvVOD

Cilem prace je identifikace anavrh feSeni pro vytvofeni specialni firemni
kultury, kterd by zlepSila angazovanost a kreativitu zameéstnanci. Zavedeni a piijeti
nové kultury by mohlo posilit podnik v ekonomické stabilit¢ a konkurenceschopnosti.
Vzhledem k tomu, ze zlepSeni fungovani podniku je velice rozsahlé téma, je potiebné se
tématem zabyvat pouze V uz$im okruhu. A to piedevsim z pohledu kompenzace naSich
zékonl. Jak se Vv pribéhu prace ukaze, Ceskd legislativa neposkytuje dostatecnou
ochranu zaméstnanciim vuci takovym jevim, jakym je diskriminace, Sikana ¢i jinym
podobnym patologickym jevam. V souvislosti s tim se prace podrobnéji vénuje pojmim
vztahova kultura, distojnd prace, mobbing, bossing, staffing, diskriminace, viktimizace
a obtéZzovani. Nemala Cast prace je vénovana ifeSeni pravni ochrany zaméstnancd,
sou¢asnému stavu Ceské judikatury vzhledem Kk dané problematice a alternativnim
moznostem ochrany. Tyto dal$i moZnosti sice nejsou plnohodnotnou ochranou a jeji
plnéni nelze vymahat, ale v piipadé vule obou (nebo vice) stran mohou pPoOmMOCi.
Takovou cestou je napiiklad mediace, tedy snahy 0 dohodu za ptfitomnosti tfeti osoby,
mediatora. Pojem diskriminace je sice vSeobecné znamy, nicméné Casto byva pochopen
Spatnym zpiisobem. Jednim z feSeni dané problematiky na pracovisti je vypovéd. Tu
¢asto poda sam zaméstnanec jako krajni moznost feSeni pro ochranu svého psychického
| fyzického zdravi. Praktické casti dominovaly ndzory atvrzeni JUDr. Mgr. Evy
Simec&kové PhD., ktera je povazovéna za vyznamnou odbornici v dané oblasti.
Abychom mohli néco hodnotit, je vzdy tfeba mit srovnani. Nabizi se srovnatelnost
moznosti feSeni stejného pravniho problému iV ostatnich statech Evropské unie.
Jednotlivé postoje instituci a statd, jak se k dané situaci stavi Evropska unie, Organizace
spojenych narodl, Mezinarodni organizaci prace, Rada Evropy a dalSi vybrané staty
Evropské unie. Dale bude analyzovan pojem vztahové kultury, distojné prace ve
svétovém métitku a zplsobu jak 1ze zméfit kvalitu prace.

V druhé, praktické casti bude stanoveno pét hypotéz, jez budou nasledné potvrzeny
nebo vyvraceny. Docileno tak bude prostiednictvim dotazniku S deseti otdzkami,
Vv nichZ budou dotazovani respondenti. Jsou rozdéleni do tfech skupin podle dosazeného
vzdélani. Dotazovani je shrnuto Vv zavéru azvolené hypotézy jsou vyvraceny nebo

potvrzeny. Vlastni vyzkum je dale rozsifen 0 rozhovor s odbornikem na mobbing



abossing PhDr. Pavlem Benem, ktery bude hovofit 0 efektivnim rozvijeni a rlstu
potenciondlu zaméstnanct V rdmci Evropské unie.

Zjisténé informace budou doplnény sekundarni analyzou, Vv niz bude sbér dat
a dokumenty shromazdéné nékym jinym. V ramci sekundarni analyzy je zaméfeni na
rust potencialu zaméstnanci Evropské unie, zlepSeni pracovnich vztahli a ocenovani
zaméstnancl. Mimo jiné také zaméfeni na zlepSeni prace vedoucich pracovniki.
Sekundarni analyza je vyhodnocena v Kapitole: Moznost navrzeni aimplementace
vzorce Uspéchu do spole¢nosti. Prace se bude zabyvat vlastnim navrhem feSeni i dale,
pokusi se popsat vztah vytvoreni firemni kultury v souvislosti s feSenou problematikou
jakou je Sikana, diskriminace apod. Za nejvhodnéjsi feSeni je povazovano nékolik
praktickych konkrétnich piipadt vétsich firem. V popisu kultury podnik zvolenych
firem se pokousi najit spoleéné rysy, samoziejmé V navaznosti na feSené téma.
Prace je ¢lenéna na tfi zékladni ¢asti, jimiz jsou: teoretickd Cast, praktickd cast

a metodika. Zacatek otevird tivod a na konci je zavér.
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TEORETICKA CAST
1 VYMEZENI POJMU VZTAHOVA KULTURA,
DUSTOJNA PRACE Z POHLEDU ETIKY A PRAVA

Mobbing a jiné patologické jevy

Téma mobbingu, tedy Sikany na pracovisti, je zpracovano velmi malo. Podle
Simec¢kové se déli na zékaz diskriminace a moralni obtézovani. Cesky zakonik prace
nema V tomto ohledu pfili$ rozvinutou judikaturu. Ta je Vv souCasnosti feSena stale vice

;v v ’ o v v o 1
za ucelem zmény zdkont pro vétsi ochranu zaméstnancu.

Bossing

Pojem bossing oznaCuje systematickou Sikanu pfichazejici ze strany vedeni.
Samotny pojem vychazi ze slova boss. Ve své podstaté se jedna 0 odnoz mobbingu, tzv.
vertikdlni mobbing. Podstatou tohoto druhu Sikany je zneuzivéni titulu svého postaveni.
Vysledkem Sikany muze byt naptiklad pfidélovani nesmyslnych Ukoll, nebo naopak
ukolt Gplné zbytecnych takovych, které nesouvisi S pracovni naplni obéti. Dale to mize
byt formou izolace obéti od ostatnich pracovnikd, nebo piespfiliSnou kontrolou.
Bossingu se vétsinou zaméstnavatel dopousti cilené. Castym nastrojem bossingu mize
byt snaha propustit obét bez finanéni kompenzace (napi. dohodou 0 skonceni
pracovniho poméru). Konani je motivovano chorobnou snahou 0 demonstraci svého

v 7 ;2
nadtfazeného postaveni.

Staffing

Z anglického slova staff pochazi pojem vyjadiujici protiklad K vyznamu slova
bossing. To se tyka situace, kdy je nadfizena osoba Sikanovana podiizenym. Jedna se
0 nejméng Castou formu Sikany na pracovisti. Pfikladem miZe byt naptiklad situace po
nastupu nového vedouciho, jehoz pracovni tym jej nebude respektovat z divodd

ptiliSného nedostatku autority nebo pro pfiliSnou benevolenci. Takova situace je

! SIMECKOVA, E. a J. JORDANOVA Nasili na pracoviiti a jeho feseni v pravnim fadu Ceské
republiky, Francie a Italie. Praha: Leges, 2015. Teoretik. ISBN 978-80-7502-070-3., s.16.

2 SIMECKOVA, E.- piiispévek na konferenci (Praha, 7.12.2016)vIn: Youtube [online]. 21.12.2016 [cit.
2017-09-13]. Dostupné z: https://www.youtube.com/watch?v=k8t9hydy6h4&t=306s, kanal Pavel Beno
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nejobtiznéji fesitelna a je prirovnatelna K domacimu nasili, kdy dochazi k nasili Zeny na

vr . . ¥ % ¥ e g . . , 3
muzich. Toto téma je spoleCnosti Spatné pfijimano a velmi tabuizovano.

¥ SIMECKOVA, E. al. JORDANOVA. Ndsili na pracovisti a jeho feSeni v pravnim Fadu Ceské
republiky, Francie a Itdlie. Praha: Leges, 2015. Teoretik. ISBN 978-80-7502-070-3., str.21.
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2 ZAKONIK PRACE VE VZTAHU K OCHRANE
ZAMESTNANCU

Nejprve bylo vnas$i judikatufe pouze jakési soft-law, tedy néjaké doporuceni.
V ramci Evropské unie vznikaly prvni dohody v roce 2004. V roce 2007 byla od
Evropské unie pfijata Ramcova dohoda 0 obtéZovani na pracovisti. Podle Simeckové
situace smétuje K pfijeti smérnic nebo natizeni. Hlavni snahou této judikatury je zmirnit

stres na pracovisti.®

Soucasny stav v zakoniku prace
V soucasnosti je v zdkoniku prace uvedeno pouze ustanoveni, které fika, ze je tieba
vytvafet bezpecné zdravi neohrozujici prostiedi a ptiznivé zdravotni podminky.

v 7 v o vy ’ v o 5
Zameéstnavatelé se vSak brani rozsifeni ochrany zaméstnanci.

Vznik antimobbingového zakona
V prvni fad€ je otazkou, jaky by byl zabér zakona. Jednou z moznosti by bylo vlozit
nové ujedndni do vSech zdkond, anebo jen do pracovniho zdkoniku S tim, Ze ostatni

zakoniky by na zékonik prace odkalzovaly.6

NasSe judikatura vzhledem k mobbingu

Simec¢kova oslovila soudce s dotazem, zda maji n&jaké judikaty. Ukazalo se, Ze
problematika se Vv soudnictvi fe$i, ale neexistuje dostatek podkladi a publikaci.
V minulosti se krajské i okresni soudy S piipady mobbingu setkaly. Jejich feseni bylo
pracovné-pravniho charakteru, a to neni v CR jesté ucelené zpracovano.

Jesté veétsim problémem je inspekce prace, ktera by diky antimobbingovému zakonu

méla moZnost zaméstnavatele pokutovat ¢i jinak se angaZovat Vv népraveé. Sikana vSak

* SIMECKOVA, E.- prispévek na konferenci (Praha, 7.12.2016)vIn: Youtube [online]. 21.12.2016 [cit.
2017-09-13]. Dostupné z: https://www.youtube.com/watch?v=k8t9hydy6h4&t=306s, kanal Pavel Beto
® SIMECKOVA, E.- prispévek na konferenci (Praha, 7.12.2016)vIn: Youtube [online]. 21.12.2016 [cit.
2017-09-13]. Dostupné z: https://www.youtube.com/watch?v=k8t9hydy6h4&t=306s, kanal Pavel Beto
® SIMECKOVA, E.- prispévek na konferenci (Praha, 7.12.2016)vIn: Youtube [online]. 21.12.2016 [cit.
2017-09-13]. Dostupné z: https://www.youtube.com/watch?v=k8t9hydy6h4&t=306s, kanal Pavel Bemno
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neni povazovana za prestupek, apokud se nejedna o diskriminaci, neni mozné
zam@stnavatele postihnout. V soudasnosti jsou soudni procesy velmi zdlouhavé.’

Simec¢kova uvadi ptiklad z praxe: u¢itelka v mateiské $kolce byla propusténa, aby se
uvolnilo misto pro soucasnou asistentku. Ucitelka soud vyhréla, ale az po roce a pul.
Pokud by nase legislativa fungovala 1épe, bylo by 0 co se opfit a skola by neutrpéla
takovou $kodu. Reditel, ktery uéitelku propustil, by mohl byt sam propustén a stejnou
Sikanou by nemuselo trpét nékolik dalSich uditelek.?

Vetejna ochrankyné prav se aktivné angazuje a snazi se situaci fesSit vehementné.
Nicméné nema tuto agendu ulozenou zdkonem. Pokud by se angazovala v nékterych
zélezitostech, mohlo by ji to byt vytknuto.®

V pojmech existuje rozdil mezi diskriminaci a Sikanou. Az v roce 2000 byly do
judikatury implementovdny smérnice, diky ¢emuz vznikl antidiskrimina¢ni zékon.
Soudy jsou vazany zakonikem prace, a proto nejsou vzdy schopné konkrétni piipad
posoudit. Obzvla§té naroéné je prokazat psychické nasili. Ustavni soud pied né&jakou
dobou vydal nalez, podle n¢hoz je povolené a opravnéné, aby zaméstnanec mohl natocit
mobilnim telefonem situaci, pfi niz doSlo knasili ajako dikaz tento videozaznam

pouZit u soudu jako ditkaz.™

2.1 Mediace, cesta dohody

V soucasnosti se soudy pokouseji nabadat ke smiru, dohoda je samoziejmé lepSim
feSenim pro obé€ strany, jak pro zaméstnance, tak pro zaméstnavatele. Stranam byva tézZ
doporucovana mediacni sluzba. Ta nestran¢ napomdha stranam se domluvit a uzaviit
mediaéni dohodu.

Pro zaméstnavatele je vyhodné, Zze mu nehrozi medialni probirani a budou 0 ném
vedeny feci. A na druhou stranu zaméstnanec dostane to, co chce. U soudu se nehleda
materidlni pravda, vyhraje ten, kdo 1épe prokdze pravé tu svoji pravdu. Problém

nastava, pokud jedna ze stran nechce na dohodu pfistoupit.

" SIMECKOVA, E.- piispévek na konferenci (Praha, 7.12.2016)vIn: Youtube [online]. 21.12.2016 [cit.
2017-09-13]. Dostupné z: https://www.youtube.com/watch?v=k8t9hydy6h4&t=306s, kanal Pavel Beto
8 SIMECKOVA, E.- prispévek na konferenci (Praha, 7.12.2016)vIn: Youtube [online]. 21.12.2016 [cit.
2017-09-13]. Dostupné z: https://www.youtube.com/watch?v=k8t9hydy6h4&t=306s, kanal Pavel Beto
9 SIMECKOVA, E.- prispévek na konferenci (Praha, 7.12.2016)vIn: Youtube [online]. 21.12.2016 [cit.
2017-09-13]. Dostupné z: https://www.youtube.com/watch?v=k8t9hydy6h4&t=306s, kanal Pavel Beo
Y SIMECKOVA, E.- prispévek na konferenci (Praha, 7.12.2016)vIn: Youtube [online]. 21.12.2016 [cit.
2017-09-13]. Dostupné z: https://www.youtube.com/watch?v=k8t9hydy6h4&t=306s, kanal Pavel Beno
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Castgjsi situaci je, Ze strany dosadhnou dohody aZ po podéani Zaloby. Ke smiru pied
podanim zaloby dochézi pouze zfidkakdy. V mediaci nemusi byt nikdo vitézem ani
poraienym.11

U pracovniho prava je tomu jinak nez napfiklad U rodinného prava. Jedna se zde
0 rozhodnuti, kdo vyhraje a kdo prohraje. Pokud se rodice hadaji o déti, vitézem neni
nikdo, matka, otec i dit¢ mohou pouze prohrat. Na rozdil od pracovniho prava, kdy je

u soudu vitéz zcela jasny. 12
2.2 DalSi pojmy

Ochrana oznamovatele

Hned na zacatku jeden ptiklad: zaméstnanci Cisticky odpadnich vod oznamili, ze
zameéstnavatel ve dne vodu Cisti a vV noci vypousti do ptirody necistoty vzniklé ¢isténim.
Na zékladé tohoto ozndmeni dostali zaméstnanci vypoveéd. Zaméstnavatel odtivodnil
vypoved tim, Ze zaméstnanci porusili zasadu loajality. Soud zrusil okamzitou vypovéd’,

v . v ’ v 4 v r 13
nebot’ nadfadil ochranu zivotniho prostfedi nad vSe ostatni.

Eticky kodex

Mnoho firem vytvaii etické kodexy, i kdyZ tuto povinnost nemaji. Zaméstnavatelé

vidi ve vzniku kodexu zlep3eni kultury a pohody na pracovisti. **

Zaloba

V pribéhu trvani pracovniho poméru mize zaméstnanec zalovat zameéstnavatele za
prefazeni na jinou praci ¢i odebrani ptiplatki. Po skonceni pracovniho poméru lze
zalovat za neplatné ukonceni pracovniho poméru ¢i za ndhradu mzdy. V nékterych

firmach ptsobi odbory, které mohou zamé&stnance zastoupit pred soudem. =

1 SIMECKOVA, E.- prispévek na konferenci (Praha, 7.12.2016)vIn: Youtube [online]. 21.12.2016 [cit.
2017-09-13]. Dostupné z: https://www.youtube.com/watch?v=k8t9hydy6h4&t=306s, kanal Pavel Beno
2 SIMECKOVA, E.- prispévek na konferenci (Praha, 7.12.2016)vIn: Youtube [online]. 21.12.2016 [cit.
2017-09-13]. Dostupné z: https://www.youtube.com/watch?v=k8t9hydy6h4&t=306s, kanal Pavel Beno
B3 SIMECKOVA, E.- prispévek na konferenci (Praha, 7.12.2016)vIn: Youtube [online]. 21.12.2016 [cit.
2017-09-13]. Dostupné z: https://www.youtube.com/watch?v=k8t9hydy6h4&t=306s, kanal Pavel Beno
Y SIMECKOVA, E.- prispévek na konferenci (Praha, 7.12.2016)vIn: Youtube [online]. 21.12.2016 [cit.
2017-09-13]. Dostupné z: https://www.youtube.com/watch?v=k8t9hydy6h4&t=306s, kanal Pavel Beto
> SIMECKOVA, E.- piiispévek na konferenci (Praha, 7.12.2016)vIn: Youtube [online]. 21.12.2016 [cit.
2017-09-13]. Dostupné z: https://www.youtube.com/watch?v=k8t9hydy6h4&t=306s, kanal Pavel Beno

15



Listina zakladnich prav a svobod

Clanek 10 odst. 1 LZPS ustanovuje porusovani zakladnich lidskych prav a svobod.
Prohlasuje, ze kazdy ma pravo, aby byla zachovana jeho lidska dastojnost, osobni Cest,
dobra povést a chranéno jeho dobré jméno. Zachovanim lidské dustojnosti je zaroven
vyjadieno, Ze je zaru¢ena nedotknutelnost osoby a jejiho soukromi. Clanek 7 odst.
2 LZPS ftika, Ze nikdo nesmi byt mucen, ani podroben krutému, nelidskému nebo
ponizujicimu zachazeni nebo trestu.

Clanek 3 odst. 1 LZPS zakazuje diskriminaci a stanovuje Zasadu rovnosti a zikazu

diskriminace.*®

2.3 Antidiskriminaéni zakon

Predmétem upravy antidiskriminac¢niho zdkona (dale jen AntiDZ), je pravo na rovné
zachéazeni a zékaz diskriminace (mimo jiné€) ve vécech prava na zaméstnani a ptistupu
K zaméstnani, pracovnich, sluzebnich poméri ajiné =zavislé Cinnosti, vcetné
odménovani, Clenstvi a ¢innosti vV odborovych organizacich, radach zaméstnancti nebo
organizacich zameéstnavatelii, vcetné vyhod, které tyto organizace svym cleniim
poskytuji. *’

AntiDZ diskriminaci déli na pfimou a nepiimou. Pfima diskriminace Se projevuje
rozdilnym zachazenim S jednou osobou ¢i skupinou lidi V porovnéni S jinou osobou ¢i
jinou skupinou. Divodem diskrimina¢niho jednani mohou byt obvyklé diskriminaéni
diavody, jako je rasa ¢i sexualni orientace. Zajimavé je zatazeni téhotnych zen. Za
divod diskriminac¢niho jednani se povazuje pohlavi. Jak uz nazev Piima diskriminace
napovida, da se snadno rozpoznat, nebot’ je ve spoleénosti ziejmé, ze k diskriminaci
dochazi a také proc.

