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Abstrakt

Cilem této bakalarské prace je zjistit, s jakymi etickymi problémy se zamé&stnanci velkych
vyrobnich firem nejcastéji setkavaji, a jaky maji tyto etické problémy vliv na jejich
pracovni i osobni zivot. Teoreticka Cast této prace se bude zabyvat definovanim etickych
problémi a vysvétlenim odborné terminologie. Empiricka ¢ast bude realizovana formou
kombinace kvantitativniho vyzkumu, ktery bude probihat na zakladé anonymniho
dotaznikového Setieni, a kvalitativni metody — rozhovoru s obéti neetického jednani.
V ramci dotaznikového Setfeni budou osloveni zaméstnanci velkych vyrobnich podniki

v JihoCeském kraji. Zaveér prace bude vénovan navrhiim na feSeni tohoto problému.

Klicova slova: etika, konflikty na pracovisti mobbing, bossing, staffing, sexudini

obtézovani, diskriminace



Abstract

The aim of this bachelor thesis is to find out which ethical problems are most often
encountered by employees of large manufacturing companies and how these ethical
problems affect their work and personal life. The theoretical part will deal with defining
ethical problems and explaining basic terminology. The practical part will be
implemented through a combination of quantitative research, which will be based on an
anonymous questionnaire, and qualitative methods - an interview with a victim of
unethical behavior. Employees of large manufacturing companies in the South Bohemian
Region will be respondents to this research. The conclusion of the work will be devoted
to proposals for solving this problem.

Keywords: ethics, workplace conflicts, mobbing, bossing, staffing, sexual harassment,

discrimination
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1 UVOD

S etickymi problémy se firmy potykaly vzdy, avSak pted par lety se o tomto tématu jesté
ptili§ nemluvilo. Nyni se tato problematika dostava do poptedi zajmu a pojmy jako je
mobbing, bossing ¢i diskriminace na pracovisti jsou jiz bézné pouzivany, a to nejen

Vv odborné literatufe.

Sikana na pracovisti je zavaznym problémem, ktery neovliviiuje pouze jedince (obéti),
ale miva i negativni dopady na celkovou atmosféru na pracovisti, na pracovni kolektivy,
a rovnéz 1 na celou organizaci. Spokojenost zaméstnancii a budovani piiznivych vztaht

na pracovisti by tedy mélo byt jednim z hlavnich cili organizaci.

Obéti Sikany na pracovisti se dostavaji do slozité situace. V dusledku tohoto jednani
u nich dochazi ke zhorSeni pracovni vykonnosti, k frustraci, ke sniZzeni sebevédomi,
k izolaci atd. U nékterych jedinci muze Sikana na pracovisti vyvolat i vazné zdravotni
problémy, a to nejen psychické. Obéti Sikany na pracovisti poté Casto tuto situaci fesi

odchodem ze zaméstnani.

Vyjma Sikany na pracovisti se zaméstnanci ve firmach potykaji s dalSim etickym
problémem, kterym je diskriminace. Zakonik prace piesné vymezuje, jaké formy
diskriminace jsou v pracovnépravnich vztazich zakazany. K diskriminaci na pracovistich
vSak dochazi, a to 1 presto, Ze jsou zamé&stnavatelé povinni zajisSt'ovat rovné zachazeni

se vSemi zameéstnanci.

Cilem této bakalarské prace je zjiSténi, sjakymi etickymi problémy se zaméstnanci
velkych vyrobnich firem v Jiho¢eském kraji potykaji, a jaky maji tyto etické problémy
vliv na jejich pracovni i osobni Zivot. Osloveni budou zaméstnanci ze v§ech tirovni fizeni,

tzn. od fadovych pracovnikd po top manazery.

Toto téma jsem si zvolila z diivodu, Ze jako zaméstnanec ufadu prace v Ceskych
Budgjovicich jsem v dennim kontaktu s uchazeci o zaméstnani a jsem seznamena s jejich
zkuSenostmi s byvalymi zaméstnavateli, které jsou Casto negativni. Klienti mi potvrzuji,
ze vztahy na pracovisti nebyvaji vzdy ptiznivé a dochdzi k castym konfliktim mezi
zaméstnanci €1 s vedenim firmy. Rovné€z uvadi, ze se na pracovistich setkadvaji
s diskriminaci, a to pfedevS§im z divodu pohlavi, kdy dochdzi ke znevyhodiiovani Zen

pecujicich o déti, dale z divodu rasy ¢i véku. Pfitom ptizniva atmosféra na pracovisti
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benefity.

Pomoci tohoto vyzkumu se tedy pokusim zjistit, zda se velké vyrobni firmy v Jiho¢eském
kraji opravdu potykaji s etickymi problémy na pracovisti, jak ¢asto slychavam pii mych

jednanich s klienty.

Vyzkum bude realizovan formou anonymniho dotaznikového Setfeni a bude zaméfen
predevsim na problematiku mobbingu, bossingu, sexualniho obtéZovani a diskriminace

na pracovistich velkych vyrobnich firem v Ceskych Budgjovicich.

Zaveér bakalarské prace bude vénovan konkrétnimu piibéhu obéti neetického jednani
na pracovisti, se kterou bude uskute¢nén rozhovor, a dale také navrhiim na feseni etickych

problémt, které se ve firmach vyskytuji.



2 TEORETICKA CAST

2.1 Etika a moralka
Moralka a etika neznamenaji to samé. Moralku mizeme definovat jako soustavu pravidel

lidského jednani. Etika je filozoficka disciplina, kterd tato pravidla zkouma.

Pojem etika je odvozen zfeckého éthos, coz znamend zvyk, obycej nebo mrav.
Zakladatelem etiky jako filozofické discipliny je Aristoteles (384 — 322 pf. n. l.) se svym
dilem Etika Nikomachova. Etika se snazi pfevést vSe to, co zname jako mravni
povinnosti, ctnosti, pravidla ¢i hodnoty, na spole¢ny zaklad. Zabyva se piredevsim tim,
dle ¢eho pozname, zda je naSe jednani v souladu s mravnimi pravidly nebo zda jim
odporuje. Kdykoliv ¢loveék jedna a miZze se rozhodnout ve sviij prospéch nebo prospéch
druhého, vzniké riziko mravné $patného jednani. Etika pronikd do nejriiznéjSich obort,
dle toho rozlisujeme etiku 1ékaiskou, obchodni, socialni, etiku spolecenského chovani ad.

(P¥ikasky, 2000).

Morilka je jednou z nejvyznamnéjSich forem socidlniho védomi a je zaloZena na rozumu,
citech, emocich a vuli. Zakladnimi komponenty moralniho jednani jsou empaticko-
soucitny vztah, teoretickd rozvaha a osobni odvaha, ale i rizika a nejistoty, mezi néz patii
sklony ke konformismu a dehumanizaci. Moralni jednani je ovlivnéno hodnotami odvahy
a statecnosti. RozliSujeme tii typy odvahy: fyzickou, moralni a psychologickou. Fyzicka
odvaha je typem odvahy, ktera ptekonava strach z fyzického zranéni z dlivodu zachrany
druhych ¢i sebe sama. Moralni odvaha méa vyznam pro udrZzeni moralni integrity,
a to Casto za cenu nemalych obéti (napf. ztrata zaméstnani). Psychologicka odvaha

se tyka téch, ktefi ¢eli konfrontaci s destruktivni situaci (Seknicka a Putnova, 2016).

2.1.1 Eticka odpovédnost podniku

Etickd odpovédnost podniku zahrnuje dobrovolné aktivity, jimiZ jsou prosazovany
a sledovany cile ptesahujici povinnosti dané zdkonem. Etické chovani je takové chovani,
které je v kontextu konkrétni situace v souladu Suznavanymi principy spravného
¢1 dobrého chovani a je vsouladu s mezinarodnimi standardy chovéni. Eticka
odpovédnost a etické chovani v souvislosti s podnikatelskou ¢innosti s sebou pfinesly
novou disciplinu — podnikatelskou etiku. Podnikatelska etika se zabyvéa plisobenim

moralnich norem a principti na v§ech tirovnich ekonomiky (Tetfevova a kol., 2017).