Dal§imi projevy diskriminace je obtéZovani vcetné sexualniho, pronasledovani,
navadéni k diskriminaci ¢i pokyn k diskriminaci. K neptimé diskriminaci dochazi, kdyz

se aplikuji n¢jaké navenek neutralni piedpisy, ustanoveni nebo i praxe, témi mohou byt

1 SIMECKOVA, E.- prispévek na konferenci (Praha, 7.12.2016)vIn: Youtube [online]. 21.12.2016 [cit.
2017-09-13]. Dostupné z: https://www.youtube.com/watch?v=k8t9hydy6h4&t=306s, kanal Pavel Betio
" SIMECKOVA, E.- piiispévek na konferenci (Praha, 7.12.2016)vIn: Youtube [online]. 21.12.2016 [cit.
2017-09-13]. Dostupné z: https://www.youtube.com/watch?v=k8t9hydy6h4&t=306s, kanal Pavel Beio
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predpisy zaméfené proti napt. zendm, Romlim, gaytm, lesbickdm, starSim lidem c¢i
muslimim. Problémem je obtizna prokazatelnost diskriminace, jelikoz na prvni pohled
neni viibec zjevna a jeji obéti si Casto tento problém ani neuvédomuji. 18

Za diskriminaci jsou povazovany pouze piipady, kdy je pfi¢inou jednani konkrétni
jednéni z diskriminac¢nich diivodd. Takovymi divody mohou byt: rasa, etnicky ptivod,
narodnost, pohlavi, sexualni orientace, v€k, zdravotni postizeni, ndbozenské vyznani,
vira ¢i sv€tovy nazor. (ust. § 2 odst. 3 antidiskrimina¢niho zaikona).19

Pokud by doslo K poruseni pracovnich povinnosti vyplyvajicich z prava na rovné
zachazeni nebo Kk diskriminaci, ma osoba dotena timto jednanim pravo se u soudu
domahat upusténi od diskriminace a odstranéni nasledkii diskriminac¢niho zésahu
a ptiméten¢ho zadostiu€inéni. V ptipadé€, ze se zjednand naprava nejevila postacujici,
pfedev§im pokud byla Vv nésledku diskriminace snizena dobrd povést ¢i dlstojnost
osoby nebo vaznost ve spolecnosti, ma také pravo na nahradu nemajetkové Gjmy
v penézich.?

Jedna ze zdkladnich zdsad pracovniho prava, zasada rovného zachazeni a zdsady
diskriminace je obsaZena Vv zédkoniku prace § 262/2006 Sb.

Ustanovenim ohledné faktu, ze ne kazdé¢ méné vyhodné zachizeni musi byt hned
klasifikovano jako diskriminace, se zabyva vyjimka z rovného zachazeni. Pficinou
mén¢ vyhodného zachazeni mize byt nektery z diskriminacnich faktord, pfesto mize
byt vyjimka pfipustnd. Musi vSak pro toto jednani existovat zdsadni ospravedlnitelny
ditvod, ucel ¢i prostiedek. Neni mozné tuto vyjimku brat jako povoleni zdkonodarce
dopoustét se diskriminaéniho jednani. Jinymi slovy by se dalo fici, Zze V takovych
ptipadech je unikatnost naptiklad rasy ¢i pohlavi brano jako vyhoda, kterd méa vyznam.
Zaméstnavatel si mize vyminovat napfiklad Vv pfijimacim fizeni zaméstnat osobu
konkrétniho napft. etnika, naboZenstvi nebo sexudlni orientace. K tomu je tieba, aby
povaha prace vyzadovala tu unikatni vlastnost, kterou dana skupina ma. Praktickym

piikladem je pfijimaci fizeni plovarny na pozici uklizecky damskych Saten. Kde je

¥ NEUMANNOVA R..-KYKALOVA,M. ed. Antidiskriminacni vzdélévani a verejna sprava v CR:
prirucka pro zaméstnance verejné spravy. Praha: Multikulturni centrum Praha, 2007. ISBN 978-80-239-
9597-8.
¥ NEUMANNOVA R.-KYKALOVA,M. ed. Antidiskriminacni vzdélavani a veiejnd sprava v CR:
prirucka pro zaméstnance verejné spravy. Praha: Multikulturni centrum Praha, 2007. ISBN 978-80-239-
9597-8.
2 NEUMANNOVA R.-KYKALOVA,M. ed. Antidiskriminacni vzdélavani a verejnd sprava v CR:
prirucka pro zaméstnance verejné spravy. Praha: Multikulturni centrum Praha, 2007. ISBN 978-80-239-
9597-8.
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cilem zajistit soukromi navstévnic bazénu. Stejny piipad nastane v piipadé panskych
Saten.”!

Obtézovani se povazuje za formu diskriminace. To zastupuje jednani, jez smétuje ke
snizeni distojnosti konkrétniho ¢lovéka nebo skupiny lidi ¢i vytvareni nepratelského
nebo ponizujiciho postaveni. Obtézovani je pomérné castou formou diskriminace
adochazi kni nejCastéji na pracovistich, kde je Cas aprostor pro vybudovani
dlouhodobé¢jsich vztahli. Nesmi vSak byt pfehlizeno ani Vv mistech, kde prostor pro
vybudovani vztahti neni. Pfiklady mohou byt napisy V restauraci, které se vysmivaji
ur¢itym skupinam lidi, nebo naptiklad vystavena figurina s baseballovou palkou nesouci
napis: Na cikdny. Pro klasifikaci jednani jako obtézovani musi byt jednani povazovano
za obecné nevhodné nebo urazlivé. Mira obtézovani se mize pohybovat od toho leh¢iho
Vv podobé slabych slovnich utokll az po hrubé fyzické nasili.?

Sexualni obtézovani je obtézovani se sexudlnim podtextem a snad nejtypictéjSim
prikladem je situace, kdy nadfizeny muz na pracovisti obtézuje podfizenou zenu.
Nicméné vyjimkou nejsou ani vSemozné jiné kombinace, V opaéném piipade, kdy
nadfizena Zena obtézuje podiizeného muze ¢i se jedna 0 stejnou situaci a svoji roli v ni
hraji osoby stejného pohlavi. Samoziejm¢ neni obtézovani jako obtézovani. Rizné
intenzity projevu se stupiiuji od téch nejleh¢ich az po ty nejtézsi formy, kvuli kterym
mohou mit obéti trvalé psychické nasledky. Pokud bychom m¢li ukézat na piikladu, co
lze povazovat za mirnou formu, muizeme fici, Ze se jednd 0 nevhodné vtipy se
sexualnim obsahem, prlipovidky se sexudlnim obsahem, nepfistojné obrazky nahych
zen ¢1 muzi vylepenych na pracovisti. Stupniovani obtézovani vyastuje od poplacavani
po pozadi az po vynucovani schiizky nepracovniho charakteru, i pfestoze obét’ vyjadiila

Obét musi byt informovana 0 moznosti dat najevo sviij nesouhlas Stakovym
jednanim vici své osobé. K patficné informovanosti spolecnosti se musi dospét pomoci
Sifeni vnimani problému. Je vSak dobré rozdélovat skute€né sexualni obtéZovani od

takovych absurdit jakymi je situace, kdy muZ podrzi Zené€ dvete. A Zena Vv takové situaci

2l NEUMANNOVA R.-KYKALOVA,M. ed. Antidiskriminacni vzdélavani a verejnd sprava v CR:
prirucka pro zaméstnance verejné spravy. Praha: Multikulturni centrum Praha, 2007. ISBN 978-80-239-
9597-8.
22 NEUMANNOVA R.-KYKALOVA,M. ed. Antidiskriminacni vzdélavani a verejnd sprava v CR:
prirucka pro zaméstnance verejné spravy. Praha: Multikulturni centrum Praha, 2007. ISBN 978-80-239-
9597-8.
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ma snahu dokéazat pravé sexudlni obtéZovani pouze na zdkladé¢ bézného denniho
spolecenského chovani.?

Ptijata opatieni ve prospéch urcité skupiny byla pojmenovana pozitivnim opatienim.
Jejich ukolem je zaclenit znevyhodnéné skupiny do spolecnosti. Doba trvani opatieni by
méla trvat az do doby, nez bude problém vyfeSen. Forma pfijatych opatfeni mize mit
velkou skalu podob. Mezi ty nejtvrdsi se fadi kvoty. Prikladem téch mékéich by mohli

byt rtizné vzdelavaci a pripravné kurzy pro znevyhodnéné skupiny 24

2.4 Viktimizace

Dal$im druhem diskriminace je tzv. viktimizace, Cesky feCeno prondsledovani.
Definovat ji Ize jako nepfiznivé zachazeni S osobou, jenz se domaha ochrany pred
diskriminaci. A pfitom se neposuzuje, kde hledé zastani - ¢i je to nadfizeny, statni organ
nebo soud. Ochrany ptfed pronasledovanim se mohou doméhat nejen piimé obéti
diskriminace, ale také osoby tfeti, napfiklad svédei.”®

Tzv. viktimologie je véda zabyvajici se obétmi trestného ¢inu. Jejim konkrétnim
ukolem je odhalovat a objasiiovat konkrétnéji vznik a prub¢h trestného ¢inu. Nasledné
se zabyva i zpusoby pomoci ob&tem trestné ¢innosti a cestou, jak predchazet viktimizaci
potencialni obéti.

Dals§im pojmem spojenym S viktimizaci je viktimnost. Jedna se 0 pravdépodobnost,
ze se jedinec nebo skupina lidi mohou stat obéti trestného €inu. Kazdy jedinec ve
spole¢nosti je nachylny k urc¢itému druhu kriminality v zavislosti na uréitych faktorech.

Témito faktory mohou byt profese (lehkou obé&ti se mohou stat taxikati, obsluha
benzinek, hlida¢i ¢i policisté...), vék (mladi lidé na diskotékach se diky opilosti
a nezkusenosti stavaji snadnou obéti, stejn¢ tak jako seniofi kvili své davétivosti),

pohlavi, pfislusnosti k etnické mensin¢ a psychickym vlastnostem (t¢émi mohou byt

2 NEUMANNOVA,R.-KYKALOVAM. ed. Antidiskriminacni vzdélavani a verejnd sprava v CR:
prirucka pro zaméstnance verejné spravy. Praha: Multikulturni centrum Praha, 2007. ISBN 978-80-239-
9597-8.

% NEUMANNOVA R.-KYKALOVAM. ed. Antidiskriminacni vzdélavani a verejnd sprava v CR:
prirucka pro zaméstnance verejné spravy. Praha: Multikulturni centrum Praha, 2007. ISBN 978-80-239-
9597-8.

2 Viktimologie. Welcome to Heylottka's world [online]. 2014, 13.3.2014 [cit. 2018-01-02]. Dostupné z:
http://heylottka.blog.cz/1403/viktimologie Vztahova kultura-n€kolik slov tvodem [online]. 2017 [cit.
2018-01-03]. Dostupné z: http://www.vztahovna.cz/?p=150
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lehkomyslnost, duvéfivost, dobrodruznost, choleri¢nost, zvySena agresivita apod.).

Nejéast&jsim faktorem viktimizace je vek.?®
Viktimizace se déli na 3 druhy:

e primarni viktimizace, kterou se rozumi ujma, kterd je zptisobena obétem trestné
¢innosti,

e sekundarni viktimizace, ob&t trpi po skonceni trestné ¢innosti dal$i ujmou, jakou
muze byt ztrata spolecCenského postaveni ¢i rozpad rodiny...). Zdrojem pusobeni
trestné ¢innosti mize byt pachatel, socialni prostredi (napf. obét’ piijde domil a ¢len
rodiny za¢ne moralizovat slovy: ,,Ja jsem ti to fikal.”), organy ¢inné V trestném
fizeni (napf. policisté vétou: ,,Vy se divite, ze Vas prepadli, kdyz jste takhle
oblecend!”), masmédia (krimi zpravy apod.),

e tercialni viktimizace, nenapravitelné nasledky trestného Cinu (traumata, psychické

. . . 27
poruchy, nevratné poskozeni zdravi apod.

2.5 Sdileni diikkazniho bremene

Tyto zésady podle § la odst. 2 zdkoniku prace vyjadiuji hodnoty, které chrani
vetejny poradek. PfedevSim zdsada zvlastni zdkonné ochrany zaméstnance, je pojato
natolik rozsahle, az je mozné tvrdit, Ze zaméstnavatel je povinen zajistit ochranu
zaméstnance i pred nasilim na pracovisti.?®

V piipadé€, ze Zalobce uvede pred soudem skutecnost, z které vyplyva, Ze u strany
zalované doslo K ptimé nebo neptimé diskriminaci, je povinen dokazat, Ze nedoslo

K poruseni zasady rovného zachazeni. 29

8 Viktimologie. Welcome to Heylottka's world [online]. 2014, 13.3.2014 [cit. 2018-01-02]. Dostupné z:
http://heylottka.blog.cz/1403/viktimologie Vztahova kultura-nékolik slov uvodem [online]. 2017 [cit.
2018-01-03]. Dostupné z: http://www.vztahovna.cz/?p=150
2T Viktimologie. Welcome to Heylottka's world [online]. 2014, 13.3.2014 [cit. 2018-01-02]. Dostupné z:
http://heylottka.blog.cz/1403/viktimologie Vztahova kultura-n€kolik slov Gvodem [online]. 2017 [cit.
2018-01-03]. Dostupné z: http://www.vztahovna.cz/?p=150
% Viktimologie. Welcome to Heylottka's world [online]. 2014, 13.3.2014 [cit. 2018-01-02]. Dostupné z:
http://heylottka.blog.cz/1403/viktimologie Vztahova kultura-n€kolik slov Gvodem [online]. 2017 [cit.
2018-01-03]. Dostupné z: http://www.vztahovna.cz/?p=150
2 Viktimologie. Welcome to Heylottka's world [online]. 2014, 13.3.2014 [cit. 2018-01-02]. Dostupné z:
http://heylottka.blog.cz/1403/viktimologie Vztahova kultura-n€kolik slov tvodem [online]. 2017 [cit.
2018-01-03]. Dostupné z: http://www.vztahovna.cz/?p=150
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2.6 Zakladni zasady pracovnépravnich vztahi

Zvlastni zakonna ochrana postaveni zaméstnance

V Ceské republice neni ochrana zaméstnancti pred nasilim na pracoviiti stale
konkrétn¢ upravena zadnym pravnim piedpisem. Kvuli tomu se stéZejnim pravnim
predpisem stal Vv soucasnosti zakonik prace. Ust. § la ZP popisuje zakladni zasady
pracovné -pravnich vztaha vyjadiujicich smysl a ucel ustanoveni zakoniku prace. A to
takto: 1. zvlastni zdkonnou ochranou postaveni zaméstnance, 2. uspokojivé a bezpecné

podminky pro vykon prace, 3. rovné zachazeni se zamé&stnanci a zakaz diskriminace.*

Uspokojivé a bezpecné podminky pro vykon prace
Vzhledem Kk tomu, ze ¢astym dusledkem mobbingu je Gjma na zdravi zaméstnance,
zamé&stnavatel musi zajistit bezpecnost aochranu zdravi zaméstnanci pii praci
s ohledem na rizika mozného ohrozeni zivota a zdravi, jenz se tyka vykonu prace.
Zaméstnavatel musi pfijmout opatfeni pfedchazeni riziklim spojenych s bezpecnym,
zdravi neohrozujicim pracovnim prostfedim a pracovnimi podminkami vhodnou
organizaci bezpe&nosti a ochrany zdravi pii praci. %

Prevencemi rizik jsou myslena veskera opatteni vyplyvajici z pravnich a dalSich
predpist K zajisténi bezpe¢nosti, ochrany zdravi a z opatieni zaméstnavatele, jez smétuji
k pfedchazeni rizikim, snaze odstranovat je, ¢i minimalizovat vliv neodstranitelnych
rizik.*

DalSim prevenénim opatienim by mohla byt opatieni proti Sikan¢ na pracovisti. Boj
proti nasili na pracovisti se snazi eliminovat iust. § 106 odst. 4 pism. f, ZP, které
obsahuje oznamovaci povinnost zameéstnance. Podle tohoto ustanoveni musi

zaméestnanec ozndmit svému nadfizenému vedoucimu nedostatky azavady na

pracovisti, jeZ mohou bezprostiedn€ azavazné ohrozit bezpecnost nebo zdravi

% SIMECKOVA, E.- prispévek na konferenci (Praha, 7.12.2016)vIn: Youtube [online]. 21.12.2016 [cit.
2017-09-13]. Dostupné z: https://www.youtube.com/watch?v=k8t9hydy6h4&t=306s, kanal Pavel Beto
31 SIMECKOVA, E.- prispévek na konferenci (Praha, 7.12.2016)vIn: Youtube [online]. 21.12.2016 [cit.
2017-09-13]. Dostupné z: https://www.youtube.com/watch?v=k8t9hydy6h4&t=306s, kanal Pavel Beno
2 SIMECKOVA, E.- prispévek na konferenci (Praha, 7.12.2016)vIn: Youtube [online]. 21.12.2016 [cit.
2017-09-13]. Dostupné z: https://www.youtube.com/watch?v=k8t9hydy6h4&t=306s, kanal Pavel Beto
3 SIMECKOVA, E.- piiispévek na konferenci (Praha, 7.12.2016)vIn: Youtube [online]. 21.12.2016 [cit.
2017-09-13]. Dostupné z: https://www.youtube.com/watch?v=k8t9hydy6h4&t=306s, kanal Pavel Beno

21



zameéstnance pii praci. V praxi to Ize vysvétlit tak, Ze zaméstnanec by mél ozndmit

nasili na pracovisti. A to miize sdélit nadfizenému zaméstnanci & zaméstnavateli. **

Povinnosti zaméstnavatele
Také § 276 odst. 9, ZP tika, ze zamé&stnavatel je povinen projednat se zaméstnancem
nastalou situaci, v niz zaméstnanec zada 0 pomoc odborovou organizaci, radu
zamé&stnancu nebo zastupce s oblasti BOZP, v niz si zaméstnanec ztéZzuje na vykon prav
a povinnosti vyplyvajicich s pracovnépravnich vztahu.
§ 346 odst. 4 ZP ustanovuje, Ze zaméstnavatel nesmi zddnym zplsobem postihovat
nebo znevyhodnovat zameéstnance jen Zztoho divodu, ze se domaha zidkonnym

zpusobem svych prav vyplyvajicich z pracovnépravnich vztahd.®

Povinnosti zaméstnance

Zaméstnanec se pii vykonu prace musi drzet pokynli zaméstnavatele, respektive
vedoucich zaméstnancl, coz je podstatou charakteristiky zavislé prace. Zakladni
povinnosti zaméstnanct popisuje ust. § 301 ZP.

Zameéstnanec, ktery se dopousti Sikany, bude pravdépodobné porusovat své radné
pracovni povinnosti. Pracovni dobu nebude tadné¢ vyuzivat a bude porusovat pravni
ptredpisy vztahujici se K vykonavani prace. Zaméstnancovo pracovni chovani bude zcela
jisté vybocovat, jelikoZ vSechna jednéani, na jejichz zéklad¢ se na pracovisti dopusti
nasili vlic¢i obéti, nebudou odpovidat jeho pracovnim povinnostem.

V ramci nasili na pracovisti se bude vSe posuzovat nejen na zakladé zékoniku prace,
ale také na zéaklad¢ predpist, které upravuje predevsim BOZP.

Povinnosti zaméstnanct je plnit pokyny zaméstnavatele, na coz poukazuje definice
zavislé prace.

Vsechny pokyny zaméstnavatele avedoucich zaméstnanci musi byt v souladu

s pravem. Co se tyce pokyntl zaméstnanci, jez sméfuji K Sikané jiného zaméstnance, se

% SIMECKOVA, E.- prispévek na konferenci (Praha, 7.12.2016)vIn: Youtube [online]. 21.12.2016 [cit.
2017-09-13]. Dostupné z: https://www.youtube.com/watch?v=k8t9hydy6h4&t=306s, kanal Pavel Beno
% SIMECKOVA, E.- piiispévek na konferenci (Praha, 7.12.2016)vIn: Youtube [online]. 21.12.2016 [cit.
2017-09-13]. Dostupné z: https://www.youtube.com/watch?v=k8t9hydy6h4&t=306s, kanal Pavel Beio
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nepovazuji za vykon prava, ale povazuji se za zneuziti prava a jednani V rozporu

4 . W 4 W /4 ~r /4 r r 36
s dobrymi mravy. Zaméstnanec smi @ mél by takova nafizeni odmitnout provést.

Pracovnépravni nasledky pro Sikanujiciho zaméstnance
Za dostateCnou lze povazovat pravni upravu zakoniku Vv oblasti postihu pro
Sikanujici zaméstnance. Oblast poruseni povinnosti vztahujicich se K praci, jiz
vykonavaji zaméstnanci, je rozsifena 0 rozsahlou a kvalitné zpracovanou judikaturu.37
Okamzité zruSeni pracovniho poméru
Pro okamzité ukonceni pracovniho poméru patii nasledujici situace:
» Byl-li zaméstnanec odsouzen pro Umyslny trestny ¢in K nepodminénému trestu
odnéti svobody na dobu delsi nez 1 rok.
» Byl-li zamé&stnanec odsouzen pro Umyslny trestny ¢in spachany pii vykonavani
pracovnich ukolt.
* Byl-li zaméstnanec odsouzen pro umyslny trestny ¢in spachany pii plnéni
pracovnich ukoli.
» Byl-li zaméstnanec odsouzen V piimé souvislosti S plnénim pracovniho ukolu
k nepodminénému trestu odnéti svobody na dobu minimaln¢ 6 mésict.
= Porusil-li povinnost z pravnich piedpist vztahujicich se Kk jim vykonavané prace

zvIast hrubym zpisobem.