Nastroje etického rizeni

K prosazovéni etiky do podnikatelské praxe pouzivame piedev§im nastroje etického
fizeni, a to néstroje tradicni a moderni. Mezi tradi¢ni néstroje patii etické kodexy, etické
vzory a vycvik a vzdélavani v oblasti podnikatelské etiky. Modernimi nastroji etického
fizeni jsou eticky a socialni audit, ifad ombudsmana pro etiku ve firmé a etické vybory
slozené z vyznamnych odbornikti na podnikatelskou etiku. V Ceské republice jsou
vyuzivany predevsim rtizné druhy etickych kodexti, postupné se vSak zacinaji prosazovat

1 moderni néstroje, a to zejména eticky a socialni audit (Putnova a Seknicka, 2007).

Eticky kodex

Kli¢ovou aktivitou etického fizeni podniku je vytvaieni a implementace tzv. etickych
kodexii. Pomoci etického kodexu, ptip. dalSich néstroji etického fizeni, 1ze uvést do praxe
dalsi aktivity etické odpovédnosti, mezi které lze zatadit napt. spravedlivy piistup
ke vSem, vyhybani se diskriminaci, jedndni se zdjmem o blaho vSech, odmitini
jakychkoliv druhli obtéZzovani atd. Eticky kodex je dokument vyjadiujici zakladni
principy etického jednéni platné pro urcity obor Cinnosti nebo pro firmu. Obvykle
obsahuje soubor moralnich hodnot, kterymi by se organizace a jeji predstavitelé pii svém
chovani a rozhodovani méli fidit. Pfi zpracovani etického kodexu by méla byt zajiSténa
jeho odborna stranka, ale zaroven i1 moznost praktické aplikace. Kodex by mél byt
jednoznaény, srozumitelny a vystizny a mél by obsahnout celé spektrum podnikatelskych

¢innosti (Tetfevova a kol., 2017).

Tetfevova a kol. (2017) dale uvadi, Ze obsah etického kodexu nepodléhd legislativni
regulaci, a proto u podnikt dochazi k odlisnostem. Casto viak byva eticky kodex rozdélen

do téchto casti:

e prohlaSeni mise a vize podniku — vymezeni strategickych cilt v souladu
s etickymi principy, vymezeni Ucelu kodexu, jeho rozsahu a pouziti a zavazek

dodrzovani etickych hodnot;
e definovani zakladnich hodnot podniku;
e vymezeni odpovédnosti podniku vii¢i zainteresovanym stranam,;

e sestaveni norem a pravidel, ur€eni miry jejich zavaznosti a sankci pfi jejich

nedodrzovani.
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Pfinosy programi etického vzdélavani spocivaji ve v€asném uvédomovani si etickych
problémi zaméstnanci a v obohaceni zaméstnancii etickymi rozhodovacimi

dovednostmi, které umozni nastalé etické problémy fesit (Tetfevova a kol., 2017).

2.2 Diskriminace v pracovnépravnich vztazich
Dle Dvorakové a kol. (2012) politika zaméstnanosti vytvaii podminky pro zajisténi
rovného zachazeni se vSemi osobami uplatiujicimi prdvo na zaméstnani a zdkazu

diskriminace pii uplatiiovani tohoto prava.

Diskriminaci rozumime nerovné rozhodovani mezi dvéma ¢i vice lidmi na zakladé
vrozenych kvalit, které bezprosttedné ovlivituji jejich zapojeni do né&jaké cinnosti

(Matg¢jka a Vidlat, 2007).

Dle § 16 Zakona ¢. 262/2006 Sb., zakoniku prace, jsou zaméstnavatelé povinni zajiStovat
,yovné zachdzeni se vSemi zaméstnanci, pokud jde o jejich pracovni podminky,
odménovani za prdci a o poskytovani jinych penéZitych plnéni a plnéni penézité hodnoty,
0 odbornou pripravu a o prilezitost dosahnout funkcéniho nebo jiného postupu
V zameéstnani. “ § 16 dale uvadi, ze v pracovnépravnich vztazich je zakézéna jakakoliv
diskriminace, a to piedevsim z davodu ,pohlavi, sexudlni orientace, rasového
Nebo etnického puvodu, ndarodnosti, statniho obcanstvi, socialniho puvodu, rodu, jazyka,
zdravotniho stavu, veku, nabozZenstvi ¢i viry, majetku, manzelského a rodinného stavu
a vztahu nebo povinnosti k rodiné, politického nebo jiného smysleni, clenstvi a ¢innosti
V politickych ~ stranach nebo politickych  hnutich, v odborovych organizacich

o (¢

nebo organizacich zaméstnavatelii. “ (Www.business.center.cz).

Problematiku diskriminace upravuje rovnéz Zakon ¢. 198/2009 Sb., o rovném zachéazeni
a o pravnich prostfedcich ochrany pfed diskriminaci a o zméné nékterych zikont
(antidiskrimina¢ni zdkon). V antidiskrimina¢nim zakoné¢ jsou vymezeny pojmy piima
a nepfima diskriminace, obtéZovani, prondsledovani, pfipustné formy rozdiln¢ho
zachazeni, pokyn a navadéni k diskriminaci, rovné zachazeni pro muze a Zeny atd. Tento
zakon upravuje také prostfedky ochrany pted diskriminaci v pracovnépravnich vztazich

(www.podnikatel.cz).
Primou diskriminaci je jednani, pii kterém se s jednou osobou zachézi méné ptiznivé
nez sjinou, a to vesrovnatelné situaci a zdavodd, které zakon zakazuje

(napt. zaméstnavatel odmitne zenu s potiebnou kvalifikaci s odlivodnénim, Ze Zeny

na tuto pozici nepiijima). Neprimou diskriminaci je takové jednani, pfi kterém
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se s jedincem zachazi méné ptiznive na zakladé kritéria, které je zdanliveé neutralni (napf.
na pozici stavebniho dé€lnika je vyzadovana znalost ukrajinského jazyka). V urcitych
pfipadech vSak lze nepfimou diskriminaci odivodnit rozumnym cilem

(www.ochrance.cz).

Antidiskriminani zakon dale definuje pojmy obtézovani, pronasledovani, pokyn
k diskriminaci a navadéni k diskriminaci. Obtézovani je takové chovani, jehoz zamérem
je snizeni distojnosti jedince a vytvofeni neptatelského, ponizujiciho nebo urazlivého
prostiedi, nebo které miize byt opravnéné vnimano jako podminka pro rozhodnuti
ovliviujici vykon prav a povinnosti vyplyvajicich z pravnich vztahl. Prondsledovani je
nepiiznivé zachazeni, postih nebo znevyhodnéni, ke kterému doslo v disledku uplatnéni
prav dle antidiskrimina¢niho zdkona (napft. postih od zaméstnavatele pii podani zaloby
na diskriminaci). Pokynem k diskriminaci je chovani osoby, ktera zneuzije podfizeného
k diskriminaci tfeti osoby. Navadenim k diskriminaci se rozumi chovani osoby, ktera

druhého presvédcuje ¢i podnécuje k diskriminaci tfeti osoby (Vybihal a kol., 2017).

Ne kazda nespravedlnost ¢i rozdilné jednani je diskriminaci ve smyslu

antidiskrimina¢niho zakona. Diskriminaci neni napf.:

e pozadavek minimalniho véku, odborné praxe, délky zaméstnani (pokud je
to pro vykon povolani nezbytné);

e rozdilné zachéazeni za icelem ochrany Zen z diivodu té¢hotenstvi a matetstvi, osob
se zdravotnim postiZzenim a osob mladsich 18 let;

e tzv. pozitivni (vyrovnavaci) opatteni, jejichz podstatou je urcita forma
zvyhodnéni pro dosud znevyhodnéné skupiny s cilem vyrovnat jejich piilezitosti
(napt. vyhrazeni pracovnich mist pro osoby se zdravotnim postizenim)

(www.ochrance.cz).

Pokud dojde k poruseni prav a povinnosti vyplyvajicich z prava na rovné zachdzeni
nebo k diskriminaci, mé dotfeny pravo se u soudu domahat, aby bylo upusténo
od diskriminace, aby byly odstranény nasledky a aby mu bylo dano piiméfené
zadostiu¢inéni (nahradu urci soud). Ve vécech ochrany pted diskriminaci miiZze pravnicka
osoba, ktera byla na ochranu prav obéti diskriminace zalozena, nebo je-li ochrana
pted diskriminaci pfedmétem jeji Cinnosti, poskytovat informace o moznostech pravni
pomoci a souinnost pii sepsani nebo doplnéni navrhli osobdAm doméhajicim se ochrany

pted diskriminaci (www.podnikatel.cz).
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Fenomén neoznamovani diskriminace

Od roku 2009 se vefejny ochrance prav stal mistem, kam se mohou obéti diskriminace
obratit s zadosti o pomoc. Pocet oznamenych piipadt, kdy doslo k diskriminaci vzrista —

zatimco v roce 2010 obdrzel ochrance prav 178 podnétt, v roce 2014 jich bylo jiz 332.

I pres wvzristajici pocet oznamenych ptipadl dochézi dle ochrance prav casto
k neoznameni diskriminace, kdy obéti diskriminace vzniklé incidenty z riznych divoda
neohlasuji a nedomahaji se svych prav. Antidiskriminac¢ni pravni Gprava je bezcenna,

pokud obéti diskriminace nemaji dostatek informaci a odvahy pozadat o pomoc.

Diikazy o zna¢ném rozsahu neoznamovani diskriminace na irovni Evropské unie pfinesla
zejména vyzkumna studie Agentury Evropské unie pro zakladni prava (FRA) z roku
2009. Vyzkum byl zamétfen na zkuSenosti emigrantii a piisluSnikl etnickych mensin
zijicich v EU. Celkem se do néj zapojilo vice nez 23 tisic osob ze vSech ¢lenskych zemi
EU (a to véetnd CR). AZ 82 % respondentii (obé&ti diskriminace) situaci nijak nefesilo.
Jako diivod nejcastéji uvadéli, ze podanim stiznosti se nic nezméni, a Ze je diskriminace
soucast jejich kazdodenniho Zzivota. Obé&ti diskriminace Casto také nevi, na koho

se se stiznosti obratit.

Neoznamovani diskriminace se v Ceské republice dotyka i jinych skupin nez piislusnikd
etnickych mensin. Napt. dle vysledki Eurobarometru z roku 2012 se v uplynulém roce
citilo diskriminovano az 19 % respondentii z CR (a to zejména z diivodu véku a pohlavi),
a za stejné obdobi bylo svédkem diskriminace az 43 % respondentl. Pfi¢in neoznameni
diskriminace je nckolik: nedostatetné povédomi o antidiskriminacnim zakonu,
nedostatek informaci o tom, jak a kam lze podat stiZnost, psychologické prekazky (napf.
stud), pfijeti diskriminace jako soucast Zivota, pfiliSna délka ¢i ndkladnost soudnich

fizeni, problémy s ditkaznim bfemenem atd. (Sabatové a kol., 2015).

2.3 Konflikty v organizaci

Kolize mezi dvéma ¢i vice lidmi mize mit dva zdkladni mddy, a to konflikt a problém.
Problém maé raciondlni jadro, které miize byt feseno, zatimco konflikt na mezilidské
urovni nelze nikdy pro vSechny strany uspokojivé vytesSit. Pokud je tedy ptic¢inou
ve skute¢nosti problém, je mozné jej zcela odstranit. V mnoha piipadech se nejedna
o skute¢né konflikty, ale o problémy. Konflikt ve firmé se vyskytuje ve dvou podobach,
a to ve form¢ latentni a manifestované. Konflikt v latentni podobé¢ je pifitomen neustale

a ma mnoho podob, napf-.:
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e konflikt o zdroje (mzda);
e konflikt o moc (rozhodovani);

e konflikt o spolecenské postaveni atd.

Pokud pieroste konflikt do manifestované (oteviené) formy, je tfeba, aby na n¢j
organizace okamzité reagovala, protoze takovyto konflikt ma potencial se snadno zménit

na konflikt destruktivni, ktery mize vyrazné€ poskodit celou firmu (Bednar a kol.,2013).

vvvvvv

a pro jejich pfedchazeni jsou komunikacni, socialni a manazerské dovednosti,

porozuméni mezilidskym vztahiim, spravné vyjednavani atd.

Dle Bednafe a kol. (2013) vétSina konfliktli nebyvéd zptisobena jednim impulzem,
ale spiSe souhrou mnoha okolnosti, které se na ném podileji. Mezi casté priciny konflikti,

které jsou ovlivnéné ¢innosti managementu, patii:

spolecenské prosttedi a volba spolupracujicich osob;

e jakym zpiisobem je pojata firemni kultura a jaké jsou ocekavani od podtizenych;
e chovani managementu k podfizenym (konfliktni ¢i konsenzualni management);
e jak management vytvaii a podporuje atmosféru divéry k vedeni, ale 1 mezi
zamé&stnanci navzajem;

e transparentnost komunika¢nich procest uvnitt organizace.

Vnitini konflikty (tj. konflikty mezi jednotlivci) vznikaji Castéji tam, kde nefunguje
transparentni komunikacni prostiedi a jsou z velké ¢asti produktem osobnosti jednotlivei
a konkrétni situace, pficemz parametry prostfedi ovlivnitelné managementem hraji
relativné malou roli. Vngj$i konflikty (tj. konflikty mezi tymy, skupinami) pfedstavuji
vys$i podil zodpovednosti, a to jak na to, ze konflikt vznika, tak i1 na jeho podobé¢. Lze je

tedy daleko Iépe ovlivitovat, pfedpovidat a fidit.

Dle Svobodové (2008) se konflikty na pracovisti vyskytovaly odjakZiva a nemusi jesté
znamenat vyskyt patologickych vztahti. Pokud se vSak netesi, mohou v tyto patologické

vztahy prerust.
Vztahovy audit

Dle Bena (2012) jsou lidské zdroje nejvétsim a nejcennéjSim kapitdlem organizace
¢i firmy. Na zéklad¢ nékolikaleté poradenské praxe ovSem konstatuje, Ze nema pocit,

7e by byli zamé&stnanci za bohatstvi firem povazovani. Spise naopak.
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P. Beno (2012) dale uvadi, ze je tfeba mit ke svym zaméstnancim a jejich lidské
dastojnosti uctu a respekt. Je dulezité také vénovat pozornost poznani jejich postoji
a nazorid, a to predevsim téch, které souvisi s praci a se zajmem o ni. Investice

do zaméstnanct se firmam rozhodné vrati.

Pro podporu takto pojatého persondlniho fizeni Ize vyuzit ucelenou metodiku vedeni
strukturovanych rozhovori se zaméstnanci — tzv. vztahovy audit. Pfi vztahovém auditu
jde ptedevsim o hlubsi a detailnéj$i poznani nazorii zaméstnancu na to, co se kolem nich
d¢je v oblasti vztahii. Vztahovy audit ptispiva k odhaleni problémt, se kterymi se firma

potyka, ale rovnéz dochézi k hledani moznosti efektivniho feseni téchto problémd.