Pravni nasledky Sikany pro Sikanovaného zaméstnance

Vzhledem k nadfazené funkci zaméstnavatele se zpravidla podafi pravé jemu
prokazat provedeni organiza¢ni zmény. Na druhé stran€ zaméstnanci se podafi jen
malokdy prokazat, Ze byl Sikanovanym, aproto se ho zaméstnavatel zbavil jako

Sikanovaného.

Ukonceni pracovniho poméru Z méné zavazného divodu poruseni povinnosti
Dalsimi divody k ukonéeni pracovniho poméru a okamzité vypovédi mohou vést

nasledujici pficiny:

% SIMECKOVA, E.- prispévek na konferenci (Praha, 7.12.2016)vIn: Youtube [online]. 21.12.2016 [cit.
2017-09-13]. Dostupné z: https://www.youtube.com/watch?v=k8t9hydy6h4&t=306s, kanal Pavel Beto
% SIMECKOVA, E.- piiispévek na konferenci (Praha, 7.12.2016)vIn: Youtube [online]. 21.12.2016 [cit.
2017-09-13]. Dostupné z: https://www.youtube.com/watch?v=k8t9hydy6h4&t=306s, kanal Pavel Beno
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= zruSeni pracovniho poméru ve zkuSebni dobé,

= zruSeni pracovniho poméru dohodou, kterou muize zaméstnavatel i zaméstnanec
uplatnit ve dvoumeési¢ni lhat¢ ode dne, kdy mél pracovni pomér skoncit
rozvazanim.
Za neplatné se posuzuje jen jednani, Vjehoz piipadé byla neplatnost urcena

pravomocnym rozhodnutim soudu. V piipadé, Zze nedoslo K podani zaloby na urceni

neplatnosti, nasledné bylo posouzeni takového jednani vnimano jako neplatné. 38

Odpovédnost zaméstnavatele za Skodu zpiisobenou zaméstnanci

Podle ust. § 265 odst. 1 ZP odpovida zaméstnavatel zaméstnanci za skodu vzniklou
pii plnéni pracovniho tikolu nebo V pifimé souvislosti S porusenim pravnich povinnosti
¢1 imyslného jednani v opozici proti dobrym mravim.

Tedy neni dilezité, kdo byl vinikem poruseni pravnich povinnosti, kdo védomé
jednal vrozporu sdobrymi mravy - to znamend, zda se jednalo 0 chovani
zaméstnavatele ¢i zaméstnance jednajiciho jeho jménem.

Ustanoveni § 265 odst. 2ZP pojedndva o0 nasledcich poruseni zakond -
zaméstnavatel je odpovédny zaméstnanci i za $kodu, jenz mu ¢ini poruSenim pravnich
povinnosti V ramci plnéni pracovnich tkoli zaméstnavatele tomu zameéstnanci, jenz
jedna jeho jménem. Ujma je zptsobena porusenim pravnich povinnosti druhych
zaméstnancl V ramci plnéni tkoli zaméstnavatele, kterého se mize dopustit i direktné

zameéstnavatel sam, tedy fyzicka osoba.

Doporuéeni FeSeni situace podle Sime¢kové

Pokud nastane Sikana na pracovisti, nejlepsi cestou je spasit se utékem. Jinymi slovy
tedy odejit ze zaméstnani. Pokud by se zaméstnanec mé¢l soudné branit, mozné by spor
vyhral, nicméné nékteré spory se mizou tahnout i vice nez pét let. V pfipad¢, kdy je
zaméstnanec propustén pro nadbytecnost, otazkou je, zda se stane obé€ti ¢i pouze

poskozenym. Dal§im mozZznym feSenim je kontaktovani inspekce préace, kterd, jak jiz

% SIMECKOVA, E.- piiispévek na konferenci (Praha, 7.12.2016)vIn: Youtube [online]. 21.12.2016 [cit.
2017-09-13]. Dostupné z: https://www.youtube.com/watch?v=k8t9hydy6h4&t=306s, kanal Pavel Befio
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bylo feceno, stejn¢ nema prili§ moznosti ptipad vytesit. Také se doporucuje kontaktovat

ot v i 39
vyssiho nadfizeného.

% SIMECKOVA, E.- piispévek na konferenci (Praha, 7.12.2016)vIn: Youtube [online]. 21.12.2016 [cit.
2017-09-13]. Dostupné z: https://www.youtube.com/watch?v=k8t9hydy6h4&t=306s, kanal Pavel Beio
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3 ANALYZA SOUCASNEHO STAVU SPOLECNOSTI NA
UROVNI EU

Ustavni a mezinarodni uprava mobbingu
Pod zadny z diskriminacnich diivodl nelze zatadit pracovnépravni aspekty nasili na

pracovisti. 40

Pravo Evropské unie - Sikana

Sikanu na pracoviiti pfijal v podobé usneseni Evropsky parlament (usneseni &.
2001/2339 ze dne 20.09.2001 o0 obtéZovani na pracovisti).

V roce 2007 byla evropskymi socidlnimi partnery podepsana Ramcovéd dohoda
0 obtézovani a nasili na pracovisti. Tato dohoda stanovuje zavazek zaméstnavatele pti
predchazeni sexudlnimu obtézovani a predchazeni nutnosti hledani vychodiska

z sikany. "

Pravo Evropské unie - diskriminace
Pravo rovného zachdzeni aochrana pied diskriminaci je zakotveno V nékolik
pravnich ptedpisech a dokumentech. Nasledné bude popsan zakladni piehled zdroj,

kde se Ize setkat s antidiskriminaénim zakonem.*

Organizace spojenych narodu
Tato organizace pfijala dvé vyznamné uUmluvy zaméfené proti diskriminaci:
Mezindrodni umluva o0 odstranéni vSech forem rasové diskriminace a Umluva

0 odstranéni vSech forem diskriminace Zen.

0 NEUMANNOVA,R.-KYKALOVA,M. ed. Antidiskriminacni vzdélévani a verejnd sprava v CR:
prirucka pro zaméstnance verejné spravy. Praha: Multikulturni centrum Praha, 2007. ISBN 978-80-239-
9597-8.
' NEUMANNOVA R.-KYKALOVAM. ed. Antidiskriminacni vzdélavani a verejnd sprdava v CR:
prirucka pro zaméstnance verejné spravy. Praha: Multikulturni centrum Praha, 2007. ISBN 978-80-239-
9597-8.
* NEUMANNOVA R.-KYKALOVAM. ed. Antidiskriminacni vzdélavini a vefejnd sprdava v CR:
prirucka pro zaméstnance verejné spravy. Praha: Multikulturni centrum Praha, 2007. ISBN 978-80-239-
9597-8.
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DalSim zdsadnim bodem jsou umluvy OSN, jakymi jsou Mezinarodni pakt
0 obc¢anskych a politickych pravech, Mezinarodni pakt 0 hospodaiskych, socialnich
a kulturnich pravech ¢ Umluva o pravech ditéte, které obsahuji ustanoveni zakazujici
diskriminaci z celé fady davodu, jako je rasa, pohlavi, nabozenstvi, politické nebo jiné
smysleni, narodnost, etnikum nebo socialni plivod, majetek, télesna nebo duSevni

nezpusobilost apod.

Mezinarodni organizace prace

Organizace piijala dvé umluvy se snahou 0 eliminaci diskriminace v zaméstnani.
Umluva &. 111 o diskriminaci (zaméstnani a povolani) zakazuje sebemensi rozligovani,
vylucovani ¢i upfednostiiovani rasy, barvy pleti, pohlavi, nébozenstvi, politickych

nazori, narodnostniho nebo socialniho ptivodu.

Rada Evropy

Jedna z hlavnich imluv Evropské unie je Evropska timluva 0 ochrané lidskych prav
a zakladnich svobod V ¢l. 14, kterd stanovuje téméf to samé jako U pfedchozich dvou
instituci. Evropsky soud pro lidska prava uznal i dal$i divody — napft. rodinny stav ¢i
vojenskou hodnost. Ceska republika neratifikovala Protokol ¢. 12 k Umluvé 0 ochrang
lidskych prav azakladnich svobod. Ten stanovuje obecny zékaz diskriminace pfi
pozivani jakychkoliv prav pfiznanych zakonem.

Dalsi dv€ imluvy Rady Evropy se zaméfuji na prava ndrodnostnich mensin, t€mi
jsou Ramcova timluva 0 ochrané narodnostnich mensin a Evropska charta regionalnich

a mensSinovych jazyki. 43

Evropska unie

Evropska unie zacala s prvni smérnici z roku 1976 €.76/207/EHS 0 zavedeni zasady
rovného zachazeni pro muze azeny, pokud jde o0 pfistup k zaméstnani, odbornému
vzdélani a postupu Vv zaméstnani a pracovni podminky. Cilem bylo stanoveni zékazu
diskriminace a povinnosti zajisStovat rovné zachazeni z divodu pohlavi Vv oblasti

zaméstnani.

¥ NEUMANNOVA, R.- KYKALOVA, M.ed. Antidiskriminacni vzdélavani a verejnd sprava v CR:
prirucka pro zaméstnance verejné spravy. Praha: Multikulturni centrum Praha, 2007. ISBN 978-80-239-
9597-8.
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Dalsi smérnice byly z roku 2000, tato tzv. ramcovd smérnice se tykala oblasti
zameéstnani, ktera se vénovala zakazu diskriminace V této oblasti z divodu sexualni
orientace, zdravotniho postizeni, v€ku a nabozZenstvi. Spolu s tim pfisla i tzv. rasova
smérnice, jez stanovovala zdkaz diskriminace z diivodu rasy ¢i etnického ptivodu. Tato
naposledy zminéna smérnice se neomezuje jen na oblast zaméstnani, nicmén¢ také na
oblasti jiné, napi. vzdélani, poskytovani sluzeb azbozi v¢. bydleni, zdravotni péce,
socidlni ochrany a vyhody. Zminéné smérnice zakotvuji zndmé a dnes jiz zazité pojmy
jako jsou: pifima anepiima diskriminace, obtézovani, prondsledovani ¢i zakotvuje
ptenos dikazniho bfemene. Smérnice nicméné proziravé mysli i na vyjimky z rovného
zachéazeni. Evropska unie téz ukladda za povinnost vytvofit nebo stanovit organ, ktery se
bude touto problematikou rovného zachézeni zabyvat. **

Smérnice je pojata velmi zeSiroka. Netyka se pouze klasickych zaméstnani, ale
I povolani a samostatné vydéleénych ¢innosti. Da se predpokladat, ze vSechny tyto
upravy se budou vyvijet arozSifovat. Zasadni roli maji rozhodnuti Evropského

, . , . v ., 45
soudniho dvora, jez tato rozhodnuti ovliviiuji.

ResSeni situace v jinych zemich

Jsou zem¢, které¢ maji dusledné feSené zakony tykajici se mobbingu pro cely stat,
zatimco né&které jen pro uréité regiony. Ve Spanélsku byla problematika mobbingu
upravena pouze pro oblast vetejné spravy. Ostatni oblasti byly srovnatelné se soucasnou
situaci v CR, tedy hledaly se obecné zakony, podle kterych by se dany piipad mohl
rozhodovat. V CR Zadné takové zakony nejsou. Naopak ve Francii je toto téma velmi
dobte zpracované a existuje mnoho podkladi a zdkony maji komentovany vyklad. Pro
zajimavost, existuje |uzakonéna moznost odpojit se od zaméstnavatele. V praxi to
znamena napiiklad moznost v urcité Casy nezvedat zameéstnavateli telefon. Stejné tak
v Rakousku jsou zdkony upravené pouze ve veifejné spraveé. Naopak Vv Italii jsou zakony

feSeny pouze na regionalni urovni. Pokud by naSe judikatura tuto problematiku méla

*“ NEUMANNOVA,R.- KYKALOVA,M. ed. Antidiskriminacni vzdélavani a verejnd sprava v CR:
prirucka pro zaméstnance verejné spravy. Praha: Multikulturni centrum Praha, 2007. ISBN 978-80-239-
9597-8.
* NEUMANNOVA R.-KYKALOVAM. ed. Antidiskriminacni vzdélavani a verejnd sprdava v CR:
prirucka pro zaméstnance verejné spravy. Praha: Multikulturni centrum Praha, 2007. ISBN 978-80-239-
9597-8.
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zagit Fesit, bylo by lepsi zavést obecngjsi terminy®. Tedy napiiklad nerozlisovat mezi

fyzickym a psychickym nésilim a zacit pouzivat pouze termin nasili.

* SIMECKOVA, Eva- prispévek na konferenci (Praha, 7.12.2016)vIn: Youtube [online]. 21.12.2016 [cit.
2017-09-13]. Dostupné z: https://www.youtube.com/watch?v=k8t9hydy6h4&t=306s, kanal Pavel Beto
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4 PRAVNI OCHRANA OBCANU NA UROVNI EU PRED
PSYCHICKYM NASILIM

Samoziejmé existuje velké mnozstvi druhti ochrany obcant. Popis se zaméfi na dva
obecnéjsi zdroje. Prvni je Ramcova dohoda 0 stresu spojend S praci, kterou podepsaly
nasledujici organizace: UNICE/UEAPME, CEEP aEOK. Vyzyvaji organizace
¢lenskych statt k propagovani a dodrzovani dohody. Dohoda hovoii 0 obecném uznani
stresu na pracovisti jako spoleéném zajmu zaméstnavatele i pracovnikd. Je ziejmé, ze
stres muze postihnout uplné jakékoliv pracovisté bez ohledu na velikost podniku, obor
¢innosti nebo formy pracovni smlouvy a poméru. Pokud je stres feSen, miize mit kladny
pfinos na vétsi vykonnost, zlepSeni bezpecnosti, zdravi a s tim spojené ekonomické
a socialni prinosy. P¥i feSeni je idealni zam&fit se na diverzitu pracovni sily.*’

Cilem Dohody je Sifeni povédomi o problematice a zaméfeni se pozornosti na
ptiznaky, jez by mohly signalizovat problém.

Obecné lze stres definovat jako stav, jez je doprovazen fyzickymi, psychickymi
asocialnimi potizemi ¢i dysfunkcemi, kdy se clovék neciti schopen vyrovnat
s pozadavky a oekavanimi do n&j vlozenymi. Clovék je nastaven ke kratkodobému
zvladani stresu, kratkodobi stres milze mit pozitivni vliv na vykon. Na rozdil od
dlouhodobého a intenzivniho tlaku. RGzné typy lidi se vyrovnavaji se stresem rtzné.
Nékomu vyhovuje jeho pohoda a klidna prace, nékdo pro zménu oceni vzruseni a akéni
praci. Ac¢koliv stres neni nemoc, dlouhodoby a intenzivni stres mize snizit efektivitu
prace azvysit absenci kvili nemocnosti. Stres na pracoviSti mohou zplsobovat
napiiklad nasledujici faktory: napln prace, organizace prace, pracovni prostfedi Ci
Spatna komunikace.

Ukazatelé stresu na pracovisti mohou byt nasledujici: vysokd mira absence
a fluktuace pracovniki, ¢asté mezilidské konflikty ¢i stiZnosti zaméstnanct.

Pti analyze faktori problému je tfeba projit si nasledujici body: organizace prace,
pracovni postupy (uspofadani pracovni doby, stupné nezavislosti, soulad mezi

kvalifikaci pracovnikii, pracovni zatizeni apod.), komunikace (nejistota ohledné

" Ramcova dohoda o stresu spojeném s praci [online]. Brusel, 2004 [cit. 2018-01-03]. Dostupné z:
https://www.etuc.org/IMG/pdf/Czech_version-3.pdf
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ocekavani ze strany nadfizeného aj.), subjektivni faktory (emociondlni a socidlni tlaky,
vnimani vlastni neschopnosti ¢i nedostatku podpory apod.).

Podle Ramcové smérnice 89/391 maji vSichni zaméstnavatelé ze zakona povinnost
zajistovat bezpecnost a zdravi pracovnikll. Stejné tak zaméstnanci maji na druhou
stranu zakonnou povinnost fidit se pokyny zaméstnavatele.

Opatieni pro prevenci a zmenSovani stresu mohou byt kolektivni, individualni nebo
obojiho charakteru. Mohou mit formu konkrétniho opatfeni na dany stresor nebo mohou
tvofit celek z integrované protistresové politiky. Zaméfovat se mohou jak na
preventivni, tak na nédpravnd opatfeni. Pii absenci odbornych znalosti je mozné
v souladu s evropskou a narodni legislativou zavolat kompetentni externi specialisty.

Pro zajiSténi trvalych protistresovych opatifeni musi byt dohlizeno na pravidelné
zkoumani S cilem zm¢éfit efektivitu opatieni. Mezi takova opatfeni mohou patfit
napiiklad: manazerské a komunikativni opatfeni (napt. vyjasnéni cile podniku a tlohy
jednotlivych pracovnikil), zajisténi dostate¢né manazerské podpory jednotlivet a tymu,
zajisténi odpovédnosti a kontroly prace, zlepSeni organizace a pracovnich postupi,
podminek a prostiedi, poskytovani informaci pracovniki a konzultace s nimi, anebo
s jejich zastupci v souladu s legislativou EU anarodni legislativou, kolektivnimi
smlouvami a praxi.

Druhym zdrojem je Autonomni ramcova dohoda 0 obtéZovani a nasili na pracovisti.
Podle této dohody je vzajemnd ucta tim stéZejnim bodem pro distojnost druhych na
vSech urovnich pracovisté. Z tohoto diivodu nemuize byt obtéZovani ¢i nasili piijatelné.
Organizace BUSINESSEUROPE (Konfederace evropského podnikani), UEAPME
(Evropska asociace femesel a malych a stiednich podnikd), CEEP - (Evropské centrum
podnikll vetejného sektoru), EOK (Evropskd odborovéd konfederace), je odsuzuji ve
vSech moZznych podobach. Jak predpisy Evropské unie, tak narodni piedpisy chrani
zamé&stnance prave pred obtézovanim i nasilim, které mohou:

e mit télesny, duSevni ¢i sexudlni povahu,

e mit jednordzovy nebo soustavni charakter,

e se dit mezi osobami na stejné Grovni V pracovni hierarchii, ale i na vertikalni urovni
mezi nadfizenymi a podfizenymi ¢i ze tfeti strany - mezi klienty, pacienty, Zaky

apod.,
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e mit riznou intenzitu od drobnych hrubosti az po zdvazné ¢iny, v¢. trestnych ¢int,

jez vyzaduji zasah vetejnych organt.

Cile riznych smérnic Evropské unie jsou shrnuté v nasledujicich bodech: zvySeni
porozumeéni zaméstnavateli a zaméstnanct v otdzkach obtézovani a nasili na pracovisti,
povédomi 0 ni, zvysit informovanost O rozpoznani, predchazeni a vypotradani se
S problémy obtézovani a nésili na pracovisti.

Obtézovani a nésili 1ze popsat jako nepiijatelné chovani zptisobené jednou nebo vice
osobami a mize nabyvat riznych forem. Dochazi k nému, pokud je jeden nebo vice
pracovnikii vcetné vedoucich pracovniki opakované aumyslné zneuzivadno, je jim
vyhrozovéano nebo jsou ponizovéani okolim, ato vSe pii okolnostech souvisejicich
s praci. Takové jednani negativné ovlivituje zdravi, narusuje distojnost a celkové
Vytvaii negativni prostiedi.*®

Ptedchazet problémiim se d4 v€asnym odhalovanim a feSenim problému spojenych
S obtézovanim a nasilim. Podniky musi jasn¢ deklarovat, ze obtéZovani a nasili nebude
nikdy tolerovano. Tato deklarace jasné zaznamena tyto piipady. Nasledujici postup
doporucuje, jak omezit vznik a pfetrvavani problém:

e postup se zachovanim nezbytné diskrétnosti a soukromi vSech ucastnik,
e nezainteresovanym osobam by nemély byt poskytovany zddné informace,
e feSeni stiznosti by mélo probihat bez zbyte¢nych pritahti,

e stiZnosti by mély mit dostatek podkladi a doloZzenych podrobnych detaild,
e nepravdiva obvinéni by méla byt disciplinarné potrestana,

e spolecnost by se V pfipadé potfeby neméla branit pomoci z vnéjsku.

Jednou véci je informovanost 0 problematice, druhou jsou vSak navrhovana feseni.
V ptipadég, ze se prokdze obtéZovani a nasili, mohou byt pfijata opatieni v nasledujicich
podobéach. Napiiklad opatfeni disciplinarniho rdzu aZz po propusténi z pracovniho
poméru. Obéti by naddle mély byt podpofeny a melo by se jim pomoci S naslednou c¢i

v . ;4
opé&tovnou integraci. *°

*® Riamcovd dohoda o stresu spojeném s praci [online]. Brusel, 2004 [cit. 2018-01-03]. Dostupné z:
https://www.etuc.org/IMG/pdf/Czech_version-3.pdf

* Autonomni ramcovd dohoda o obtézovani a ndsili na pracovisti [online]. Brusel, 2007 [cit. 2018-01-
03]. Dostupné z: http://www.spcr.cz/cz/eu/esd/obtezovani.pdf
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Pojem vztahova kultura

Pojem vztahova kultura se rozsifil az na zacatku 21. stoleti, kdy se rozsifily
poznatky o fungovani lidského mozku. O toto rozSifeni se zaslouZili zejména Gerald
Hiither a Hans-Joachim Maaz. Oba dva maji medicinské zaméteni prfedevSim na obor
psychiatrie. Povazuji soucasny systém vzdélavani za prekonany a nedostatecny.
Odavodnuji to fungovanim lidského mozku, respektive na nova zjisténi neurovédy.
Mluvi 0 potiebé, Ci spiSe az nutnosti zménit kvalitu vztahl resp. vztahové kultury. Jiz
od rané vychovy déti ve Skole iVroding, na které navazuji vztahy ve firmach
a v organizacich je na vztahy nahlizeno jako na souvislost subjekt-objekt, s kterym se
ztotoziuji zvyklosti nasi spolecnosti. V&dci povazuji v soucasnosti hmotné zdroje za
vycCerpané a rust spolecnosti, respektive mozek limituji stavajici zvyklosti. Naproti tomu
zaklad tvofeni novych spojeni v mozku je prakticky neomezeny. Zakladem tvofeni
novych spoji jsou tzv. neuroplastické latky. Aty se nevytvareji v zadném ptipadé,
pokud je pfitomen stres, nepohoda, bolest ¢i smutek. Naopak idealni podminky pro
tvofeni novych spojii Vmozku jsou stavy proudéni, zaujeti, ocekdvani piijemnych
zazitkd, odusevnéni nebo piimo nadSeni. Pravé v tomto bodu zacinaji fungovat vztahy,
které se daji oznacCit jako subjekt-subjekt avzdy vnich jde o setkavani lidi
V rovnocenném vztahu.

Jesté zpét Kvyvoji slova kultura. Slovo pochdzi z latinského colo (péstuji)
a Vv dnesni dobé se pouzivd pro souhrn hodnotovych pfedstav a zivotnich podminek
obyvatel. *° Slovo kultura je chapano i ve smyslu jako pojem pro vyjadieni civilizace ¢i
vydobytkl lidského vyvoje, které jsou vnimany jako nositele pozitivnich hodnot (véda,
umeéni, literatura ¢i ndboZenstvi). >

Pro potieby této prace je vhodné chapat kulturu jako souhrn zékladnich pfedstav se
snahou vytvofit odkaz pro dalSi generace. A to prostfednictvim symbolii materidlni
I nematerialni povahy. Dale je pod pojmem kultura skryt souhrn vzorct chovani, které
je o¢ekavano a akceptovano v dané socialni skupiné pomoci socialnich norem. Z tohoto
popisu lze vyvodit, ze znaky urcité kultury budou vykazovat i firemni organizace.

Z tohoto pojmu vznikéd pojeti podnikové a firemni kultury jako souboru rozhodujicich

%0 TURECKIOV[:%, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmach. Praha: Grada, 2004. ISBN 9788024704050.5.132.
L TURECKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. Praha: Grada, 2004. ISBN 9788024704050.5.132.
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pfedstav, norem ahodnot chovani, které sdileji aprosazuji jednotlivi ¢lenové
organizace.

Pojem firma mize byt chapéan jako synonymum pro firemni kulturu. Jinymi slovy
feCeno, zde stoji vymezeni firemni kultury jako toho, co firma mé oproti tomu, ¢im
firma je. Tento nazor viak zastava mensina lidi. Cast&ji je chapan jako vyjadfeni toho,
jak se ksob¢ lidé ve firmé chovaji navzajem ataké ve vztahu K firmé, pro kterou
pracuji. Nejcastéji je firemni kultura povazovana za vyznamny nastroj fizeni, dle ¢eho
se da firma ovliviovat, fidit a ménit. >

Existuji i metafory, které se snazi pojem vymezit pomoci oznaceni duch firmy nebo
socialni tmel organizace.

Dale pak vztahova dimenze strategickych dokumentl. Bézné je, Ze firemni kultura
je povazovana za jeden z kli¢ovych ¢i kritickych faktorti uspéchu. >3

Dal$imi moznymi definicemi vymezeni firemni kultury mohou byt tyto definice:

,,Soubor zdkladnich predstav a ocekavani, ktera maji jednotlivci 0 svéem uplatnéni
v podniku”. Tato ptedstava vyplyva z motivace a schopnosti a jeji ziskani vznika na
zaklad¢ studia ptfedchozich pracovnich zkuSenosti ¢i z dojmu ziskanych informaci
0 firmé.

L Systém vztahi K vyznamnym skutecnostem (jevim a lidem) v pracovni cinnosti,

"4 Tyké se vztahd K praci anaslednd

respektive spojenym S pracovnim uplatnénim.
vztahll ke kolegiim a vyznamu pro podnik i pro pracovni pozice. Dale se tyka vztaht ke
koleglim i ostatnim zaméstnanciim firmy V nadfizeném a podifizeném postaveni (a to
véetné napliovani manazerské role), K cilim a hodnotdm firmy a ke zplisobum feseni
ptipadnych konflikti. Tyto konflikty vznikaji v disledku nenaplnéni urcitych predstav
na trovni jednotlivei, pracovnich skupin a firem jako celku.>

svou piedstavu 0 budoucim podniku, tedy jakousi vizi, ucelu jeho fungovani (mise)

a zpusobech, kterou zvolit strategii acile (podnikatelsky uspéch). Piinasi také své

zékladni ptedstavy a ocekavani o tom, jakou formou bude firma fungovat z hlediska

2 TURECKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. Praha: Grada, 2004. ISBN 9788024704050.5.132.
3 TURECKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. Praha: Grada, 2004. ISBN 9788024704050.5.132.
> TURECKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. Praha: Grada, 2004. ISBN 9788024704050.5.132.
* TURECKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. Praha: Grada, 2004. ISBN 9788024704050.5.132.
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mezilidskych vztaht, vztahti v organizaci, korganizaci ataké ke spoleCnosti ve
vyznamu vlastnikii, dodavatelt a komunité.

Firemni kultura miize pomahat novym pracovnikim zvladat piipadné problémy
s adaptaci (tedy S prizpisobenim se praci) aintegraci (zaclenovanim do organizace
a pfijimanim jejich cili za své). Zaméstnanci by méli firemni kulturu respektovat,
ztotoznit se s ni a jednat v souladu s jejimi zdsadami.*®

Schein vroce 1985 popsal firemni kulturu jako soubor zakladnich rozhodujicich
predstav, hodnot a norem chovéani, které se v pfedchozim vyvoji volné osveédcily. Jsou
sdileny pfislusniky organizace a povazuji se za obecné platné. Od vSech zaméstnanct,
véetné téch novych, se ocekava, ze budou tyto hodnoty nejen respektovat, ale i jednat
vsouladu snimi. Také se od nich ocekava, Ze je budou dale rozSifovat pomoci
prostiedka firemni kultury.®’

Diky vSem svym vlastnostem mize firemni kultura vytvaret dulezity stimulétor
(motivator). Muze pfispivat K efektivnimu fizeni, rozvoje lidi v organizaci a také
K tvorbé pozitivniho obrazu firmy navenek. Ztoho vyplyva, ze firemni kultura se
vztahuje K pojmu jakym je identita organizace nebo image firmy. K témto pojmim se

firemni kultura pouze vztahuje, ale nelze se s ni ztotoznit.>®

Struktura, slozky a prostiedky firemni kultury

Firemni strukturu je mozné srozumitelné popsat na zakladé jednotlivych Grovni
a slozek. Témi jsou hodnoty a postoje, které se vztahuji nejen K praci, ale také k obecné
zivotni orientaci anahledu na zdkladni pfedstavy 0 Zivotni draze, normach chovani
a symbolickym artefaktim materidlni povahy.59

Hodnoty jsou jednim z klicovych pojmi pouzivanych Vv souvislosti s firemni
kulturou. Tyto hodnoty mohou byt pracovné definovany jako zavazujici ideje, které
ovlivituji chovani lidi. Idejemi se mohou rozumét pfedstavy 0 tom, co je zadouci.
Zminéné hodnoty mohou byt dale rozdéleny na hodnoty instrumentalni a moralni nebo
terminalni. Za instrumentalni lze povazovat ty hodnoty, které smétuji K naplnéni

zakladnich potieb a hygienickych faktorti. Pokud se hovoii 0 kontextu firmy, mtze jimi

® TURECKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. Praha: Grada, 2004. ISBN 9788024704050.5.132.
" TURECKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. Praha: Grada, 2004. ISBN 9788024704050.5.132.
8 TURECKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. Praha: Grada, 2004. ISBN 9788024704050.5.132.
% TURECKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. Praha: Grada, 2004. ISBN 9788024704050.5.132.
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byt naptiklad naplnéni potieby zajisténi obzivy, témi jsou materialni podminky, mzda

nebo plat. Dale pak zajisténi potfeby jistoty a bezpeci socialni politikou ¢i zajisténim

potieb satisfakce. Dilezity je pocit realizace napadi. Mezi moralni nebo terminalni

hodnoty patii pocit hrdosti nebo ponizeni, ptisluSnost k firm¢, pocit sounalezitosti S ni,

oddanost a loajalita nebo naopak vnitini vypovéd. (Tureckiova, 2004, 134-135)%°
Hodnoty mohou puisobit na chovani mnoha zptsoby. Lidské chovani, respektive

lidska reakce na n¢ mize mit tfi podoby.

= oOmezeni - brani urcité¢ Cinnosti, ¢lovék ma ve zvyku se podle urcitych hodnot
chovat, protoze mu to pfinasi finan¢ni vyhody a ackoliv je formalné uzna, nikdy je
nepiijme za vlastni,

* poznamenavani - to vede od provokace k akci, az po jeji uznani a jednani v souladu
S ni,

* rozvijeni - ztotoznéni se Shodnotou do té miry, Zze firm¢ bude moci piinést

konkuren¢ni hodnoty.

Sdilené¢ hodnoty jsou také jednim Zz uZivanych synonym pro firemni hodnotu.
V tomto smyslu mohou byt pfiblizeny jako pojmy ve smyslu dilezitych nazord a cilt
spole¢nych pro vétSinu ¢lenti organizace. Jsou hloubéji zakotfenéné a tvori vlastni jadro
firemni kultury. *

Dal$im bodem jsou postoje. Témi jsou mysleny predispozice atendence, které
reaguji pom&mné stalym a charakteristickym zplsobem na urcité osoby, pfedméty,
mysSlenky a situace. Tyto postoje se projevuji napt. chovanim. V souvislosti s firmou je
nejcastéji uvadén postoj K praci, angazovanosti, oddanosti a loajalité. Pfedevsim jsou
také zminovany predstavy. Témi jsou mySleny obrazy, které vznikaji Vv myslich
zaméstnancl souvisejici S jejich pusobenim ve firmé. Piedstavy i postoje spoluvytvaii
zakladni jadro firemni kultury. Déji se pfevazné nevédomé, spontanné a jsou uvédomélé

v v w o . . v v . . , 62
pouze ¢astecné. Z tohoto divodu jsou jen obtizné ovlivnitelné.®

% TURECKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. Praha: Grada, 2004. ISBN 9788024704050. s. 134-
135.

L TURECKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. Praha: Grada, 2004. ISBN 9788024704050.5.134-
135.

82 TURECKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. Praha: Grada, 2004. ISBN 9788024704050. s.135.
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4.1 Distojna prace ve svétovém méritku

Konference v ¢ervnu roku 2015 ve Strahovském klastefe nazvana Dustojna prace
vytvaii lepSi svét, se zaméiovala na socialni podnikani, fair trade a druzstevnictvi.
Vystupem konference se stal sbornik predsedkyné druzstva Fair & Bio Markéty
Vinkelhoferové. Toto druzstvo se zamétuje na vSechny tii zminéné body.

Dnesni doba upozad’'uje potieby jednotlivce a také komunit. Divodem je orientace
spolecnosti na zisk arust za kazdou cenu, kvili ¢emuz piestala spole¢nost drzet pfi
sobg. Zminénad konference si vzala za cil odvratit tento trend. Z velkého mnozZstvi
problémi se konference rozhodla zaméfit na feSeni integra¢niho socidlniho podnikani.
Tedy zaméstnavani zdravotné postizenych ajinymi typy znevyhodnéni. Ceska
spole¢nost vnima socialni politiku jako pomahani. To se snazi vyvratit i Veronika
Bacova, kterd o systému fair trade tikd, Ze spolecensky prospésna ekonomicka ¢innost
rozhodné neni zadna charitativni aktivita. Naproti tomu je postavena na potiebach ¢lent
dané komunity, druzstva apod. Casto jsou takovymi podniky drobni péstitelé, vyrobci &i
poskytovatelé sluzeb, jimZz neni lhostejny vyvoj spoleCnosti. Jsou zaloZeny na
ruznorodéj$im spektru principli, nez je pouhd vydélecna Cinnost - dlstojné zivobyti pro
sebe aostatni, pfistup K Cerstvému a zdravému jidlu anebo vytvofeni potiebné
neexistujici sluzby Kk vefejné prospéSnému cili. V poslednich letech je snaha
0 podporovani téchto aktivit napiiklad z Evropské unie ve formé& penéz prostiednictvim
Opera¢niho programu lidské zdroje a zaméstnanost od Ministerstva prace a socialnich
véci, novejsi formou tohoto programu byl Operacni program pro zaméstnanost.

Socialni podniky v nasi zemi byvaji demokraticky Fizené. Stéstim je, Ze jedinci,
ktefi se nehodlaji spokojit s diktatem trhu a sobeckosti spole¢nosti jesté nevymizeli.

Stav v Ceské republice se vyvinul pfedeviim do podoby socialni inkluze
znevyhodnénych lidi. Socidlni podniky maji vétSinou demokraticky zpiisob fizeni
a Casto maji formu s.r.o. nebo o.p.s. (obecné prospéSna spolecnost). Ztraceji ovSem
moznost rozhodovani o0 investici zisku nebo rastu. DalSimi otdzkami socidlniho
podnikani je snaha 0 distojnou mzdu, dat Sanci jedincim z méné rozvinutych i post-

socialistickych zemi, kde jsou socialni prava ignorovélna.63

% Diistojnd prdce vytvdii lepsi svét - sbornik z konference online [online] Ekumenick4 akademie 2005
[cit. 9.11.2017] Dostupné z: http://ekumakad.cz/cz/temata/dustojna-prace-vytvari-lepsi-svet

37



4.2 Distojna prace a ekonomicky rust

Osmi cil OSN se zabyva trvalym, inkluzivnim a udrzitelnym hospodaiskym riistem,
plnou produktivitou zaméstnancti a diistojnou praci pro vSechny. Cil OSN je pojat velmi
zeSiroka, chce jednak rozvijet dustojnou praci, ale také hospodaisky rast, coz by
vuréitétm smyslu mohlo jit proti sobé DalSim protichidnym kritériem je
environmentalni hledisko, které omezuje rozvoj kvuli ochrané¢ nasi Zemé. Pii
jakémkoliv doporuceni OSN a rozhodovani je v prvni fad¢ tieba nahlizet predevsim na
zivotni prostfedi. Dale klade OSN duraz na bezpecné a stabilni pracovni podminky pro
vSechny. Ve stejny Cas musi byt odstranéna détska prace vcetné naboru a vyuzivani
détskych vojak.

Organizace Na Zemi se unas zabyva piedeviim détskou praci ve svétd. Resi ale
i nucené prace, diskriminaci a okrajové ochranu zivotniho prostiedi. Jinou nasi
organizaci je Rozvojovka, jejiz snahou je poskytovat informace. Informace
0 problematice Ize ziskat z masovych médii nebo ze stranky Rady vlady pro udrzitelny
rozvoj. OSN ma naplanovanych nékolik bodd, nékteré i S Casovym ramcem plnéni:

e udrzovani ekonomického ristu na hlavu v zavislosti na jednotlivé zem¢, minimalné
7% ro¢niho rastu HDP v nejméné rozvinutych zemich,

e dosazeni vyS$i urovné¢ ekonomické produktivity S vyuzitim diverzifikace,
technologického rozvoje a inovaci,

e podpora politiky orientované na rozvoj produktivnich ¢innosti, vytvafeni
distojnych pracovnich mist, podpora vzniku aristu riznych velikosti podnikd,
snaha o zpfistupnéni finan¢nich sluzeb,

e do roku 2030 zefektivnit globalni zdroje ve spotiebé a eliminovat poSkozovani
zivotniho prostiedi béhem ekonomického rozvoje,

e do roku 2030 dosahnout plnou a produktivni zaméstnanost a distojnou praci jak
pro Zeny, tak pro muze, tak i pro dal$i znevyhodnéné skupiny,

e do roku 2020 snizit po¢et mladych lidi, kteti nepracuji ani nestuduyji,

e do roku 2025 ptijmout okamzita a i¢inna opatfeni K vymyceni nucené prace, konce
modernich forem otroctvi, obchodovani s lidmi a détskou praci,

e chranit bezpecné a stabilni pracovni podminky v€etné migrantd,
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e do roku 2030 navrhnout arealizovat politiku podpory udrzitelného cestovniho
ruchu,

e posilit doméci kapacitu finan¢nich instituci pro posileni podnikéni,

e zvySeni podpory konceptu: Pomoc na podporu obchodu, pro rozvojové zemé,

zejména téch méné rozvinut}?ch.64

4.3 Méreni kvality zaméstnani

Evropska strategie zaméstnanosti feSi kvalitu zaméstnani, Kjejimu méfeni se
pfistupovalo a pistupuje riiznymi zptsoby. Clenské staty jiz v roce 2001 v Bruselu
jednaly 0 moznych indikatorech méfeni kvality zamé&stnani. Podobny problém vyvstava
i v otazce definovani pojmu slusné prace, ktery upiednostiiuje Mezinarodni ufad prace,
agenda Evropského odborového institutu a iniciativy OECD. StéZejnim bodem pfi
meéfeni kvality zaméstnani je rozvoj zpusobilosti. Ve spojeni S timto pfistupem se
ustanovilo, ze je tfeba posilovat povédomi mladych lidi 0 vykondvani zameéstnani,
kterého si budou vazit. Slovem zptisobilost se mysli skutecna svoboda délat to, o¢ se
usiluje. Nicméné zpusobilost je velmi obtizné méfitelnd, jelikoZ ma dvé rozporuplné
strany. Na jednu stranu piinasi lidem moznost jednat, nicmén¢ na druhé strané piinasi
svobodu volby. Tato rozporuplnost pfindsi nutnost zamyslet se nad zptisobem méfeni.
Reenim by bylo pouzit individudlni tdaje, skterymi nebylo poéitino a z nichz
vyplyva, Ze je té¢Zké odhalit prostor moznosti mladych Evropand. Na opacném konci je
mnohem jednodussi pojmenovat piekazky svobodného vybéru nez povédomi 0 rozsahu
svobod. Znamku pro S$patnou kvalitu zaméstnani oznacuje zkratka CaUJl (Capability
Unfriendly Job Index) a sklada se z péti veli¢in:

e nechténé docasné zameéstnani,

e nechténé zamé&stnani na Castecny uvazek,

e zameéstnani na niz$i nez zadany Gvazek,

e zaméstnani S presCasovymi hodinami, které jsou povazovany za nechténé, protoZe
nejsou placené ani nahrazované,

e hledani jiného zaméstnani nebo vedlejSiho zaméstnani béhem vykonavaného

zaméstnani.