Rozhovor se zaméstnanci zacinad jednodussimi otdzkami (napi. Jak dlouho pracujete
zlepsit?). Soucasti rozhovoridi jsou rovn&z otazky spojené se syndromem vyhoteni
¢i dokonce otazky sméfované na odhaleni vyskytu mobbingu a bossingu na pracovisti.
Vztahovy audit plni také funkci prizkumu miry spokojenosti, angazovanosti a tymové

spoluprace zaméstnancti.

Nevyhodou této metody je asova narocnost, kdy se tazatelé vénuji kazdému zaméstnanci
priblizné 1 — 2 hodiny. Naopak vyhodou je, Zze zameéstnanci maji zajem zapojit

se a spolupracovat. Tuto metodu Casto piijimaji s povdékem.

Veskeré vyroky zaméstnanct jsou v anonymni podobé€ zapsany do pisemného protokolu,
ktery je predan zadavateli auditu (generalni feditel). Tento protokol tvoii zékladni ramec
pro hledani navrhl na vyteseni problému.

Vztahovy audit se pouZiva zejména pfi:

e pretrvavajicich konfliktech v oblasti vztahil na pracovisti;

e zjistovani miry patologickych vztahti na pracovisti (mobbing, bossing atd.);
e mimotadnych udalostech ve spole¢nosti (napi. sebevrazda zaméstnance);

e zjiStovani miry spokojenosti zaméstnanct;

e posouzeni firemni kultury (zda ji 1ze povazovat za bezpecnou);

e zjistovani pfipravenosti pracovnikd na zménu atd. (Www.praceavztahy.cz).
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2.4 Psychicky teror na pracovisti

Dle Bena (2019) je zjist'ovani toho, co je mezi zaméstnanci $patné, nelehkou zalezitosti.
Role manazera jako kouce se vSak bez podrobnéjsich znalosti lidské psychiky a dynamiky
interpersonalnich vztahli neobejde. Jejich pirehlizeni vede k narGstu konfliktt

na pracovisti a jejich neefektivni feSeni miize byt plytvanim lidskym potencialem.

Bertio (2019) dale uvadi, ze v diagnostice tzv. vztahové patologie (tj. mobbingu, bossingu,
diskriminace, obtézovani & pronasledovani) existuji v Ceské republice jestd znaéné
rezervy, ato i v ptipad¢ kontrolnich organti, které by se této problematice mély ze zakona

vénovat (SUIP, Utad ochrance ad.) (www.praceavztahy.cz).

2.4.1 Mobbing

Dle Svobodové (2008) mobbing zahrnuje systematické, cilevédomé a opakované utoky
jednotlivee €1 skupiny na urcitou osobu s cilem vylouc€it tohoto vybraného jedince
z pracovniho kolektivu, poniZit jej, znevazit a donutit k odchodu ze zaméstnani. Utoky
Casto nemivaji nalezitou pficinu a vétSinou se nevztahuji ke konkrétni ¢innosti obéti,
které je vSak vyrazné zt€zovano plnéni pracovnich povinnosti. Pro oznaceni tohoto jevu
na pracoviStich se pouzivd mnoho termintli, lze jej oznacit také jako psychoteror,
(psychické) tyrani, (psychické) nésili a nepiesné i jako Sikana. Na rozdil od Sikany se vSak
mobbing odehrava vyhradné mezi dospélymi, a to pfevdzné na pracovisti. Je skryty,
dlouhodoby a rafinovany a jeho charakteristickym rysem je vysoky vyskyt
psychologickych ttokt (intriky, pomluvy, donaSeni nadiizenym). Naopak k fyzickym

utokiim dochazi pouze ztidka.

Dle Wagnerové a kol. (2011) vyskyt mobbingu na pracovisti ovliviiuje firemni kultura.
Vznik mobbingu zavisi na fidicich schopnostech fidicich pracovniki, kteti by méli byt
citlivi a vnimavi K problémtim a konfliktiim a méli by byt ochotni je fesit ihned, jakmile
se objevi. Déale by méli respektovat individudlni potieby jednotlivych zaméstnanct.
Vyskyt mobbingu zavisi i na stylu fizeni. K mobbingu pfispiva autoritativni styl fizeni,

a to z toho divodu, ze nadfizeny nedava prostor k diskuzim ¢i k oteviené kritice.

Fehlau (2003) uvadi, Ze mobbing se miize tdhnout po celé mésice a roky. Jednd se tak

o dlouhodoby proces, ktery probiha vétSinou v péti fazich:

1. Diavodem pro mobbing je zpravidla néjaky problém, ktery pokud neni feSen, rozvine
svou vlastni dynamiku. Dochazi k prvnim a €asto 1 opakujicim se napadenim mezi

dotéenymi osobami, z nichz poté vykrystalizuje obét’.
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2. Utoky se jiz soustfed’uji na jednu osobu a stavaji se CastejSimi a intenzivnéj$imi. Obet’

jen neustale urdZena a ponizovana a jeji situace se stava i véci vefejnou pro podnik.

3. Vyvoj se stupniuje. Obét je zoufald, stiidaji se u ni stavy deprese a agrese a uvédomuje
si, Ze je vyloucena ze svého socialné-pracovniho prostiedi. Je velmi pravdépodobné,

ze vyhleda psychologickou pomoc.

4. Obét podnika zoufalé pokusy o znovunabyti pocitu vlastni hodnoty. Je vsak jiz tak
napadna, Ze se timto problémem musi jiz zabyvat zameéstnavatel. Pripravuje

se ukonceni pracovniho poméru cestou zbavovani vlivu, piemistovani a odstrkovani.

5. Obét opousti podnik a Casto dostava i odstupné. Pokusy o zvladnuti téchto zkuSenosti
Vv budoucnosti vétsinou konc¢i netspéSné. Nasledkem miize byt dlouhodoba

nezaméstnanost nebo ztroskotani partnerskych vztaht.

Profesor Leymann (2019) uvadi, ze o mobbingu lze hovofit az tehdy, zneptijemniuje-li
n¢komu zivot minimalné jednou tydné, a to po dobu minimalné ptl roku. Pokud tato

podminka neni splnéna, o mobbing se nejedna (http://www.leymann.se).

Profil typické obéti mobbingu

Obéti mobbingu se nevyznacuji typickymi osobnostnimi znaky. Ze zkusenosti vSak lze
fici, Ze obét'mi mobbingu se stavaji jedinci méné vykonni, nepriibojni, labilni, citlivi
a pesimisticky zalozeni, ptecitlivéli a zranitelni. Proto zpravidla t€Zce nesou sebemensi
frustraci a nejsou schopni celit konfliktim a ubranit se mobbingu. Obéti se v§ak mohou
stat 1 odolni, sebejisti a kvalifikovani zaméstnanci, z ¢ehoZ plyne, Ze neexistuje Zadny
typicky profil obéti a mobbing tak muze postihnout kazdého. Mobbing lze pozorovat
ve vSech oborech, avSak zvySené riziko hrozi pfedev§im zaméstnancim resortu
zdravotnictvi a socidlnich véci, resortu Skolstvi a télesné vychovy a Ufedniklim statni
spravy. Vysvétlit to 1ze tim, Ze ucitelé, zdravotni persondl aj. pracuji Casto ve vétSich
kolektivech, jsou zavisli na vzdjemné spolupraci a vice spolu komunikuji, coz skyta vétsi
prostor Kk utoktiim. Z hlediska velikosti podniku mobbing podporuji spise struktury
velkych podniki (Kratz, 2005).