% Diistojnd prdce vytvdii lepsi svét - sbornik z konference online [online] Ekumenick4 akademie 2005
[cit. 9.11.2017] Dostupné z: http://ekumakad.cz/cz/temata/dustojna-prace-vytvari-lepsi-svet
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4.4 Model E-Qalin

Smyslem evropského interniho modelu méteni kvality v socialnich sluzbach E-
Qalin je umoznit kriticky pohled na zafizeni dvou nasledujicich oblasti z péti
perspektiv. Témi oblastmi jsou Struktury & procesy a Vysledky. (E-Qalin, 2017)

Struktury aprocesy se zaméfuji na uzivatele, zaméstnance, vedeni spole¢nosti
a okoli ucici se od organizace. Popisuji postupy, nastroje a principy organizace. Zjist'uji
CO, KDO aJAK. Cyklus PDCA (Plan, Do, Check, Act) dopliiuji model E-Qalin
a analyzuji procesy Struktur a Procesu S diirazem na zapojeni pfisluSnych osob, tzv.
aspektem Involve. Zjistuje se neustale planovani, zlepSovani, realizovani, v daném
kritériu se hodnoti zapojeni zucastnénych osob. Modelova ¢ast analyzuje dil¢i vysledky
organizace a moznosti fizeni a planovani. (E-Qalin, 2017)

Zékladnimi hodnotami systému managementu kvalitu E-Qalin® se fidi cela
metodika systému. Zakladni etické zasady ahodnoty tvoii zakladnu pro E-Qalin
a garantuji dastojny zivot, praci V socidlnich zafizenich a jsou jimi: distojnost, Cestnost,
tolerance, pfipravenost K dialogu aieSeni konfliktd, empatie, svoboda, sebeurceni
a osobni integrita. E-Qalin se orientuje na soustavny rozvoj nasledujicich oblasti:
ekologické, socialni, kulturni a ekonomické pfijatelnosti. Model umozituje narodni

diferenciaci.®®

% Model E-Qalin: http://www.apsscr.cz [online]. 2018 [cit. 2018-01-27]. Dostupné z:
http://www.apsscr.cz/eqalin/cz/model-e-galin
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Obrazek 1: Model E-Qalin, systém managementu kvality v Evropé

_— E-Qalin® : T

obséhly, inovativai a dynamicky
systém managementu kvality v Evropé
Ekologickd, sociélni, Zakladni efické Pfipravenost k dialogu
kulturni, ekonomicka zésady a hodnaty a fefen konfliktd
FESsnaK: Csobni integrita Costnost
Empatie Telerance
Svoboda Respekt k hodnotdm
a sebeuréeni
Principy lidskych prav Evropské socidlni charta

Charta prév potfebnych osob

Zdroj *

% Model E-Qalin: http://www.apsscr.cz [online]. 2018 [cit. 2018-01-27]. Dostupné z:
http://www.apsscr.cz/eqalin/cz/model-e-galin
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PRAKTICKA CAST
5 VLASTNI ZKOUMANI

Stanoveni hypotézy

Za ucelem doplnéni komplexnosti prace byly vytvorené hypotézy. Bylo stanovenych
pet hypotéz, které v zavéru ndsledného dotazniku budou vyvraceny nebo potvrzeny.
Ato jak na zakladé vlastni praktické c¢asti, tak Ina zakladé informaci ziskanych
Z dostupné literatury.

Hypotéza €. 1: Pro vice nez 50 % spolecnosti je pojem vztahova kultura zndmy.
Proménné, které jsou stanoveny hypotézou, jsou vztahovd kultura apovédomi
vetejnosti 0 jeji existenci.

Hypotéza €. 2: 90 % dotazovanych osob se nikdy nesetkalo se Sikanou na
pracovisti. Proménné, které jsou stanoveny hypotézou, jsou Sikana na pracovisti
a frekvence setkdvani se s ni.

Hypotéza €. 3: Alespon 30 % dotazovanych osob vi, co je to mobbing. Proménné,
které jsou stanoveny hypotézou, jsou mobbing a povédomi 0 ném.

Hypotéza €. 4: Alesponn 10 osob z dotazovanych znd nékoho, kdo se zucastnil
mediace. Proménné, které jsou stanoveny hypotézou, jsou mediace a znamost osob,
které znaji n€koho, kdo se ji zii¢astnil.

Hypotéza €. 5: Vice nez 10 % dotazovanych si mysli, Ze soukromym podnikatelim
by uskodilo zvySovani prav zaméstnancli. Proménné, které jsou stanoveny hypotézou,

jsou zvySovani prav zaméstnanci V soukromém sektoru a obecny ndzor na zvySovani.

5.1 Dotaznik

Dotaznik pomoci deseti otazek smétuje k odpovédi na otazku:

Co si predstavujete pod pojmem vztahova kultura a diistojna prace?

Pro méfitelnost vysledki, je tfeba otazky koncipovat tak, aby na né bylo mozno
odpovédét pomoci nckolika jasné stanovenych moznosti. Pro ziskani vysledku bylo
vybrano z kazdé ze tii skupin deset 0sob. V pravém sloupci, vedle grafti je podano
vysvétleni a zkoumani je doplnéno 0 neméfitelné udaje, poznatky a postfehy ze stran

jak respondenti, tak ze stran autorky této prace. Zdrojem veskerych grafii v dotazniku je
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vlastni sbér dat. Z kapacitnich diivodi neni informace 0 zdroji grafu uvedena u kazdého

jednotlive.

5.2 Vyhodnoceni dotazniku

1. Slyseli jste nékdy pojem vztahova kultura?

Graf 1: otdzka v dotazovani €. 1: osoby se zdkladnim vzdélanim

osoby se zakladni vzdélani

Zdroj ¢’

10 z 10 dotazovanych osob se zakladnim vzdélanim odpovédélo, ze tento pojem je jim
zcela cizi. Podle jejich reakce si respondenti nejsou jisti, kam pojem zaradit.
V porovnani S vnimanim vztahové kultury skupinou VS vzdélanych osob je ziejmé, ze
pojem se netési vSeobecnému povédomi U Siroké vefejnosti, ale lidé se 0 pojmu
dozvidaji pomoci vzdélani.

Graf 2: otdzka v dotazovani €. 1: osoby S dosazenym stfedoskolskym vzd€lanim ¢i

vyucenim

osoby s dosazenym stfednim vzdélanim €i vyuceni

Ne

Zdroj %

87 Autor prace, 2018 (vlastni vyzkum)
88 Autor prace, 2018 (vlastni vyzkum)
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27 10 dotazovanych stiedoSkolsky vzd€lanych osob pojem vztahova kultura
v minulosti slySelo a zatradilo by jej spiSe na obecnou rovinu. Vnimaji pojem jako formu
vztahi, které lidé mezi sebou obecné maji.

Graf 3: otdzka v dotazovani €. 1: osoby vysokoskolsky vzdélané

Osoby vysokoskolsky vzdélané

Ano

Zdroj *°
8z 10 vysokoskolsky vzdélanych osob vede pojem vztahova kultura v patrnosti.
Toto zjisténi by autorka hodnotila velmi kladn¢ a dokazuje, ze vysoké Skoly davaji
svym studentim povédomi 0 tom, ze na mezilidskych vztazich je tieba pracovat a diky

vhodné komunikaci Ize zlepsit kvalitu Zivota.

2. Povazujete pravo na distojnou praci v dne$ni dobé za samoziejmost?

Graf 4: otdzka v dotazovani €. 2: osoby se zakladnim vzdélanim

Osoby se zakladnim vzdélanim

Ano

Zdroj ™

10 z10 osob se zdkladnim vzdé€lanim povazuji pravo na diistojnou praci za
samoziejmost. Vzhledem Kk nedostatku jakékoliv pracovni sily se i0soby s nizkou

kvalifikaci umi dovolavat svych prav, ba naopak. VétSina z nich nevykonava odborné

%9 Autor prace, 2018 (vlastni vyzkum)
70 Autor prace, 2018 (vlastni vyzkum)
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¢innosti, a pokud nejsou spokojeni s jednanim svych nadtizenych, mohou snadno pfejit
K jinému zaméstnavateli.

Graf 5: otdzka v dotazovani €. 2: osoby S dosazenym stiedoSkolskym vzdélanim ¢i
vyucenim

Osoby se stfedoskolskym vzdélanim a vyucenim

Zdroj ™

8 z 10 osob se stiedoskolskym vzdélanim a vyuc€enim povazuje pravo na distojnost
za samoziejmost. 2 osoby, které odpovédély ,,ne” svllj ndzor argumentovali tim, Ze se
ve svém Zzivoté oni, ¢i nékdo z jejich okoli setkali S porusenim prava na distojnou praci.
Otazkou vsak je, zda tito respondenti méli spravné ponéti 0 tom, co vSechno pojem
pravo na dlistojnou praci obsahuje.

Graf 6: otdazka v dotazovani €. 2: osoby vysokoskolsky vzdélané

Osoby s vysokoskolskym vzdélanim
Ne

Zdroj "
9z 10 osob s vysokoskolskym vzdélanim povazuje pravo na dustojnou praci za

samoziejmost. V podstaté je vysledek srovnatelny s grafem €. 5.

™ Autor préace, 2018 (vlastni vyzkum)
72 Autor préace, 2018 (vlastni vyzkum)
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3.Mite pocit, Ze pravo na distojnou praci je v CR dostateén& pravné ofetieno?
Graf 7: otazka v dotazovani €. 3: osoby se zakladnim vzdélanim

Osoby se zakladnim vzdélanim
Ne

Zdroj
9 7 10 respondentt se zédkladnim vzdélanim se domniva, ze pravo na distojnou praci
je dostatecné pravné oSetfeno. Pouze jeden respondent odpovédél, Ze si to spise
nemysli, ale nebyl schopen argumentovat, pro¢ se tak domniva.
Graf 8: otdzka v dotazovani €. 3: osoby S dosazenym stiedoSkolskym vzdélanim ¢i

vyuenim

Osoby se stfedoskolskym vzdélanim a vyucenim

Zdroj ™

8 z 10 respondentti se sttedoskolskym vzdélanim a vyucenim si mysli, ze toto pravo
je dostatecné oSetené. 2 dotazovani odpovedéli, Ze ne. Argumentovali pfipady ze svého
okoli, kdy se z doslechu dozvédéli, ze nékdo byl neopravnéné propustén a nedovolal se

napravy pomoci pouZiti prava.

™ Autor préace, 2018 (vlastni vyzkum)
™ Autor préace, 2018 (vlastni vyzkum)
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Graf 9: otdzka v dotazovani €. 3: osoby vysokoskolsky vzdélané

Osoby s vysokoskolskym vzdélanim

Zdroj

7z 10 respondentii S vysokoskolskym vzdélanim odpoveédélo, ze povazuji nasi
pravni Gpravu Vtomto ohledu za piiméfenou. | zde, 3 dotazovani odpovédéli, ze se

s nedostate¢nou pravni Gpravou setkali v souvislosti s vypovédi, ale také s pretézovanim

kvali pridéleni nesplnitelného mnozstvi pracovnich tkolu.

4. Jak byste se zachovali, pokud byste byli Sikanovani na pracovisti?
Tabulka ¢. 1: Jak byste se zachovali, pokud byste byli §ikanovani na pracovisti?

Osoby se zakladnim vzdélanim
Odchodem z prace

Osobnim bojem

Kontaktem vys$sich nadiizenych
Soudni cestou

N N O N

Nejvice osob se zékladnim vzdélanim by
proti Sikané bojovali osobnim zplisobem.
Jinymi slovy, nenechali by si libit jednani
nadfizenych. Ani osoby se zédkladnim
vzdélanim by se nebranili obrané soudni
cestou.

Osoby se stirednim vzdélanim
a s vyucenim

Odchodem z prace

Osobnim bojem

Kontaktem vysSich nadfizenych
Soudni cestou

N W W N

Dotazovani by volili kombinaci riznych
prostredkil, nicméné pokud by méli vybrat
jen jednu moznost, jejich nazory byli
pomérné rozloZené. Na rozdil od predchozi
skupiny by se vice uchylovali ke kontaktu
S vy$$§im nadfizenym.

Osoby s vysokoskolskym
vzdélanim

Prekvapivé nejvétsi mnoZzstvi dotazovanych

Odchodem z prace 2 | by se piedné pokouselo dovolat
Osobnim bojem 1 | spravedInosti u vyssiho nadtizeného.
Kontaktem vys$sich nadfizenych 5| Naopak do osobniho boje by se témét nikdo
Soudni cestou 2 | nepoustel.

Zdroj™®

> Autor préce, 2018 (vlastni vyzkum)
76 Autor prace, 2018 (vlastni vyzkum)
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5. Setkali jste se nékdy s Sikanou ve vasi praci ze strany nadrizeného?
6. Graf 10: otdzka v dotazovani €. 5: osoby se zédkladnim vzdélanim

Osoby se zakladnim vzdélanim

Zdroj’’

6 z 10 osob se s sikanou na pracovisti nikdy nesetkalo, 4 osoby ano. Stavalo se tak
predevsim pifi manudlni ¢innosti. Mnoho z dotazovanych potvrdilo, ze je nesnadny ukol
rozliit mezi pozadavkem fadného vykonu a Sikanou.

Graf 11: otazka v dotazovani €. 5: osoby s dosaZenym stfedoSkolskym vzdélanim ¢i

vyuenim

Osoby se stfedoskolskym vzdélanim a vyucenim

Zdroj "®

Polovina dotazovanych osob se s Sikanou na pracovisti osobné setkala, jak ve vztahu

k sobé¢ samym, tak k jeho kolegim. Dalo by se to oduvodnit tim, Ze existuje mnohem
vEtsi osveta 0 pojmu Sikana a 0 obrang proti ni. Otazkou opét zistava, zda si dotazovani
byli pln¢ védomi definice pojmu. Autorka by z vlastni zkuSenosti rada doplnila, ze za
Sikanu muize byt Casto povazovdno pouhé dusledné vyzadovani plnéni pracovnich

povinnosti.

" Autor préace, 2018 (vlastni vyzkum)
78 Autor prace, 2018 (vlastni vyzkum)
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Graf 12: otazka v dotazovani €. 5: osoby vysokoskolsky vzdélané

Osoby s vysokoskolskym vzdélanim

Zdroj "®
6 z 10 dotazovanych osob s vysokoskolskym vzdélanim odpovédelo, ze se S Sikanou
na pracovisti nikdy nesetkalo, 4 osoby se setkaly. Rozhodné se jednalo 0 psychickou
Sikanu. VétSinou spojenou S nesplnitelnymi pracovnimi naroky, ¢i nucenim pracovat
pfes Cas. V jinych piipadech nuceni jit do prace io0 vikendech ¢i bezohlednost

k rodinnému Zivotu, jakymi je pé¢e 0 nemocného ¢lena rodiny.

7. Vite, co je pojem mobbing?
Graf 13: otazka v dotazovani €. 6: osoby se zdkladnim vzdélanim

Osoby se zakladnim vzdélanim

ne

Zdroj ®

Nikdo z dotazovanych se zékladnim vzdélanim nevi, co znamena pojem mobbing.
Pokud se dotazujici zeptal, zda by dotazovani zkusili odhadnout vyznam slova,
odpovidali riznymi zpusoby, ¢asto ihumornymi. Jak slovo evokuje, Casto hadali

spojitost s vytiranim podlahy a podobné.

7 Autor prace, 2018 (vlastni vyzkum)
8 Autor prace, 2018 (vlastni vyzkum)
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Graf 14: otazka v dotazovani €. 6: osoby S dosazenym stiedoSkolskym vzdélanim ¢i
vyuéenim

Osoby se stfedoskolskym vzdélanim a vyugenim

ne

Zdroj®
92z 10 stfedoskolsky vzd€lanych osob pojem nikdy neslySeno, anebo si matné
vybavuje, ze pojem slySelo, ale nevim, kam by jej zatfadilo. Pouze jedna osoba spise
vytusila, neZ védéla, Ze se jedna 0 spojitost se Sikanou.

Graf 15: otazka v dotazovani €. 6: osoby vysokoskolsky vzdélané

Osoby se stfedoskolskym vzdélanim a vyucenim

ne

Zdroj®

9 z 10 vysokoskolsky vzdélanych osob pojem mobbing nikdy neslySelo, stejné jako
u sttedoskolsky vzdelanych respondentti. Pravdou ale je, ze povédomi 0 vyznamu ciziho

slova mobbing ptimo nesouvisi S povédomim 0 existenci Sikany.

81 Autor prace, 2018 (vlastni vyzkum)
8 Autor prace, 2018 (vlastni vyzkum)
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8. Znate nékoho, 0 kom vite, Ze se zuc¢astnil mediace?
Graf 16: otazka v dotazovéani €. 7: osoby se zakladnim vzdélanim

Osoby se zakladnim vzdélanim

ne

Zdroj &
Nikdo z osob se zakladnim vzdélanim se S mediaci nikdy nesetkalo, dokonce
dotazovani ani nevédéli, co pojem mediace znamena.
Graf 17: otazka v dotazovani €. 7: osoby S dosaZenym stfedoSkolskym vzdélanim ¢i

vyucenim

Osoby se zékladnim vzdélanim

ne

Zdroj

Pouze 1osoba z 10 se smediaci setkala. Respektive velmi vzdalené. Nicméné

dotazovany pojem znal a vzdalené si pamatoval, Ze se jednalo 0 pfipad, kdy mél jeho
znamy rozpory ohledné déti, jelikoz byl rozvedeny. Soud mu doporucil cestu mediace,

jako nejlepsi cestu.

8 Autor prace, 2018 (vlastni vyzkum)
8 Autor prace, 2018 (vlastni vyzkum)
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Graf 18: otazka v dotazovani €. 7: osoby vysokoskolsky vzdélané

Osoby s vysokoskolskym vzdélanim

ne

Zdroj %

Stejné jako u piedchoziho grafu, pouze 1 osoba se setkala s mediaci aivtomto

piipadé¢ se jednalo 0 otazku déti. Dokonce se otazka mediace tykala konkrétné
samotného dotazovaného. Tento respondent dodal, Ze mediace byla velmi uZite¢na, a to

predevs§im ve vztahu k nezletilému ditéti.

9. Kterou z nabizenych zemi povazujete za zemi S nejlépe vyfeSenymi pravy
zameéstnanct? (respondenti meli moznost vybrat si Z vice moznosti)
Graf 19: otazka v dotazovani €. 8: osoby se zdkladnim vzdélanim

Spanélsko
58%

Rakousko

421 -
ltalie
58%

Francie

Zdroj %
Osoby se zdkladnim vzdélanim se domnivaji, ze nejlepsi legislativu tykajici se
ochrany zaméstnancli maji v Rakousku. Na druhé misto postavili Francii, vyvaZeny

pomér déle tvoii ndhled na Spanélsko a na Italii.

8 Autor prace, 2018 (vlastni vyzkum)
8 Autor prace, 2018 (vlastni vyzkum)
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Graf 20: otazka v dotazovani €. 8: osoby S dosazenym stiedoSkolskym vzdélanim ¢i
vyuéenim

Spanélsko

Rakousko
35,0%

Francie
35,0%

Zdroj &’
Stiedoskolsky vzd€lané osoby povazuji za srovnatelné feSeni ve Francii
a v Rakousku, pro které hlasovalo po sedmi osobach. Po tfech osobach odpovédélo, ze
maji dobie vyfeseny pravni systém v tomto ohledu i ve Spanélsku a v Italii.

Graf 21: otazka v dotazovani €. 8: osoby vysokoskolsky vzdélané

Spanélsko

Rakousko
28,6%

ltalie

Francie
38,1%

Zdroj %
Vysokoskolsky vzdélani respondenti spravné zvolili vV nejvétsim zastoupeni Francii
(8 osob). Nasledné Rakousko (6 0sob) apak i Spanélko aItalii. Vsichni dotazovani
potvrdili, Ze jejich odpovédi vychazeji z pocitového hodnoceni, nikoliv zZ realné znalosti
problematiky. Je vSak pravda, Ze iinformace ziskané z médii podvédomé ovliviuji

intuitivni odpovédi respondentd.

8 Autor prace, 2018 (vlastni vyzkum)
8 Autor prace, 2018 (vlastni vyzkum)
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10. Domnivate se, Ze by soukromym zaméstnavateliim uskodilo posileni prav
zaméstnanci?
Graf 22: otazka v dotazovéani €. 9: osoby se zakladnim vzdélanim

Zdroj %

6 z 10 respondentt se zdkladnim vzdélanim se domniva, ze by méla byt posilena
prava zaméstnancl. Na rozdil od nésledujicich skupin se d& pfedpokladat, ze to bude
tim, Ze zamé&stnanci z této skupiny nemaji tolik zkuSenosti s podnikdnim a ve vedoucich
pozicich.

Graf 23: otazka v dotazovani €. 9: osoby s dosazenym stiedoskolskym vzdélanim ¢i
vyuceni

Zdroj ¥

Opacna situace nastava U osob se stiedoSkolskym vzdélanim, kde se 6 z 10 osob
domnivd, ze by prava zaméstnanci vici zaméstnavateli méla zistat zachovéna.
Ptredevsim dotazovani, ktefi vykondvaji, ¢i Vv minulosti vykondvali né€jakou fidici funkeci,

rozhodné nesouhlasi se zvySenim prav zaméestnanct.

8 Autor prace, 2018 (vlastni vyzkum)
% Autor prace, 2018 (vlastni vyzkum)
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Graf 24: otazka v dotazovani €. 9: osoby vysokoskolsky vzdélané

Zdroj ™
Pomérmn¢ jednoznacny nazor maji vysokoskolsky vzdélané osoby, kde by 8z 10

osob prava zaméstnancli nezvySovalo a to pfedevS§im Vv soukromém sektoru. Pficemz se

oy o es

situaci jeste vice.

11. Domnivate se, Ze je ¢astéjSim problémem na pracovisti fyzické nebo
psychické nasili?
Graf 25: otazka v dotazovani €. 10: osoby se zakladnim vzdélanim

fyzické nésili

psychické nasili

Zdroj*

Pouze 1z 10 osob se zdkladnim vzdélanim se domniva, ze ¢astéjSim problémem je
fyzické nasili. Naopak 9 osob si nedokdze predstavit, ze by se setkalo s fyzickym
nasilim. Ztejm¢ je to zplsobeno tim, ze fyzické ndsili na pracovisti je dnes jiz
povazovano za vyreSené téma a pokud by se ho nékdo dopustil, je jasné, Ze by bylo

velmi snadno odhaleno.

% Autor prace, 2018 (vlastni vyzkum)
% Autor préace, 2018 (vlastni vyzkum)
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Graf 26: otazka v dotazovani €. 10: osoby S dosazenym stiedoSkolskym vzdélanim ¢i

vyuéenim

___psychickeé nasili
100,0%

Zdroj *

100 % respondenti se stiedoskolskym vzd€lanim a vyucenim se domnivaji, Ze
mnohem v&tSim problémem je psychické nasili. Stejné jako U dotazovanych se
zakladnim vzdélanim povazuji otdzku fyzického nasili na pracovisti za ddvno vyfeSenou
otazku a nikdy se s nim nesetkali.

Graf 27: otazka v dotazovani ¢. 10: osoby vysokoskolsky vzdélané

____psychické nasili
100,0%

Zdroj **

V poslednim grafu, kde odpovidaly osoby s vysokoskolskym vzdélanim, potvrzuji
tvrzeni dvou piedchozich zkoumanych skupin. Nikdy se s fyzickym tyrdnim na

pracovisti nesetkali ani zprostiedkované, tedy z doslechu.

% Autor prace, 2018 (vlastni vyzkum)
% Autor prace, 2018 (vlastni vyzkum)
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5.3 Shrnuti dotazovani

Pokud bychom m¢li obecné shrnout empirické Setifeni provedené formou dotazniku,
je tieba fici, Ze téma je V Siroké spolecnosti probirano. Nejsou pfili§ zndmé pojmy
jakymi je vztahova kultura ¢i mobbing. Spole¢nost povazuje za jiz téméf vymycené
fyzické ttoky ze strany zaméstnavatele na zaméstnance. Ackoliv se velké mnozstvi
dotazovanych nékdy setkalo se Sikanou na pracoviSti ze strany zameéstnavatele,
respondenti si nemysli, Ze by bylo tfeba zvySovat prdva zaméstnancti na ukor
zamgstnavateld.

Naopak, na zakladé dotaznikového Setfeni, bylo zjisténo, ze spolenost se domniva,
Ze zvySovani prav zaméstnancli zejména V soukromém sektoru by mélo negativni vliv
na podnikani v nasi zemi. Na druhou stranu je vSak pravdou, Ze povédomi 0 zplsobu
zvySovani prav zaméstnanct jeSté neni obecné rozsifeno, a proto zlstava otazkou, zda
dotazovani mohli tuto otazku objektivné zhodnotit.

Co se tyCe stanovenych hypotéz, mizeme jejich pravdivost vyvratit ¢i potvrdit

nasledovné:

Ovérovani hypotézy ¢. 1:
Pro vice nez 50 % spolecnosti je pojem vztahova kultura znamy.
Hypotézu mizZeme vyvritit, jelikoZ z idaji ziskanych od dotazovanych, zna pojem

vztahova kultura pouze 33 %.

Ovérovani hypotézy ¢. 2:
90 % osob se nikdy nesetkalo s sikanou na pracovisti.
Tuto hypotézu muzeme vyvratit. Podle dotazovani, se Sikanou na pracovisti se

nesetkalo 57 % dotazovanych.
Ovéreni hypotézy ¢. 3:
Alespon 30 % osob vi, co je to mobbing.
Tato hypotéza byla vyvracena. Pouze 2 % z dotazovanych vi, co je to mobbing.
Ovéreni hypotézy ¢. 4:

Alespon 10 osob 7 dotazovanych zna nékoho, kdo se zucastnil mediace.
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Bohuzel itato hypotézu byla vyvracena, jelikoZ pouze 2 dotazovani odpoveédéli

kladn€ na polozenou otazku.

Ovéreni hypotézy ¢. 5:

Vice nez 10 % dotazovanych si mysli, ze soukromym podnikateliim by uskodilo
zvySovani prav zaméstnancii.

Jedina hypotéza byla potvrzena, jelikoz celych 60 % dotazovanych odpovédélo
kladné.

Vzhledem k faktu, ze Ctyfi z péti hypotéz byly pomérné jednoznacné vyvraceny, Se
lze domnivat, ze povédomi 0 pojmu vztahova kultura je rozsifeno méné. Jedinou kladné
hodnocenou hypotézou byla hypotéza ¢. 5, kterd pojednavala 0 zvySovani prav
zamé&stnancl. Povédomi o problematice se muze vysvétlit diky medializaci. Ob¢ané
méli mnoho moznosti se setkat sinformacemi ohledné daného tématu Vv bézném
zpravodajstvi, novinach i ¢asopisech. Pristup obCani se vysvétluje tak, Ze si jsou
védomi nesnazi dne$nich podnikateli. Coz je hodnoceno kladné. Na podnikatele se
zacalo nahlizet jako na osoby prospésné, které lidem davaji préci. Je diskutabilni, zda
V otazce nerozliSovat mezi nahledem na nadnarodni spole¢nosti a malé ceské firmy. Ale

to je jiz nad ramec této prace.

Efektivita rozvijeni a rist potencialu zaméstnanci v ramci EU - rozhovor

Ma-li byt popsan proces avysvétlena otdzka vztahové kultury, jist€¢ pomize
vysvétleni PhDr. Pavla Bena, ktery se jiz nékolik let zabyva zkoumé&nim pojmu. Ke
zkoumanti jej inspirovali dva némecti kolegové, v dobé sepsani prace, jesté Zijici. Jeden
z nich, Dr. Gerald Huether, neurobiolog, pouzil tento pojem, ktery vytvofil na zakladé
svych zjisténi a vyzkumu z oblasti fungovani mozku. Nasledné piesel spiSe k vyzkumu
psychoterapie, diky nému se dostal blizko ke zkoumani duse.

Druhym je Dr. Hans Joachim Maaz, psychoterapeut. Pozoruhodné je, Ze jsou oba
z vychodni casti Némecka. Kazdy z nich vychazi z jinych podkladi, nicméné pojem
vztahové kultury definuji pomérné podobn€. Oba zminéni védci mluvi 0 praci,
pracovisti a vztazich na pracovisti a zabyvaji se tim, jak vztahy na pracovisti kultivovat

a ptizplisobovat.
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Vymezeni pojmu vztahové kultury neni jednoduché, jako spise operativni. Soucasné
vymezeni pojmu vychdzi z uspofadani vztahd, tak jak jsou na dneSnich pracovistich
zab¢hlé Sablony chovani. Tyto Sablony vSak nejsou zatim nijak podrobné definovany.
Jeden francouzsky autor nazval jevy na pracovisti jako Spektakl, tedy néco se odehrava
jen na povrchu, zatimco nékteré véci se odehravaji pod povrchem. Kazdy z jevi se
odehréava jinym zptisobem.*

Jednou z véci, ktera je pozoruhodna, ze ackoliv se nékteré firmy pokouseji vytvaret
etické kodexy a deklaruji, ze pracuji tymové apod., realné fungovani neni Uplné tak
idedlni. Nicméné pokud se situace fesi do hloubky, zjistime, ze se 0 vztazich ve firmé

piili§ nemluvi, neni vhodné o nich mluvit a nesmi se o nich mluvit.*®

Pti snaze vytvofit definici vztahové kultury se tedy vychdzi z nésledujicich bodu:
e jedna se 0 kulturu, jez dba 0 péstovani a zlepSovani vztahové kultury,

e vytyCuje cestu K oteviené komunikaci na téma vztahy mezi nami na pracovisti.

Dnes je praxe takova, ze vétSina firem nepovazuje za dilezité vztahovou kulturu
tesit, jelikoz to neni soucasti napln¢€ obchodni, vyrobni, ¢i jiné vydélecné Cinnosti firmy.
Zaméstnavatelé a nadfizeni se domnivaji, ze neni jejich zdjmem aneni dilezité fesit
konflikty mezi zaméstnanci nebo se zabyvat rodinnym zédzemim zaméstnanct. Tento
postoj se pieklapi u téch firem, které se snazi zapojit zaméstnance do firmy i s jejich
rodinou.

Snaha firmy o integraci zaméstnance i S rodinou z ného déla osobu, ktera musi byt
pro firmu Kk dispozici. Ne¢kdy takové firmy vytvaieji kompenzaéni programy pravé pro
tyto rodinné ptislusniky, soucasné s rliznymi seminaii a kurzy pro manazery. Pomoci
téchto nastroji se snazi odde¢lit zaméstnance od svych rodin anasledné je zase spojit.
Vztahova kultura md ambice do budoucna substituovat pojmy jakymi je napiiklad
firemni ¢i organizani kultura. PhDr. Pavlovi Beiiovi se jevi pojem mnohem

wixr SRR p . V , . 97
vhodnéjs$im, jelikoZ se stavi do pozice nadfazeného pojmu.

% BENO, P., interview 14.6.2017
% BENO, P., interview 14.6.2017
" BENO, P., interview 14.6.2017
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Efektivita rozvijeni a rist potencidlu zaméstnanci Vramci EU sekundarni
analyza

Sekundarni analyzou se rozumi rozbor dat a dokumenti, které byly shromazdény
nékym jinym, ato i za rozlicnym ucelem, nicméné z téchto udaji lze ziskat i dulezité
nové, jestd nevyhodnocené informace. *

Zakladem je potieba vytvorit podminky pro spokojenost lidi, tedy snahu porozumeét
a motivovat. K tomu mohou pomoci nasledujici prostfedky: uznani, dosazeni vysledk,
finan¢ni ohodnoceni, socialni jistota, zapojeni do praxe, pfiznivé pracovni prostiedi ¢i

. — 99
Sance na kariérni postup.

Vytvoreni spravného pracovniho prostiedi a podminek

Systém delegovani prace, pocit zodpoveédnosti amoznosti volby plsobi na
zaméstnance pozitivn€. Spravny manazer by se mél pokusit Vv kazdém zaméstnanci
objevit potencial arozvijet ho. To povede ke zvySeni sebevédomi zaméstnanct.
Nadfizeny by mél sledovat ¢innost zaméstnancti, peclivé ji monitorovat a vzdy, kdy je
mozné vytvofit pfimou vazbu mezi vykonem a finanéni odménou. Toto se muze dit
nasledujicimi cestami:

» pravidelné pohovory, na nichz se budou zjist'ovat jednotlivé pokroky zaméstnancti.
Kazdy vedouci je svym zptisobem i kou¢em, na coz se Casto zapomina. Spravny
kouc¢ je zodpovédny za osobni rist svych zaméstnancti.

» stanoveni kritérii méfitelnosti pro kazdého jednotlivce. ManaZer se musi zaméfit na
vytvofeni systému méfeni vykonu. Tento systém by mél byt postaven tak, aby data
pro méfeni byla ziskavana automaticky a kazdy by mél mit graf, ¢i jinou formu
neustale na ocich. Cilem je, aby zamé&stnanci byli plné€ vytiZeni a zaméstnani.

» sledovani nemocnosti a fluktuace. Vyzkum udava, ze 50-60 % absence ze
zdravotnich diivodi je zptisobeno stresem. Proto by se mél hledat zpisob, jak stres
a nespokojenost minimalizovat. Varovnym signdlem by méla byt fluktuace vyssi

nez 10 %.

% Slovnik cizich slov: Pojem sekunddrni analyza dokumenti[online]. [cit. 2018-01-03]. Dostupné z:
http://slovnik-cizich-slov.abz.cz/web.php/slovo/sekundarni-analyza-dokumentu
% Slovnik cizich slov: Pojem sekunddrni analyza dokumenti[online]. [cit. 2018-01-03]. Dostupné z:
http://slovnik-cizich-slov.abz.cz/web.php/slovo/sekundarni-analyza-dokumentu
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Zamgstnavatel by se m¢l zaméfit na nasledujici: nenutit zaméstnance pracovat
prescasy nebo 0 vikendech (pokud to jiz na zacatku nebylo stanoveno), zachazet se
svymi lidmi jako s individualitami (nutnd tolerance K rozdilnym povaham),
povzbuzovat tymového ducha analadu ke spolupréaci, budovani pocitu soudrznosti
K tymu, podporovani pratelské soutézivosti (nikoliv rivality), nekritizovani, naopak

stavéni chyb jako piileZitosti k udeni a hovofit 0 ponauceni z nich.'®

Reseni osobnich problémi pracovniki

Osobni problémy zaméstnancti je nezbytné fesit jiz V jejich pocatku. Hledané feseni
by mélo byt spravné, nikoliv snadné ¢i popularni. Nezbytné je ivyvarovani se
pfedsudklim a vytvéreni zaujatosti. S pifijatymi stiznostmi od zaméstnancli by se mél
manazer vyporadat nasledujicim zpisobem: mél by konat pravidelné porady a na nich
pobizet zamé&stnance, aby zde své stiznosti sdélili a navrhli feseni. Je kontraproduktivni
nechat lidi, aby si pouze ztézovali, aniz by se zajimali 0 konstruktivni feSeni. Kazdy
Clovek, ktery piijde se stiznosti, je rozzloben a potiebuje byt bran vazné. O stiznosti
muze byt udélan zépis, ktery pomize Sklidnou mysli dosdhnout néjakého zavéru
ateSeni. Informace 0O stiznosti musi byt zjistovany ze vSech stran. Je hrubou chybou
udélat zavér o problému pouze z vypoveédi jedné osoby. Je nutné zjistit objektivni stav
véci. | na nepopulérni rozhodnuti musi mit vedouci pfipravené argumenty. Neni mozné
pouzit k odivodnéni pouze firemni piedpisy, ¢i pouze vlastni vili.

Reseni n&kterych problémii miize byt nékdy nejen obtizné, ale i trapné. Nicméng
nezbytné. Jakykoliv problém, se kterym se zaméstnanec svefi nadiizenému, nemtze byt
ignorovan a i kdyby se jevil jako banalita, musi byt fe§en s naprostou vaznosti."™*

Z informaci vyplyva, ze je potieba restrukturalizovat zplsob vedeni velkého
mnozstvi spole¢nosti. Ato jak ve statnim sektoru, tak soukromém sektoru. Pokud se
zaméfime na soukromi sektor, nelze vlastnikim spole¢nosti diktovat pfiliS mnoho.
Vhodné by bylo zaméfit se na rozpor ve vnimani problému vlastnikt firem a vedoucich
pracovnikd, ktefi Casto vnimaji jakakoliv doporuceni na zvySovani prav zaméstnancii za

obtézujici, ¢i dokonce za Sikanu ze strany stdtu nebo Evropské unie. Majitelé firem

190 COLEMAN, R.- BARRIE,G. 525 zpiisobii jak se stdt lepsim manaZerem. Vyd. 3. Praha: Management
Press, 1995. ISBN 80-85603-91-8. s.19.

101 COLEMAN, R.- BARRIE.G. 525 zpiisobii jak se stdt lepsim manazerem. \/yd. 3. Praha: Management
Press, 1995. ISBN 80-85603-91-8. 5.19-2.
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povazuji vSechna antidiskriminac¢ni opatfeni, opatfeni proti nasili a stresu, dalsi
doporuceni za zbytecné zdrzovani od prace. Namisto zvySovani efektivity prace

a snizeni absence vV tom vidi zvySeni nakladii a ztratu Casu.

Zlepseni pracovnich vztahi, ocenéni zaméstnancu

Vyzkumni pracovnici prokazali, Ze snaha 0 prokazovéani ocenéni celé organizaci
nejsou piili§ ucinnd. Pro efektivitu projevii uznani a ocenéni, je potieba projevovat se
individualné a osobn¢. Pfistup celofiremniho ocenéni miize mit opac¢ny vliv. Vedeni
firem si musi davat pozor, jaké budou projevy ocenéni, aby nepusobila afektované.
Ptikladem muze byt pravidelné kazdotydenni cilené projevovani vdéku a ocenéni.
Efektivni ocenéni bude pro piijemce pouze tehdy, pokud je sam bude vnimat jako
hodnotné. Dal§im dalezitym zjisténim vyzkumnych pracovniki je, Ze syndrom vyhoteni
vznikd absenci emociondlni podpory aocenéni ze strany nadfizenych vici
zaméstnancim. %

Organizace, které si jsou védomi této potieby, udélaly velky krok jen tim, Ze si
potfebu uvédomily. |V pfipadé, Zze nemaji dostate¢né financni prostfedky, existuje
mnoho cest, jak najit feSeni. Toto je piipad ptredevSsim ve statni spravé, Skolstvi,
agenturach poskytujicich socialni sluzby ¢i Vv neziskovych organizacich. Dobrou
zpravou je, ze pracovni kulturu zlepsuji aktivni vedouci pracovnici, jez se plnohodnotné
snazi ocenovat. V takové vielé a motivujici atmosféfe se 1épe mohou citit, jak manazefi,
tak jejich podtizeni.

Podstatou je zjistit, co zaméstnance uspokojuje. Ato jak na placeném, tak na
dobrovolnickém mistg. **

Nyni se zam&fme na pét nejvétSich starosti manaZerti souvisejici s udrZzenim
zaméstnancl. Jedna se o frustraci, vyhoteni, pocit pfetizeni, ztrata pozitivni firemni

y: - y P Y Y pe 104
kultury & povzbuzovani zaméstnanci pii nedostatku finanénich prostiedkii.™®

102 CHAPMAN, G., D. - WHITE,P.,E. Pét jazykii ocenéni v pracovnich vztazich. Praha: Navrat domd,
c2012. ISBN 978-80-7255-277-1., s. 17-19.

103 CHAPMAN, G., D. - WHITE,P., E. Pét jazykii oceneni v pracovnich vztazich. Praha: Navrat domd,
c2012. ISBN 978-80-7255-277-1., s.20-23.