Profesor Leymann (2019) dosp€l k nazoru, Ze to, co maji ob&ti mobbingu spole¢né je fakt,
ze n¢jakym zpiisobem vybocuji, jsou napadné. Mize se jednat o negativni odliSnost,

ale vybocovat Ize 1 svymi pozitivy (http://www.leymann.se).
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Jedinec, ktery vy¢niva z primeéru, se stava pro okoli potencialni hrozbou. Lidé jej mezi

sebe neradi pfijimaji a ddvaji mu najevo svoji nepiizen a neochotu spolupracovat. Miize

se jednat o nasledujici odlisnosti:

Fyzicka odlisnost. Mze se jednat o télesnou vadu, barvu pleti, vadu feci, zplisob
oblékani nebo néjaké zvlastni chovani. Nejohrozenéjsi jsou lidé osaméli, kteti nemaji
pevné zazemi, rodinu ¢i pratele. Pozornost také upoutd jedina zena v muzském
kolektivu nebo jediny muz v kolektivu Zenském. Obét'mi se rovnéz stavaji cizinci,
homosexualové ¢i ptisluSnici mensin.

Psychicka odlisnost. VEtsi potize Celit mobbingu mivaji jedinci introvertni, poddajni,
neprubojni, pasivni, Uzkostni a citlivi. Jejich nervovéd soustava nevydrzi dlouho
vzdorovat psychickému natlaku a snadze u nich dochazi k psychosomatickym potizim
nebo knervovému zhrouceni. Ob&étmi se stavaji také jedincCi s nedostatkem
sebediivéry, ktefi plsobi zastraSené¢ a nervozné a také lidé, ktefi Casto chybuji
a nechaji se snadno vyprovokovat. Mobbingu se nevyhyba ani lidem, ktefi jsou
svédomiti a obétavi a Spatné snaseji kiivdy a nedorozumeéni a snazi se je napravovat.
Daéle se jedné o tzv. snadno vydiratelné jedince, ktefi jsou na své praci existencné
zavisli (napf. zena-samozivitelka). Mezi obét'mi nalezneme i jedince Gspésné, aktivni,
ctizddostivé, iniciativni sebevédomé, poctivé, pracovité, pe€livé a zodpoveédné.
V tomto piipad€ je ob&t vnimana jako ohroZeni, protoZe narusuje zab¢hly rytmus
na pracovisti, pfip. je tfeba ji odstranit, aby uvolnila misto na vysluni mobberovi.
Pro mobbera mlze byt také nastrojem pro ziskani toho, co sim nema — pfivlastiuje

si kvality obéti, jeji mySlenky a napady.

Novy zaméstnanec. Ptichazi do sehraného kolektivu, ktery v ném vidi nebezpeci
zmeény zavedenych jistot. Pokud se navic néjakym zplsobem odliSuje (inteligence,

znalosti atd.), pravdépodobnost, Ze se stane obéti, se zvysuje.

Obétni beranek. Nejméné oblibeny jedinec je vyclenén a svadi se na né&j veskeré

neuspechy (Svobodova, 2008).

Mobber

Mobber je pachatel mobbingu. Jedna se o ¢loveka, ktery ublizuje druhym a pacha na nich

nasili. Vyviji aktivni, trvaly a nelitostny natlak na kolegu, a to minimélné jednou tydné

alesponn po dobu 6 mésicii. Casto je to Clovek s nevyzrdlou osobnosti majici sklon

détskému zplsobu agresivniho nésili nebo nevyrovnany jedinec, ktery ma strach
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z vlastniho selhani a mobbingem se snaZi zvednout si své nizké sebevédomi. Mobbery
mohou byt také 1idé, kteti neuznavaji nic jiné¢ho, nez sva vlastni pravidla nebo kariéristé
snazici se prosadit na ukor druhych. Typicky profil pachatele mobbingu neexistuje,
je vSak mozné vysledovat urcité charakteristické rysy. Mobber byva egocentricky, silné
autoritativni, samoliby, namysleny, neumérné ctizadostivy a soutézivy, egoisticky, casto
i popudlivy, nervozni a vybusny. Je rovnéz mistrem pretvaiky a manipulace.
Své nedostatky a slabiny si zpravidla uvédomuje a snazi se je zakryt tak, ze poukazuje
na nedostatky cizi. Ma snahu se prosazovat a nadfazovat za kazdou cenu. Touzi druhého
ovladnout a kontrolovat, je piehnané kriticky a na vem vidi nedostatky. Casto také
ostatnimi opovrhuje a mysli si o nich, Ze jsou hloupi. Je zaujaty a plny predsudka
k opa¢nému pohlavi, k jiné sexualni orientaci ¢i kultute. Co se ty¢e emocnich aspekti,
mobber je emocné nezraly, nevyrovnany a neni schopen hlubS$ich citi. Postrada také
empatii. Je vnitiné nejisty a tyto pocity si kompenzuje pfehnanou suverenitou a aroganci.
Ma velmi slabou emocni inteligenci — nezna moralni zabrany, netrpi vyc¢itkami, nema
soucit s druhymi. Zodpovédnost ptenasi na druhé a neni schopen uznat svoji chybu

(Svobodova, 2008).

Huberova (1995) rozd€luje pachatele mobbingu na: striijce mobbingu (vymysleji nové
praktiky na niceni obé&ti), ndhodné pachatele (stdvaji se mobbery tim, Ze netesi konflikt,
ktery se pozdé&ji rozvine do trvalého sporu) a spolutiCastniky. Aktivni spoluti€astnici
vystupuji vii¢i obéti spolec¢né, zatimco pasivni spolutcastnici problémy piehliZzeji a délaji,

Ze se nic ned¢gje.

Strategie mobbingu
Leymann popsal 45 forem chovani typickych pro mobbing a roz¢lenil je do nasledujicich

péti kategorii:

e 1toky cilené na znemoznéni komunikace (mozZnost vyjadfit se a svéfit se);
e (toky na socialni vztahy (Sifeni pomluv);

e toky na povést, vaznost a uctu,

e Utoky na kvalitu pracovniho a osobniho zivota (itoky na kvalifikaci a odborné

schopnosti, sabotovani prace, utoky na soukromi);

e Utoky na zdravi (Svobodova, 2008).
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Mobbeii vyuzivaji celou Skdlu verbélnich technik. Jejich verbalni komunikace je
charakterizovéna ironickymi a sarkastickymi pozndmkami, narazkami, zlomyslnym
osocovanim. Obét’ nedostane moznost promluvit nebo byva okamzité umlcena. Kritika je
na dennim poradku. Zpocatku se tyka prace, ale pozdéji se muze presunout
1 do soukromého Zivota ob¢ti. Prostfedkem likvidace obéti jsou rovnéz 1ziva obvinéni,
naiceni a intriky. Mobber nevynecha pfilezitost k ponizeni ¢i zesmésnéni obéti. Mezi
Casté techniky patii také pomlouvani a imitovani chovani. Mobbing v§ak nemusi probihat
pouze prostfednictvim slovnich utokii. Zvlasté¢ zpocatku se objevuji utoky beze slov,
kdy mobber svou obét’ nezdravi a ptehlizi ji, ptip. ji vénuje pouze pohrdavé pohledy.
Nékteti mobbeti zajdou i dale a mize tak dochazet k vyhrozovani, pfip. i k fyzickému

utoku, ktery je maskovan jako nehoda (Svobodova, 2008).

Hubberova (1995) zmituje rozdily mezi mobbingem u muzii a u Zen. Pro Zeny jsou
typické posmésky, Stvani za zady, narazky a skékani do fe¢i. Muzi pouzivaji ignorovani,
vyhruzky, agresivitu, upozoriiovani na slabé stranky cynismus a systematické shazovani

obéti.

Dasledky mobbingu

Dusledky mobbingu pro organizaci tkvi pfedevS§im v tom, Ze mlize piinaset ekonomické
ztraty, nebot’ obét’ mobbingu nepodava optimalni vykon. Mezi hlavni diisledky patfi:
zvySeni nemocnosti, narust pred¢asnych odchodii do dichodu, zvysend fluktuace
zaméstnancl a s ni spojené naklady, snizend produktivita, Skody na zafizeni podniku,

pfip. nartst nakladi spojenych se stiznostmi a soudnimi spory (Wagnerova, 2011).