194 CHAPMAN, G., D. - WHITE,P.,E. Pét jazykii ocenéni v pracovnich vztazich. Praha: Navrat doma,
c2012. ISBN 978-80-7255-277-1., s.27.
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Hledani dtvodl pro¢ zaméstnanci odchézeji, mize zodpovédét otazka, co firma
povazuje za hlavni divod, pro¢ lidé méni praci? Nejcastéjsi uvadéné odpovédi jsou
kvali penéziim nebo kvili kariéie a zlepSeni pracovniho postaveni. Vyzkum provadény
vV pribchu Etyf let prokazal, Ze tato domnénka neni tim spravnym divodem. 88 %
dotazovanych uvedlo jiny z diivodi: pocit nedostatku divery a ocenéni. Galluptiv ustav
v USA potvrdil, ze 70 % zamé&stnancti nema dostate&ny pocit uznani a pochvaly.*®

Jiny vyzkum ukézal, Ze S pracovni spokojenosti zaméstnanci souvisi nasledujici
pracovni podminky; moznost vyuzivat své dovednosti a nadéani; pocit, Ze jeho prace je

dulezita a ocenovana; kvalita mezilidskych vztahti v praci; spokojenost s kolegy;
vliv na rozhodovani; mira zodpovédnosti; pracovni Vytiieni.106

Je tfeba si uvédomit, Ze ne kazdy vnima ocenéni stejnym zptisobem. Rizné typy lidi
vnimaji ocenéni rizné. Kniha P&t jazykli ocenéni Vv pracovnich vztazich, popisuje pét
zpusobi ocenéni. Prvnim zpisobem jsou slova ujisténi, kterda mohou mit povahu slovni
pochvaly danému c¢lovéku, dal$im mlze byt ocenéni charakteru. Takové ocenéni je

vvvvvv

osobnim rozhovorem, pochvalou pied druhymi, pisemnym ocenénim nebo veiejnym
ocen&nim. 1%’

Druhym jazykem je Cas apozornost. Za ten se dd povazovat pouze plnohodnotné
a aktivné sméfovany zamér. Nejbézng€jsi formou je kvalitni rozhovor. Za ten lze
povazovat empaticky dialog, kdy si dva pratelsky aneruSené najdou €as pro sdileni
svych myslenek, pociti atuzeb. Druhou formou jsou spole¢né zéazitky. To je jeden
z diivodd, proc jsou dnes tak popularni team buildingy. Tieti formou je rozhovor v malé
skupiné€. Nekteti lidé se boji rozhovoru se svym $éfem 0 samoté, ale citi se komfortné
pfi rozhovoru ve skuping. Ctvrtou formou je prace v tésné blizkosti kolegi pii realizaci

projektu.'%

105 CHAPMAN, G., D . - WHITE,P., E. Pét jazykii ocenéni v pracovnich vztazich. Praha: Navrat domu,
c2012. ISBN 978-80-7255-277-1., s. 27.

1% CHAPMAN, G., D. - WHITE,P..E. Pét jazykii ocenéni v pracovnich vztazich. Praha: Navrat domd,
c2012. ISBN 978-80-7255-277-1., s. 31-32.

lo7 CHAPMAN, G., D. - WHITE,P.,E. Pét jazykii oceneni v pracovnich vztazich. Praha: Navrat domd,
c2012. ISBN 978-80-7255-277-1., s. 39-40.

198 CHAPMAN, G., D. - WHITE, P.,E. Peét Jjazykii ocenéni v pracovnich vztazich. Praha: Navrat domd,
c2012. ISBN 978-80-7255-277-1., s. 51-52.
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Tretim jazykem jsou skutky sluzby. Jinymi slovy lze vystihnout tento jazyk jako
pomoc. Tou miize byt cokoliv, napiiklad pomoc s pocitatem, aby fungoval vykonné&ji,
pfinést doty¢nému jidlo nebo pomoci S uklidem pracovist€¢ po skonceni pracovni
doby™®.

Ctvrtym jazykem jsou hmatatelné dary. Zakladnim bodem je, aby dary mély pro
obdarované¢ho hodnotu. Zaméstnavatel ma moznost zjistit, co by kdo chtél napiiklad
pomoci dotazniku. Krom¢ hmatatelnych dart (velmi popularni jsou nejriznéjsi
poukazy) je tu jesté moznost dat zaméstnanci volno. 110

Patym, poslednim jazykem je dotek. Ptrelozeno dotek miize znamenat potfeseni
rukou se slovy dobrd prace, placnuti rukou po dobife odvedené praci, poplacani po
zadech, polozeni ruky na rameno ¢i objeti od kolegy Vv pifipad¢ silnych emotivnich
udélosti. V dnesni dobé je ovSem velmi narocné odliSit povzbuzujici doteky od
sexuality. Nase kultura jakékoliv doteky silné sexualizuje, to je celkem nesStastna
zélezitost, protoze odbornici potvrdili pozitivni hodnotu vhodn& zvoleného doteku. ™
Zvlasté ve velkych firmach neni kapacita zajimat se 0 kazdého jedince. Proto je

vzdy dobré pouzivat dotaznik. 12

5.4 ZlepSovani prace vedoucich pracovniki

Pokud mame hovofit 0 zpisobu vedeni, samoziejmé zéalezi na typu vykonavané
prace. U manudlnich ¢innosti nékdy mize stacit jasny zfetelny pokyn, zatimco
U dusevnich ¢innosti bude kladen diraz pfedevSim na zpisob vykonani ukolu. David
Rock (Rock, 2009) uvadi ve své knize, ze lidé nepotiebuji byt fizeni, naopak, potiebu;ji
volnou ruku. BohuZel Vv soucasnosti neexistuje dostatek kvalifikovanych manazerd.
Vysledek prace neplyne jen z prace samotné, ale predevSim ze zpisobu mysleni osoby,
ktera praci vykonava. Nepozorovatelné rysy vysledku prace jsou mysSleni a emoce,

pozorovatelnymi rysy jsou chovani a vysledek. Vykonnost tidi vice faktorii, nez jsou

109 CHAPMAN, G.,D. - WHITE,P.,E. Pét jazykii ocenéni v pracovnich vztazich. Praha: Navrat domd,
c2012. ISBN 978-80-7255-277-1., s. 51-52.

10 CHAPMAN, G.,D. - WHITE,P.,E. Pét jazykii ocenéni v pracovnich vztazich. Praha: Navrat domd,
c2012. ISBN 978-80-7255-277-1., s. 73-74.

1l CHAPMAN, G.,D. - WHITE,P.,E. Pét jazykii ocenéni v pracovnich vztazich. Praha: Navrat domu,
c2012. ISBN 978-80-7255-277-1., s. 81-82.

12 CHAPMAN, G.,D. - WHITE,P. E. Pét jazykii ocenéni v pracovnich vztazich. Praha: Navrat doma,
c2012. ISBN 978-80-7255-277-1., s. 91.
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jen zvyky, ale ptedev§im zpusob mysleni. Je prokdzané, Zze myslenkové pochody
a mapy mysleni je mozné ménit. Mozek mé V jakémkoliv v€ku moznost upravit své
vzorce mysleni. Manazefi by méli zapomenout na hledani pfiCin problému a spise
sméiovat pohled kuptedu. Popis tohoto procesu je nad ramec této prace, nicméné pro
zajimavost pfiblizim jeden z moznych navrhii zmény mysleni. '

Rock popisuje Sest krokli ke zméné vykonnosti. Prvnim krokem je premyslet
0 premysleni. Kvalitni leader by se mél zaméfit na zpsob pifemysleni, nikoliv na to,
0 ¢em piemysli. Rozhodné je tfeba, aby zaméstnanci mysleli pozitivné a nepiemysleli
nad minulosti. V nasledujici tabulce je uvedeno srovnani mezi zaméfenim na problém a
zamétfenim na feSeni, coZ je velmi uzitecné pro pozitivni rozvoj zaméstnance a celkove
firmy. 4

Tabulka €. 2: Rozdil mezi zaméfenim na problém a zaméienim na feSeni

ZAMERENI NA ZAMERENI NA RESENI
PROBLEM
Pro¢ neplnite své cile? Co budete potiebovat priste,
abyste splnili své cile?
VEersus v
Proc se to stalo? Ceho zde chcete dosahnout?
Proc¢ se to vSechno zacalo Co musite udélat, abyste se
kazit? posunuli dopfedu?
Proc jste to ud¢lali? Co chcete délat priste?
Pro¢ to nefunguje? Co musite ud¢lat, aby to
fungovalo?
Zdroj

Z tabulky je zifejmé, Ze mySleni by mélo probihat nejen V pozitivni ndladég, ale také
s ndhledem do budoucna. Tuto myslenku potvrdil i znamy psycholog Martin Seligman

S tvrzenim: ,,Moderni psychologie je doplnéna modelem nemoci. Stali jsme se prilis

3 ROCK, D. Leadership s klidnou mysli: Sest krokii ke zméné vykonnosti: pomozte lidem lépe myslet -
nerikejte jim, co maji délat!. Praha: Pragma, c2009. ISBN 978-80-7349-206-9., s .49-50.
4 ROCK, D. Leadership s klidnou mysli: Sest krokii ke zméné vykonnosti: pomozte lidem lépe myslet -
nerikejte jim, co maji délat!. Praha: Pragma, c2009. ISBN 978-80-7349-206-9., s. 51-68.
15 ROCK, D. Leadership s klidnou mysli: Sest krokii ke zméné vykonnosti: pomozte lidem 1épe myslet -
neiikejte jim, co maji délat!. Praha: Pragma, c2009. ISBN 978-80-7349-206-9., s. 51-68.
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zaméstnani napravovanim Skod, zatimco by nase soustredeni mélo byt zamereno na
podporovanti sily a odolnosti, zvldsté u deéti. ”**°

Druhym krokem je naslouchani potencidlu. V podstat¢ jde oto, ze je tieba
naslouchat zaméstnanciim nenucenou formou. K tomu mohou vést napiiklad otdzky,
jestli se chtéji svéfit nebo jak jim nejlépe pomoci promyslet si to. Citlivi leadeti
naslouchaji a snazi se objevovat potencial. Ti védi, ze kdyby nesledovali a neméfili
vykon svych zaméstnanct, snadno by spadli do pasti zaméfeni se na problém.117

Tietim krokem je mluveni S umyslem. Spravny leader by mél mluvit strucné,
konkrétn¢ a velkoryse. Mnozstvi myslenek daleko pfesahuje pocet vyslovenych slov.
A proto by leader m¢l mluvit tak, aby zdiraznil to dulezité ajeho slova mohla vést
zaméstnance ke zlepSeni. Velkorysosti se mysli spravna volba slov, dostatecna citlivost,
vénovani pozornosti, uzndvani lidi a lidsky pfris‘[up.118

Ctvrtym krokem je tanec pro myslenky. Ten zkouma novy zptisob rozhovort, ktery
ma vyvést lidi ze slepé ulicky. Tento proces prochazi od uvédomeéni si dilematu, pies
pfemysleni az K osviceni anasledné motivaci. Kazdy leader by mél prvné pozadat
0 svoleni srozhovorem, pak zaCit Stancem myslenek, coz je prav€ onen zpisob
rozhovoru, kdy se nenésilnou formou leader snazi pomoci podiizenému najit feseni.'*

Patym krokem je novy zptsob mysleni (CREATE). Model CREATE sestava ze
zkoumani soucCasné¢ho stavu urovné mysleni pfislusné osoby, zkoumani moznosti
avyuziti energie. Tento model znamena cestu k napadim, vede Kk ¢inim anovym
navykim sméfujicim k zadanému V}'Isledku.120
Sestym krokem je nasledné posouzeni pomoci modelu FEELING (Facts,

Emotions, Learning, Implication a New Goal). Zakladem je zaméfeni na to, co se

16 ROCK, D. Leadership s klidnou mysli: $est kroki ke zm&n& vykonnosti: pomozte lidem lépe myslet -
netikejte jim, co maji délat!. Praha: Pragma, c2009. ISBN 978-80-7349-206-9., s. 68.
" ROCK, D. Leadership s klidnou mysli: Sest krokii ke zmén& vykonnosti: pomozte lidem lépe myslet -

nefikejte jim, co maji délat!. Praha: Pragma, c2009. ISBN 978-80-7349-206-9., s. 94-100.

18 ROCK, D. Leadership s klidnou mysli: $est krokil ke zmén& vykonnosti: pomozte lidem lépe myslet -
nefikejte jim, co maji délat!. Praha: Pragma, c2009. ISBN 978-80-7349-206-9., s. 107-119.

9 ROCK, D. Leadership s klidnou mysli: $est krokil ke zmé&n& vykonnosti: pomozte lidem lépe myslet -
nefikejte jim, co maji délat!. Praha: Pragma, c2009. ISBN 978-80-7349-206-9., s. 123-165.

20 ROCK, D. Leadership s klidnou mysli: Sest krokii ke zm&n& vykonnosti: pomozte lidem lépe myslet -
nefikejte jim, co maji délat!. Praha: Pragma, c2009. ISBN 978-80-7349-206-9., s . 173-1809.
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zvladlo, nikoliv na to, co zlstalo nesplnéno. Pro mnoho lidi je systém zaméfeni na to
L xx 121
dobré né¢im naprosto novym.

Vsech téchto 6 kroki vede Kk lepsi angazovanosti a kreativité zaméstnanci.

5.5 MozZnost navrzeni a implementace vzorce uspéchu do spole¢nosti.

Pro podnik, firmu, znamenda uspéch, pokud roste a diky tomu zvySuje sviij zisk.
Uspéch lidské spole¢nosti je jev, kdy jsou vytvofeny podminky, kde lidé mohou
pokojné zit, bez rozporti, chudoby a kde mohou rozvijet svlij potencial a zit zivot podle
svych predstav. Mozna je to pfili§ strucné feceno a rozhodné by si definice tspéchu
zaslouzila vétsi rozvinuti. To by vSak bylo nad rdmec kapacity této prace. Dilezité je, ze
pojitky pro vytvoteni uspéchu je mnohé, co bylo Vv této praci zminéno. My se zamétime
na navrh feseni pro zvyseni uspésnosti ve firme.

Z obsahu literarni reserSe vyplyva, Ze pro zvySovani vykonnosti je tfeba, aby
zaméstnancim ve firm& byly poskytnuty takové podminky, diky nimz by se
zaméstnanci mohli co mozna nejvice zamé&fit na osobni riist a S tim spojeny rast firmy.
Pokud budou mit zaméstnanci ve firmé motivaci rist, bude rast i firma a s tim jeji zisk.
Tentokrat zacnéme odshora. Kvalitni zaméstnance podniky ziskaji nejlépe tim, Ze si je
vychovaji a dale jim poskytnou takové zdzemi, aby se zaméstnanci citili ve firm¢ jako
v rodin€. Byli k ni loajalni, citili vdé¢nost a sounalezitost s firmou a v tom nejlepSim
mozném priipad¢ propojovali rodinny Zivot S pracovnim. Takovy pfistup pfispiva nejen
k zvySeni vykonnosti, ale také ke snizeni absence. Ke vzniku takové firemni kultury
pottebuje podnik kvalitni vedeni, feditele, majitele, hierarchické uspotadani vedeni c¢i
jiné. Dnes je s oblibou slovo feditel nahrazovano slovem manaZer nebo leader.

V této praci je zachovan hezky ¢esky vyraz feditel, ale mize jim byt minén i majitel
firmy nebo obecné jakakoliv osoba kompetentni rozhodovat.

Pro vytvofeni vzorce uspéchu a jeho implementace do spolecnosti by mélo vedeni
postupovat systematicky. Dobrym feSenim se jevi eticky kodex, kde by byl popsan
I jakysi navod, jak postupovat, pokud néktera ze zasad bude porusena.

Zaméfili bychom se na znamé jevy, jakymi je Sikana ¢i diskriminace. Jedna se

0 pomérné dostateéné popsané jevy S fadou podkladd. V prubéhu této prace vsak bylo

21 ROCK, D. Leadership s klidnou mysli: Sest krokii ke zméné vykonnosti: pomozte lidem lépe myslet -
nerikejte jim, co maji délat!. Praha: Pragma, c2009. ISBN 978-80-7349-206-9., s. 195-202.
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zjisténo, Ze neexistuje dostateCna pravni ochrana zaméstnanct a branit se proti témto
dvéma jeviim soudni cestou se ne vzdy jevi jako nejefektivnéjsi. Soudni cesta se tyka
spiSe nasledného zadostiu¢inéni po vypoveédi zameéstnance, ale rozhodné neni
okamzitym feSenim. Ke zvySeni ochrany zaméstnancti by mohly pfispét tedy zasady
Vv etickém kodexu. U mensich firem, kde je ve vedeni jen jedna ¢i dvé osoby asi nic moc
nezmuzeme, ale U vétSich firem to feSeni ma. Pokud dojde naptiklad k bossingu, bude
dana jasna firemni hierarchie a feditel oddéleni se dopusti Sikany, bude zaméstnanec
veédét, kam se obratit.

Zaméstnavatelé se obecné brani zvySovani prav zaméstnanci, coz se do jisté miry
da pochopit. Alesponn co se ty¢e vzniku soudné vymahatelnych zakond. Soukromi
podnikatelé ¢asto maji v dneSnim demokratickém svété dost prace sami se sebou, natoz
se jesté nechat Sikanovat od zaméstnancl.. Oproti tomu by se dalo argumentovat, Ze
ochrana pred diskriminaci a Sikanou zlep$uje firemni kulturu astim izvySuje zisk.
Pravdou je, Ze ufedni nafizeni mize byt opravdu vnimano jako $ikana firmy. Uplné
jinym piipadem je, pokud si firma sama od sebe uvédomi nutnost zabyvat se takovou
problematikou.

Velmi népadité je zakotveni Casu, béhem néhoz nemusi zaméstnanec reagovat na
jakoukoliv komunikaci s feditelem, napiiklad od 19:00 veer do 7:00 rano, béhem
dovolené a podobné. Vyjasnéni i takovych zdanlivych drobnosti miize pomoci vyhnout
se zbyte¢nym neshoddm danych nejasnym zadanim.

Relativné méné znamou cestou ke smiru je mediace. Sluzby mediétora stoji firmu
penize, ale mohou pomoci vyfeSit neshody mezi zaméstnanci anasmérovat jejich
soustfedéni zpét k vykonnosti.

K vypovédi zaméstnance by se mélo pfistoupit az upln€ V krajnim pfipadé.
Podkapitola: ZlepSovani prace vedoucich pracovnikt, poukazuje na chybu mnoha firem.
Jedna se spiSe 0 naprosto findlni zdokonaleni zptisobu vedeni, ale pro¢ jej nevyuzit,
kdyz jeho zavedeni nestoji nic. Je jim pouceni zaméstnancli 0 zplsobu mysSleni.
Pfedevsim orientace na budouci feSeni. Zaméfeni na problém a neustdle probirani toho
Spatného, upeviiuje problémy samotné, namisto jejich napravy.

Zaméfeni na feSeni miize pomoci i pfi snaze odstranit diskriminaci a Sikanu. Ve své

podstaté oba tyto problémy vychazeji ze stereotypti, tedy naucenych vzorcti chovani.
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Priklad, firma pfijme romského obc¢ana. Ve firmé se proti nému zvedne vIna nevole.
Jak by se mélo vedeni zachovat? Reditel vysvétli zaméstnancim nepiipustnost
diskrimina¢niho chovani, ptipadné za setrvavajici diskrimina¢ni jednéni trestd. Mnohem
lepsim fesenim vSak bude, pokud romského zaméstnance vedeni hned na zacatku
predstavi apokusi se odstranit strach z neznamého, spojeny S naucenym vzorcem
chovani, ktery k diskrimina¢nimu jednani vede. Otazkou nadale zGstava, zda ptijmout
jeho odlisnost jako danou, pfiznat ji, a pfipadné ji vyuzit jako vyhody ¢i se k nému
chovat jako k ostatnim?

Je totiz tfeba rozliSovat mezi diskriminaci a vnimanim diverzity. Romsky pracovnik
bude mit vyhodu odlisnosti naptiklad jako strazce poradku V oblasti sromskou

komunitou, kde odliSnost nemizeme vnimat jako diskriminaci.