Kratz (2005) uvadi, ze mobbing ma velmi vazné dopady také na samotné obéti. Jakmile
obéti mobbingu prekroc¢i ur€itou mez zatéZze a frustrace, zareaguje jak jejich télo,

tak 1 duse. Onemocnéni vyvoland ¢i podpofenda mobbingem se zprvu vyviji pomalu,

vewr

e celkovou nevolnost (poruchy spanku, migrény, zaludecni problémy, apatie ad.);

e poruchu duSevni rovnovdhy (poruchy koncentrace, pocity nejistoty, ztrata
sebevédomi);

e stavy Uzkosti (rezignace, zoufalstvi, sebevrazedné myslenky);

e projevy zavislosti (uzivani 1€kt a alkoholu, gamblerstvi, anorexie ¢i bulimie);

e dalsi potize (zaludecni a stfevni onemocnéni, kardiovaskularni poruchy).

20



Prevence a reSeni mobbingu

V kazdé firmé je tfeba stanovit dobry plan prace s jasné stanovenymi terminy, na jehoz
zéklad€ je snizovana mira stresu pracovnikii a tim i riziko vybijeni si tohoto stresu
na ostatnich pracovnicich. Dale je dilezit¢ dostatecné kontrolovat praci jednotlivych
zam&stnancll a umoznit jim spolurozhodovat v pracovnich zalezitostech. Vyskyt
mobbingu také souvisi s chovanim fidicich pracovnikii. Chova-li se top management
odpovidajicim zplisobem, svym piikladem predava model chovani a hodnoty, které jsou
integrovany do celé firemni kultury. Kazdému zaméstnanci by mélo byt umoznéno
otevien¢ se vyjadfit k riznym pracovnim situacim, a to i v pfipadé, Ze je v naprosté
opozici vi¢i nazoram ostatnich. Ve vSech organizacich by mélo byt rovnéz stanoveno,
jaké chovani je akceptovatelné a jaké chovani lze jiz povaZovat za mobbing. Management
by mél proti mobbingu aktivné vystupovat a snazit se posilovat kladné mezilidské vztahy
na pracovisti. Pfedem by mélo byt stanoveno, jakym zptisobem budou zaméstnanci

odménovani za plnéni cilt (Wagnerova a kol., 2011).

V pfipadé, ze k mobbingu jiz dojde, je tfeba, aby se postizeny pokusil o raciondlni
rozhovor s aktérem mobbingu, piipravil si dobré argumenty a zjistil davod, pro¢ tomu tak
je. Pomoci mohou i ptihlizejici, kteti by se méli pokusit aktérovi domluvit, ptipadné ob¢
strany konfrontovat. Obéti mobbingu by mély mit také moznost pozadat o pomoc v ramci
organizace, ve které pracuji, napf. obratit se na nadfizeného, odbory, personalni oddéleni
ad. Tiby pak mé&li neprodlené obéti poradit a poskytnout ji podporu, dale také vyslechnout
obét’ i pachatele a navrhnout mozné postihy. Firmy, ve kterych se mobbing jiz v minulosti
vyskytl nebo je zde hrozba, Ze by k mobbingu mohlo dojit, by mély vytvofit pro tento
pfipad pfesné smérnice a postupy a seznamit s nimi veskeré zameéstnance (Wagnerova

a kol., 2011).

Mobbing v CR

Problematikou mobbingu Vv ramci Ceské spoleénosti se zabyvala spole¢nost
STEN/MARK v srpnu 2015. Vyzkum byl proveden na reprezentativnim vzorku populace
starSi 15 let, pficemz z dotazovani byli vylouceni respondenti, kteti nebyli v pracovnim

pomeéru.

Dle tohoto Setieni méla témért Ctvrtina osob starSich 15 let (23 %) zkuSenost s nékterou
z forem Sikany na pracovisti. Za nejcastéjSi projevy mobbingu lze oznacit neustalou
kritiku prace, zesméSnovani a pomlouvani v ramci pracovniho kolektivu, zadavani

nesmyslnych pracovnich kol a nedoceniovani pracovniho vykonu. Problém mobbingu
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je zalezitosti viech vékovych i vzdélanostnich skupin. Cast&ji jsou mobbingu

vystavovany zeny (27 %) nez muzi (19 %).

Tii pétiny respondentti jsou Sikanovany svym nadfizenym, ¢tvrtina je Sikanovana kolegy

a 15 % dotazovanych uvedlo, Ze jsou vystavovani mobbingu 1 bossingu soucasné.

Vyzkum se vénoval rovnéz otazce, jakymi zptsoby Sikanu na pracovisti obéti fesi. Vice
nez tfi pétiny obéti mobbingu mély snahu problém fesit. NejCastéji tuto skutecnost
ozndmily svému nadfizenému (46 %) ¢i piimo vedeni firmy (13 %). Ob¢ti také uvedly,
Ze se Casto snazi promluvit piimo s ¢lovékem, ktery Sikanu provadi. Osmina postizenych

vyfesila situaci podani vypovédi ze zaméstnani (www.stemmark.cz).

2.4.2 Bossing

O bossingu se nékdy mluvi jako o ,,mobbingu shora®, tzn. ze $éfovskych pater. Zatimco
u mobbingu se jednd o konflikt mezi dvéma zucastnénymi stranami, bossing je spise
se spravedlnosti. Casto se stavé, Ze z klasického mobbingu, ktery zagina u nékterého
Z kolegi, se stane bossing. Jedna se pfedevsim o situace, kdy se mobbujicim podati ziskat
podporu nebo alespon tichy souhlas ostatnich kolegti a vedouci je tak v obtizné situaci,
protoZe je tfeba, aby rozhodl, ktera ze stran je v pravu. Aby si vedouci neznepiatelil
vétSinu svych podiizenych, je pro n¢j snadngj$i oznacit za pfiCinu pretrvavajicich
konflikti ob&t’ mobbingu (Betio, 2003).

Hirigoyen (2002) uvadi dvé pFiciny, pro¢ dochazi k bossingu:

e Jedna se o zneuziti moci, kdy nadfizeny se neunosnym zpusobem snaZzi prosadit

ze své vyssi pozice a tyranizuje své podiizené z obavy, ze nad nimi ztrati kontrolu.

e Miuze jit také o manévr jedince, ktery z potfeby vlastni dllezitosti nebo z existencni

potieby ni¢i druhé nebo pouze jednoho Cloveka, tzv. obétniho beranka.

vV

Dle Kelnarové a Matéjkové (2010) mezi nejcastéjsi projevy bossingu patii:

e neustalé napominédni pracovnika, a to vefejné 1 nevefejné;
e Dbezdivodné pieloZeni na jiné pracoviste;

e piehlizeni;

e neposkytovani informaci;

e komplikace pfi planovani dovolené pracovnika;

e pfid¢lovani nejhorsi prace;
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odepieni nalezitého platu nebo odmén;

neustala kontrola prace a vytykani chyb;

devalvace;

Pokud se podtizeny pokusi protestovat, reakce $éfa zni: ,,Pokud se Vam to nelibi,

muizete jit.

Bossing je Casto provazen celkové Spatnou atmosférou na pracovisti. Do poptedi zajmu

se dostavaji osobni zajmy vedoucich a tyto se neziidka vydavaji za zajmy celku.

Typologie ,,pachateli* bossingu dle Benia (2003):

Klasicky bosser. Mobbuje, protoze ma moc, ale i potfebu se o ni neustale utvrzovat,
ptip. se ktéto moci ,dere”. Dochazi k ukolovani druhych, k neustalé kritice,
oznacovani ,,obétnich beranki* atd. Dovede postupovat rafinované a obvykle ma

ve firm¢ dobré zazemi, piistup K informacim a konexe.

Zavistivec. Utoci proto, ze jeho obét’ ma schopnosti nebo vlastnosti, které on sdm

postrada a rad by jimi disponoval, napt. vzdélani, popularitu mezi pracovniky atd.

Zbabélec: Mobbuje ze strachu a z nedostatku sebevédomi, které v ném obét

vyvolava. Casto se sam vidi v roli ob&ti — 0samoceny a nepochopeny.

Skodolibec. Sikanovani druhych, pomlouvani a intriky mu délaji radost. Casto
se jedna o vedouciho, ktery ma pocit, Ze pokud jako prvni neoznaci vinika, mohl

by byt za n€j povazovat on sam.

Tradicionalista. Je ochrancem tradi¢nich hodnot a zvyklosti a uto¢i na vSechny, ktefi
je porusuji. Ve zvlastni nemilosti jsou u néj novacci.

»» USlechtily pomocnik“. Vi, co se slusi a nevahd s tim kohokoliv seznamit. Touzi v§ak

manipulovat, poucovat a ovladat, Casto i bez potfebnych znalosti problematiky.

Betio (2003) dale uvadi, ze obét’ bossingu se v této bezvychodné situaci citi zcela

osamocena. Stézovat si na jednani vedouciho kolegiim neni jednoduché a je zde také

vysoké riziko nucené¢ho ukonceni pracovniho pomeéru, pokud si ptijde st€zovat k vy$Sim

vedoucim. Dochazi k frustraci, depresi a objevuji se také psychosomatické reakce -

zaludec¢ni viedy, vysoky krevni tlak, panické navaly strachu ad.

vvvvvv

je opatfovani si dikaz a svédectvi, které je poté tieba predlozit vy$Sim nadfizenym
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nebo odborim. V piipad¢ selhdni je mozno obratit se na nekterou z organizaci, které
obétem mobbingu, resp. bossingu pomahaji (napt. Mobbing Free Institut). Nejcasteji vSak

nakonec dochazi k vypoveédi z pracovniho poméru obéti (Pindes a kol., 2012).

2.4.3 Staffing

Pti staffingu (z angl. staff — vedeni, §tab) Sikanuji zaméstnanci své nadiizené. Stafferem
se muze stat kazdy, kdo subjektivné citi, ze se s nim nespravedlivé jednd. Ne vzdy se musi
obét’ staffingu nécim provinit. Nékdo mize vzbudit zavist kolegli tim, Ze byl povysen
na pozici $éfa. StarSi zaméstnanci mohou také odmitnout pfijmout mladého manazera
jako autoritu i pies jeho kompetence. V nékterych piipadech je ale diivodem pro staffing
chovani samotného manazera, kdy dochazi napf. k neohleduplnému povySovani
se nad kolegy. Obvykle jsou Sikanovani manazefi, ktefi nastoupili na novou pozici
nebo pfisli z externiho prostiedi, jesté se nestihli seznamit s organizaci a jejimi nepsanymi
zakony a Casto se chovaji nevhodné, aniz by si toho byli védomi. Obét staffingu
je postupné stale vice unavena a pietizena, dochazi u ni k chybovosti a poklesu
vykonnosti, ¢imz stafferovi potvrdi jeho neptiznivé minéni. Proti stafferim je dilezité
vCas zakroCit, je vSak velmi obtizné identifikovat, které chovani je jiz staffing,

protoze staffefi zpocatku postupuji skryté¢ (www.pravyprostor.cz).

Pokud se staffing nepodchyti v zarodku, dale se rozviji a muze dojit k eskalaci
a bouflivym neshodam. Manazer by si mél nejprve promyslet, co bylo pfic¢inou
této udalosti a zda sdm svym chovanim k dané situaci neptispé€l. Dale je tieba pfistoupit
K individualnim rozhovorim s jednotlivymi ¢leny, popsat jim udalost, jehoz byl
svédkem, ukdzat otevienost a ochotu ke kompromisu a nevyhrozovat. Organizace
by méla dbat na to, aby obét staffingu nebyla pteloZzena nebo propusténa,
protoze pachatelé by v budoucnosti mohli séhnout po stejném chovani, které jiz jednou
zabralo. Kli¢em, jak staffingu piedejit, je kultura organizace. Tam, kde zaméstnanci
pocit'uji velky tlak, je jim prokazovana mald ucta a problémy nejsou feSeny, se muze daftit

jakékoliv Sikané (www.pravyprostor.cz).

2.4.4 Sexualni obtézovani (sexualni harassment)

Sexudlni obtézovani je nevitané, nevhodné ¢i urazlivé chovani, které vede ke sniZeni
distojnosti jedince nebo k vytvareni nepfatelského a ponizujiciho prostfedi na pracovisti.
V puvodnim uz$im smyslu se jednalo o obtéZovani Zen muzi, avSak s rozvojem

v rw

spole¢nosti se vyznam tohoto pojmu rozsitil i na obtéZovani muz Zenami, zen Zenami
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a muzi muzi. NejcastéjSimi obét'mi sexualniho obtézovani jsou mladé, ndpadné, Gspesné,
osamocené a na pracovisti nové zeny (Vymétal, 2008).

Dle Mikulastika (2010) probiha obtézovani zpravidla verbalné a miva formu
dvojsmyslnych feci, vtip,, nenapadnych navrhit az natlaku. Co se tyce neverbalnich
prvkd, mize dochdzet k vyznamnym pohledim ¢i dotykiim, ale také k sexudlnimu

télesnému obtézovani nebo dokonce i ke znasilnéni.

DeVito (2008) rozlisuje dvé obecné kategorie sexuadlniho obtézovani na pracovisti: quid
pro quo (v piekladu z latiny ,néco za néco®) a wytvdreni nepratelského prostiedi.
Pfi prvnim typu sexualniho obtézovani jsou nabizeny néjaké vyhody vyménou
za sexualni sluzbu (ziskani zaméstnani, povyseni). V pripade, ze sexualni sluzba nebude
poskytnuta, hrozi rGzné negativni nasledky. ObtéZovani nepfatelskym prostfedim
zahrnuje veskeré sexualni chovéni, které mize jedince obtéZzovat, at’ uz verbalni
nebo neverbalni. Mlze se jednat naptf. o vyvéSeni sexudln¢ zaméfenych fotografii
¢i obrazkl na nasténku, vypraveni sexualnich vtipii a ptibéht nebo pouzivani sexualnich

a ponizujicich vyrazl a gest.

Vymétal (2008) zdiiraziiuje, ze Zeny a muZzi se ve vnimani sexudlniho obtézovani lisi.
Zeny chapou verbalni obt&Zovani jako sexudlni harassment ve dvakrat vétsi mite
nez muzi. T1jej Casto pouzivani spise jako neformalni poklonu nebo obdiv. V posuzovani
obtéZovani hraji také roli regionalni zvyklosti, etika a etiketa. V USA miiZe byt davani
pfednosti zené ve dvefich chapano jako sexudlni obtéZovani, v Evropé se jedna naopak
o projev galantnosti. Stanoveni hranice sexualniho obtéZovani je tedy Ccasto
problematickeé a zavisi tedy na kazdém jedinci, aby sam urcil meze toho, co jesté povazuje
za vhodné a co je jiz obtéZujici.
Armstrong a Taylor (2015) uvadi, Ze lidé vystaveni sexudlnimu obtézovani se mohou
brénit pravni cestou. Je vSak tieba, aby existovala politika organizace, ktera jasné vyjadii,
7e sexualni obtézovani nebude tolerovano a stanovi konkrétni postupy feseni. EXistuje
nékolik problémii ieSeni sexudalniho obtéZovani:
e Obvinéni ze sexudlniho obtéZovani mize byt téZké prokazat, a to predevs§im pokud
chybi svédci. V takovém piipadé mulze stat tvrzeni proti tvrzeni. Jedinec,
ktery sexualné obtézuje, vyuziva dva zpusoby obrany — bud’ tvrdi, Ze k ni¢emu

nedosSlo a obét se vSe vymyslela, nebo v pfipadé, ze knéemu doslo, bylo
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to vyprovokovano chovanim obéti. Je tieba, aby kazdy, kdo se timto pfipadem

zabyva, prokazal soudnost a pokusil se zbavit se predsudkii a preferenci.