5.6 ldentifikace a nabidnuti FeSeni vytvoieného specialni kulturou

Cilem vytvofeni specialni kultury je zlepSeni angazovanosti a kreativity
zaméstnancl. Literarni reSerSi byla zjiSténa existence velkého mnozstvi literatury, na
internetu je nespocet webovych stranek S danym obsahem. Prace se zaméfuje spiSe na
pravni feseni ochrany zaméstnanci ve firm¢, vénuje se i mén¢ formalni sféfe. Naméty
na zlepSeni firemni kultury Vv praktické roviné. Informace z této prace atidaje uzce
souvisejici Stématem amohly by napomoci zlepSeni angazovanosti a kreativité
zaméstnancu.

Z prace vyplynulo, ze pojmy jako mobbing, bossing, staffing a viktimizace jsou
pomérné malo rozsifené. Existuje mnoho praktickych ptikladi, které museli nase soudy
fesit, ¢i které se Vv praxi piihodili. Jedna se 0 pojmy, které rozhodné naruSuji pohodu
zaméstnancl. Z logiky véci vyplyva, pokud je zaméstnanec vystaven nékterému druhu
Sikany, pravdépodobné to nebude mit pfili§ pozitivni dopad na jeho angaZovanost ani
kreativitu. ReSenim by bylo, aby se §ikana ned&la. Zni to banalng, ale jak toho
dosdhnout? Vytvofenim piijemné firemni kultury se mize podafit Sikanu eliminovat
nebo dokonce zcela vymytit. DalSim bodem je povédomi 0 danych pojmech
a doporuceni, jak se maji zaméstnanci zachovat, pokud se S jejich znaky setkaji.
Takovym doporu¢enim muze byt kontaktovani n€koho z vySSich nadfizenych. Za
naprosté selhani firemni kultury je povaZovano, pokud je zaméstnanec nucen okamzité

své pracovni misto opustit a pfipadné se zpétné se zaméstnavatelem soudit. Nas pravni
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systém je celkem kiehky aje velmi sporné, jak by zaloba méla znit aoco by se
zaméstnanec mél vlastné soudit. Nehledé na pravdépodobnou délku soudniho fizeni.

Pro shrnuti, moznosti, jaké maji zaméstnanci V piipadé poruseni svych prav, jsou
celkem omezené. Pokud vynechame moznost, ze se zaméstnanec spasi uté¢kem a dale
nebude problém fesit, ma moznosti nasledujici, mize podat zalobu nebo muize oslovit
vetejnou ochrankyni prav (ta ovsem nema tuto agendu ulozenou zdkonem a jeji prava
jsou znacn¢ omezena). Dale ma moznost navrhnout druhé strané cestu mediace
a Vv neposledni fad¢ téz miize kontaktovat inspekci prace nebo vyssiho nadiizené¢ho. To
je v podstaté vSechno.

Vytvoteni specialni firemni kultury je nejlepsi mozné fesSeni, respektive prfedchazeni

problému.

5.7 ZlepSeni kultury podniku

ZlepSeni firemni kultury je demonstrovdno na konkrétnich pftipadech, jelikoz
prakticky ptiklad ptedci veskeré teoretické navody.

Prvni firma je SKODA AUTO as., kde se o0 zlep3eni firemni kultury zaslouzil
Martin Jahn, ¢len ptedstavenstva V oblasti personalistiky. Jahn si je védom toho, Ze
utvareni firemni kultury pfispiva K uspéchu spoleénosti. Firma je sice nucena na
zlepSeni mysleni, chovani zaméstnanci ana firemni kulturu vynaklddat nemalé
prostfedky, nicméné sami to povazuji za velkou konkurenéni vyhodu. Dokonce za tak
vyznamnou konkurenéni vyhodu srovnatelnou S vlastnostmi produktu, vyrobnim
postupem nebo strukturou a procesy Vv organizaci. Zakladnu pyramidy hodnot SKODA
AUTO tvofi respekt. Respekt ve firm& znamend respektovani vykonu druhych,
vlastnich zaméstnanct, kolegli, nadfizenych, obchodnich partnertt i konkurence.
Maximalniho vykonu se firma snazi dosdhnout pomoci motivace vSech
zainteresovanych osob prostfednictvim poZadavkil na prvotfidni vysledky. Téch lze
dosdhnout prostfednictvim kladenim vysokych osobnich pozadavkil. Firma Spi¢kové
vykony svych lidi podporuje a snazi se je vzdy ocenit. V otazce personalistiky se firma
stavi do pozice nositele socidlni zodpovédnosti, najima poradce a kouce, je ptistupnd ke
zméng. (Centrumandragogiky.cz, 2016)

Druhou firmou je spole¢nost THHK, a.s., kde firemni kulturu prezentuje teditel

spole¢nosti Ing. Jifi Seidler. Spole¢nost v minulosti vykazovala znaky absence strategie
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(fidila sama sebe pouze intuitivni formou rozhodovani), Svnéj§im prostredim
komunikovala pasivné (dé€lala mrtvého brouka), neméla vnitini komunikaci (sdéleni
aprikazy se sdélovali neadresn€), formalni fady, smeérnice arozhodnuti se
neaktualizovali nebo neexistovali, informacni systém byl neflexibilni (V informovani
bylo mnoho chyb a bylo hodn¢ pracné), méla nefunkéni motivacni systém (prémie byly
vyplaceny pouze formalng), pruzné pracovni doba (spiSe ve vyznamu neorganizovand),
graficky manudl spiSe vykazoval zndmky lidové tvorivosti, setrvavani socialistickych
odborii (neakceptuji trzni prostiedi), velmi pohodovy pracovnik (je nerozhodny a nedéla
zadné zmény). Zmény ve strategickém fizeni nastali po roce 2005, uvédoménim si
potieby zmény arozhodnutim 0zméné systému fizeni. Pfiblizné pil roku trvala
pfiprava na zménu. V roce 2006 se zacal zlepSovat management, nasledné informacni
systém, obchodni politika a controlling. AZ v roce 2007 se zacal realizovat motivacni
systém. 122

Tteti spolecnosti je gigant McDonald’s, nejvétsi poskytovatel rychlého obcerstveni
na svété. Firma se snazi 0 neustalé zachovani mladistvé tvafe a pruzné reagovat na
zmény trzniho prostfedi. Presto si zachovavd nékteré pilite své filosofie: kvalitu,
obsluhu, distotu a pfimétené ceny. Vsechny tyto body do jisté miry ovlivituje firemni
kultura. Firemni kulturu McDonald’s ohranicuji ¢tyfi zékladni hodnoty:

» ochotu angazovat se vV podpoie vyvazeného a aktivniho zivotniho stylu,

* snazit se ovlivnit dopad svého podnikani na spolecnost, zivotni prostiedi, zachdzeni
se zvifaty a také bezpecnost a kvalitu produkt,

» odhodlani investovat do tréninku, rozvoje a spokojenosti lidi,

»  ve&domi, ze McDonald’s je soucasti mistni komunity, prostiedi a ekonomiky, ale
I planety samotné.

Nejvyraznéjsi je projev firemni kultury ve vztahu K pé¢i o vlastni zaméstnance.
Vétsina zaméstnanct jsou mladi lidé bez predchozi praxe. Firma také dava prilezitost
pracovnikiim s komplikovanéjsi situaci, jako naptiklad matky s malymi détmi, studenti
¢1 zdravotné znevyhodnéné osoby. Firma mé propracovany systém kariérniho planovani
vcetné jasného stanoveni cild, orientace a vysledkll pribézného hodnoceni. Stavebnim
kamenem uspéchu firmy je tymova spoluprace. Firma se pokousi vystavét korporatni

kulturu pomoci vnitini komunikace. Ta je realizovdna prostfednictvim neformalnich

122 Centrumandragogiky.cz: Definice firemni kultury [online]. 5.8.2016 [cit. 2018-01-02]. Dostupné z:
http://www.centrumandragogiky.cz/img-data/ext-101.pdf
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setkani S managementem firmy, pravidelné porady, intranet a McNoviny - interni
Zasopis.'?

Firma Active skancelaiskymi poticbami se pySni nejSirSim  katalogovym
sortimentem na trhu. Svoji firemni kulturu buduje pomoci vzorce ISO - Informovanost
X Soudrznost X Obc¢anska odpoveédnost.

Informovanost se realizuje prostfednictvim vSeobecné dostupnych informaci
(nasténky, proxy servery, porady a intranet). Firma bere ohled na zaméstnance dle jejich
pracovniho zafazeni a sd€leni se snazi pielozit tak, aby vSichni zamé&stnanci porozuméli.
Informace se sdéluji pravidelné, aby podpofili jistotu zaméstnancti ohledné déni ve
firmé. Soudrznost se buduje pomoci pravidelnych neformalnich akei tymu, technickou
podporou akci zaméstnavatele, kazdoroCnim setkdvanim vSech zaméstnancii vcetné
rodinnych pfislusniki (spolecnost si je védoma toho, Ze vSichni ovliviiuji vysledek
spokojenosti zakaznika. A pokud se K tomu jesté pfida rodina, rodinni piislusnici maji
pro praci vétsi pochopeni.). Nechybi ani obcanskéd odpovédnost. Zaméstnanci dostavaji
informace o sponzorskych darech zaméstnavatele anéktefi zaméstnanci se mohou

Y . s o 124
ucastnit na akcich partnerti programu.

Spole¢né znaky prikladi firemnich kultur

Zakladem je, aby si firma vibec potfebu vzniku firemni kultury uvédomila.
VSechno souvisi se v8§im, a tak kazda ¢ast firemni kultury miize byt chybéjici soucasti
uspéchu firmy. ZlepSeni firemni kultury neni jen snaha 0 piiznivéj$i prostiedi pro
zameéstnance, ale predevs§im cesta, jak zvysit angazovanost a kreativitu zaméstnanct.
Nhasledné i zvyseni zisku firmy.

Pokud mame aplikovat profil firemni kultury na sniZeni problematiky této prace,
mizeme ho popsat nasledovné. Jen pro uceleni nasledné informace, zaméfeni na vztah
firemni kultury vzhledem k mobbingu, bossingu, staffingu, diskriminace, obtéZovani,
viktimizace apod. (dale jen diskriminace a Sikana).

vvvvvv

vnitrofiremni komunikace. Pokud zaméstnanci dostanou jasné pokyny, védi, jak maji

'3 Centrumandragogiky.cz: Definice firemni kultury [online]. 5.8.2016 [cit. 2018-01-02]. Dostupné z:
http://www.centrumandragogiky.cz/img-data/ext-101.pdf

124 Centrumandragogiky.cz: Definice firemni kultury [online]. 5.8.2016 [cit. 2018-01-02]. Dostupné z:
http://www.centrumandragogiky.cz/img-data/ext-101.pdf

72



komunikovat mezi sebou a s nadfizenymi, eliminuje se napiiklad pravdépodobnost
bossingu. Pokud by osoba, ktera se mohla dopustit Sikany, méla jasné pokyny jak
jednat, nem¢la by ani zdaleka tolik prostoru ke svému nevhodnému chovani.

Také motivace eliminuje nezdravé prostiedi. Zaméstnanci a vedouci pracovnici
nemaji prostor ani diivod se nehodné chovat. Jejich mysleni je zaméstnano a zamétuje
Se na angazovanost a Kreativitu.

Dalsim castym bodem firemni kultury je funkéni organizacni struktura. Neni vétsi
neStésti, nez firma, kde nejsou jasné dadny kompetence azaméstnanci se dotazuji
0 rozhodovaci kompetence. Situace je ohniskem neshod a komunika¢nich problému.

Viely pfistup spolecnosti K realizaci zmén muze spocivat ve velkém mnoZstvi
kritérii. Samoziejmé ne vSechny zmény musi byt zménami K lepSimu. Kazdopadné
samotnd ochota nastolit zmény je hodnocena velmi kladné a souvisi s uvédoménim si
nedostatkt fizeni firmy.

Zapojeni do tymové prace se krom¢ pracovnich piikazii déje predevsim diky
vzajemné znalosti sebe navzajem. Zaméstnanci i vedeni firmy se nejlépe poznaji na
spole¢nych (i neformalnich) akcich. Z toho divodu se organizuji dnes velmi popularni
teambuildingy, vanoc¢ni vecirky apod.

Firemni vzdélavani se nemusi tykat jen hard skills, tedy praktickych informaci
Kk lepsimu vykonu prace. Dulezité je vzdélavani o komunikaci mezi sebou navzajem,
pouceni jak se chovat V pfipad¢ Sikany a diskriminace, jak Sikanu a diskriminaci
rozeznat.

Velice spravedlivym systémem je systém hodnoceni vykonnosti. Z jasného
hodnoceni mize vedeni usoudit, jaké prémie a benefity zaméstnanciim ptipsat. Systém
musi byt transparentni, méfitelny a motivacni. Pokud si je zamé&stnanec jist odménou,
ma motivaci a pocit jistoty. Navic podporuje V pracovnicich zalezitostech soutézivost
a diky tomu angaZovanost ve firmé.

Firemni kultura miZe byt zakotvena naptiklad v etickém kodexu. V ném by mélo
byt ustanoveno ito, aby se pracovnici Ksob&é navzajem chovali nediskrimina¢né
a neSikanovali se.

Nutno téz podotknout, ze penize do firmy piinasi zdkaznik. Na toho by se vlastné
celd kultura méla zaméfit. Zadkaznickd orientace dava smysl vSemu ve firmé€. Soucasti

vzdélavani musi byt informovanost 0 potiebach zakaznika. V piipad€, Ze zaméstnanec
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je vptimém kontaktu se zadkaznikem, je na misté, aby byl pribézné¢ a pravidelné
vzdélavan V komunikacnich dovednostech. Tyto dovednosti miize vyuzit nejen
v komunikaci se zakaznikem, ale také v komunikaci s ostatnimi zaméstnanci

i Vv 0sobnim Zivoté.

6 METODIKA PRACE

6.1 Tvorba hypotézy

Prvni bodem by mélo byt stanoveni vyzkumného problému. Tedy hned poté, co si autor
udéla jasno 0 tématu prace. Stanoveni hypotézy by Vv podstaté¢ méla byt odpoveéd’ na tuto
otazku. Problém feSeny hypotézou mlze byt stanoveny formou vyzkumné otazky.
Vsechny vyslovené domnénky by mély vychazet z prostudované literatury.

Hypotéza Vv podstaté definuje predpoklddany vysledek vyzkumu aje tvrzenim. Jeji
formulaci je tedy nutné provést formou véty oznamovaci, avsak nikoliv formou vyroku.
Jeji soucasti by mélo byt vyjadieni néjakého vztahu, nasledku nebo rozdilu, pficemz
tyto vztahy by mély souviset minimalné se dvéma proménnymi. Pfitom tyto vztahy
musi byt testovatelné.

Jak jiz bylo fe¢eno, hypotéza musi byt testovatelnd, a to z toho divodu, aby se v zavéru
mohla vyvratit nebo potvrdit. Z toho dliivodu jeji stanoveni musi byt zcela jasné. Je tieba

si téZ uvédomit, zZe neexistuje hypotéza, kterou miizeme zamitnout jen Gastecnd. '

6.2 Dotaznik

Pii tvorb& dotazniku by mél mit jeho tviirce na mysli, aby otazky, které tvoti, byly pro
respondenta srozumitelné. Otazky by mély byt pfizptisobeny cilové skupiné. Prvnim
krokem je tvorba otdzek. Nejsndze méfitelné jsou odpovédi na otazky, pokud na né
respondenti odpovidaji ano-ne. Otazky by se méli vyvarovat vSem tém cizim

a nezndmym sloviim, kterym lze. 126

12 StudentMag: Jak formulovat hypotézu. Zacnéte sviij vyzkum spravné [online]. 5.8.2016 [cit. 2018-01-
02]. Dostupné z: https://studentmag.topzine.cz/jak-formulovat-hypotezu-zacnete-svuj-vyzkum-spravne/
28 Survio: Jak spravné vytvorit dotaznik[online]. 2013 [cit. 2018-01-02]. Dostupné z:
https://www.survio.com/cs/blog/serialy/jak-spravne-vytvorit-dotaznik-2-tvorba-otazek-a-struktura-
dotazniku
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6.3 Sekundarni analyza

Tento typ analyzy je V podstaté¢ nejjednodussi. Data, ktera se vyhodnocuji, se sbiraji
Z jiz existujicich zdroji. Vyhodou je tuspora prostiedkii a casu na vlastni vyzkum.
Nevyhodou mize byt nedostatek dostupnych zdroji a opisovani dat s pfipadnymi
chybami, kterych se dopustili predchozi autofi. Stejné¢ tak tito autofi mohli jiz stavajici
chybu od n¢koho ptedchoziho opsat. Analyza mize vyhodnocovat udaje kvalitativniho

i kvantitativniho charakteru. X2’

Y27 Sekunddrni analyza dat a metaanalyza: wikisofia.cz [online]. 2013 [cit. 2018-01-28]. Dostupné z:
https://wikisofia.cz/wiki/21._Sekund%C3%Alrn%C3%AD_anal%C3%BDza_dat_a_metaanal%C3%BD
zZa
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ZAVER

Cil prace byl dosazen. Celd prace drzi tustiedni linii. Jelikoz téma tykajici se
zlepsSovani firmy je velmi Siroké téma, zazeni tématu bylo nezbytné. Nas pravni systém
nedostate¢né fesi moznou ochranu pfed diskriminaci a Sikanou na pracovisti a dalsi
podobné problematiky. Prace hledd souvislosti mezi zlepSenim firemni kultury
avyplnénim trhlin v nasem pravnim systému. Jedinou funkéni moznosti, jak se
skutecné pokusit piedchézet Sikané ¢i diskriminaci na pracovisti je pro spolecnost
zapracovat na firemni kultufe. Moznosti, jak pfedchdzet diskriminaci, je vzit vzajemné
lidské odlisnosti jako vyhodu.

Diskriminace je vétSinou projevem strachu Z neznamého. OdliSnosti neni tedy tfeba
uplné potirat, mnohem UCinnéjsi je pfiznat a brat diverzitu této odliSné osoby jako
doplnék chybéjicich vlastnosti v tymu. Z toho divodu se prace vénovala manazerskym
dovednostem, jelikoz pouze manazer, ¢i nékdo z vedeni firmy, je schopen nastolit
spravny potadek. ProspéSnym pro vymyceni diskriminace ¢i Sikany se V praci ukazalo
byt cokoliv, co zlepSuje firemni kulturu. Kazdy krok jakym je zlepSeni wvnitini
komunikace, spravedlivé posuzovani, ocenovani vykonu, naslouchani potencidlu
zaméstnancl, vzajemné dobré vztahy ve firmé apod. jsou tim spravnym smeérem.
Primarné si ale spolecnost musi uvédomit potfebu zmény aobecné musi byt
k jakymkoliv zménam pfistupna. To se ukazalo i na pfikladech konkrétnich existujicich
firem, kde se potvrdilo, ze osvicené firmy si vSechna tato zjisténi jiz uvédomila a snazi
Se jimi fidit.

V neposledni fadé firmy musi dojit K zjisténi, ze investice do zlepSeni firemni
kultury mize byt sice nemald, ale neni pouhou sluzbou zaméstnancim. NejveétSim
majetkem firmy jsou pravé jeji zaméstnanci, a pokud zaméstnanci funguji perfektné,
bude perfektné fungovat i firma a diky tomu poroste jeji zisk. Proto by kazdy majitel
firmy, ktery chce posunout svoji firmu K lepsi konkurenceschopnosti, mél pomoci svym
manazerim vyclenit rozpo€et na vSechny podplirné prostiedky tykajici se zlepSeni
angazovanosti a kreativity zaméstnanct. Zasadni podptirné prostfedky, jakymi je
vzdélavani zaméestnanct ¢i vznik motivacniho systému, je vyjmenovano V této praci.

Uplnym zavérem tfeba podotknout, Ze z vlastniho vyzkumu vyplynulo, Ze povédomi

0 vztahové kultufe, znalosti riiznych druht Sikany apod. nejsou ve spolecnosti jesté
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dostate¢né rozsifené. Dobrou zpravou je, ze pribyva firem, které si uvédomuji potiebu
zmény a S tim spojené firemni kultury. A ¢im Iépe se bude zaméstnanciim pracovat, tim

lepsi bude i jejich celkovy zivot.
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