e Obéti sexualniho obtéZovani nejsou casto ochotny podniknout piislusné kroky.
Dlvodem byvaji skutené nebo vnimané potize s prokazovanim sexudlniho
obtézovani, obava, Zze se se jim nedostane spravedlivého slySeni nebo riziko,

ze takového obvinéni nepiizniveé ovlivni budouci pracovni vztahy.

e Sexudlni obtézovani mize byt také soucasti kultury organizace, coz se mize jevit jako
nejvetsi problém.
ReSeni sexudlniho obtéZovani neni jednoduchou zalezitosti. Doporucovana jsou

nasledujici opatieni:

e vydani jasného prohldSeni nejvysSiho predstavitele organizace, ze sexualni
obtézovani nebude tolerovano;

e podpoieni tohoto prohlaSeni smérnici, ve které bude uvedeno, pro¢ je toto chovani
nepiipustné a jaké kroky mohou ptipadné obéti ucinit;

e upevnéni této smérnice piikladnym chovanim lidi na vyssich urovnich organizace;

e 7ajisténi, aby se smérnici byli sezndmeni novi pracovnici a stavajicim pracovnikiim,
aby byla ptipominana;

e pfijeti opatfeni pro zaméstnance, ktefi jsou vystaveni sexualnimu obtéZovani, zajistit
jim odpovidajici pomoc a podporu, bez podminky podnikat dalsi kroky, napf.

neformalni rozhovor s personalistou nebo urceni poradce (Armstrong a Taylor, 2015).

2.4.5 DalSi druhy agresivnich utoku

Stalking

Stalking (z angl. stalk — lov, honba, pronasledovani) je chapan jako umysIné, opakované
a dlouhodobé obtéZovani jiné osoby nevyZadanou a nechténou pozornosti, ¢imz je
snizovana kvalita jejiho Zivota a ohroZzovana jeji bezpecnost. Jedna se napi. o kontakty
pomoci dopist, e-mailil, telefonati ¢1 SMS zprav, zasilani darkt, vyhruzky nasilim,
vefejné slovni napadani atd. (Kocianova, 2012).

Chairing

Chairing (z angl. chair — zidle, kieslo) piedstavuje pouzivani neférovych metod, které
uplatniuji vedouci pracovnici v boji o vedouci pozici. Jedné se o tzv. ,,souboj o kieslo®.

Dochazi ke vzajemnému zastraSovani, pomluvam ¢i donaseni (Wagnerova a kol., 2011).
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Defaming
Pti defamingu (z angl. defame — pomluvit, o€ernit) dochéazi k vetejnému ttoku na povést
jednotlivce €1 organizace, ke znevazovani, pomluvam a urazkam, a to ¢asto i1 ze strany

médii (Matouskova, 2013).

Dissen
Dle Bena (2003) termin dissen (z angl. diss — diskriminovat, zdiskreditovat) ptredstavuje
proces, ve kterém je nejprve néjaky jedinec oznacen jako ,,jiny* (jinak mysli, jinak

se chova) a nasledné je opovrhovan a vytazen z kolektivu.

Dochazi k napaddni jedince kvuli rozdilim rasového charakteru, nabozenského
a politického presvédceni, pohlavi, véku apod. Casto vychazi z predsudkil. Na pracovisti
je tato forma Sikany pouzivdna napf. mezi muzskym kolektivem, kam je zatfazena

pracovnice opacného pohlavi a naopak (www.dustojnepracovisté.cz).

2.5 Moznosti obrany proti psychickému nasili na pracovisti
Pokud se zaméstnanec stal obéti nékteré z forem psychického nasili na pracovisti, je tieba

nejprve shromazdit dikazy a svédecké vypovédi. Poté lze vyuzit nasledujici moznosti:

e obratit se se stiznosti na zaméstnavatele a pozadovat napravu dle § 276

odst. 9 zakoniku prace;

e domadhat se, aby zaméstnavatel dodrzoval zédsadu rovného zachdzeni se vSemi
zamé&stnanci, pokud jde o pracovni podminky, odménu, moznosti funkéniho

postupu atd. (§ 16 odst. 1 zékoniku prace);

e nedojde-li k napraveé, je mozné obratit se na oblastni inspektorat prace, jehoz

ukolem je dohliZet na dodrZovani pracovnépravnich ptedpist;

e pokud zaméstnanec pozaduje napfi. financni odSkodnéni, je tfeba podat Zalobu

k soudu, pfi¢emz je vhodné vyhledat pravni poradenstvi.

Pokud dojde k diskriminaci, je mozné obratit se na vefejného ochrance prav, ktery
poskytuje obétem diskriminace metodickou pomoc pii podavani ndvrhi na zahajeni fizeni
z divodu diskriminace. V ostatnich piipadech je vefejny ochrance prav opravnén
prosSetiit vyhradné postup organu inspekce prace. Z tohoto diivodu je tfeba nejprve podat

podnét ke kontrole u inspekce (www.ochrance.cz).
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3 EMPIRICKA CAST

3.1 Metodicky postup

3.1.1 Cil bakalarské prace a stanoveni vyzkumnych otazek
Cilem této bakalarskeé prace je zjistit, jak zaméstnanci velkych podniki ptijimaji pracovni
normy a pravidla, v jakém kontextu se setkavaji s etickymi problémy a jaky maji tyto

etické problémy vliv na jejich pracovni i osobni zivot.

Prace je zaméfena predevSim na ty etické problémy, se kterymi se firmy potykaji
nejcastéji, a to na problematiku mobbingu, bossingu, sexudlniho obtéZovani

a diskriminace na pracovisti.

Vyzkum je zacilen na velké vyrobni firmy v Jiho¢eském kraji. Rada bych zjistila, jaka
atmosféra panuje na pracovistich velkych vyrobnich firem a jakym etickym problémtim
tyto firmy nejcastéji celi. Osloveni budou nejen fadovi zaméstnanci, ale rovnéz

pracovnici na vedoucich pozicich.

Stanoveny byly néasledujici vyzkumné otazky, které budou v zavéru prace na zakladé

ziskanych dat zodpovézeny:

Potykaji se velké vyrobni firmy v Jihoceském kraji s etickymi problémy na pracovisti?
Jsou etickym problémiim na pracovisti ve vetsi mire vystavovany Zeny nezli muzi?
Celi etickym problémiim na pracovisti také pracovnici na vedoucich pozicich?

Jaké jsou nejcastéjsi ditvody pro diskriminaci v pracovnépravnich vztazich?

o b w0 DN

Ma neetické jednani na pracovisti dopad na zdravotni stav obéti tohoto jednani?

3.1.2 Prabéh vyzkumného Setieni

Empiricka ¢ast bakalaiské prace byla realizovana kombinaci kvantitativniho a
kvalitativniho vyzkumu. Kvantitativni vyzkum prob&éhl na zakladé¢ anonymniho
dotaznikového Setfeni. Tuto metodu jsem zvolila pifedev§sim z divodu, Ze je mozné v
kratkém casovém useku oslovit vétsi pocet respondentii a rovnéz z diivodu zachovani

anonymity dotazovanych.

Vysledky dotaznikového Setfeni jsou doplnény piipadovou studii, a to konkrétné
piibéhem obéti neetického jednéani na pracovisti, se kterou byl uskutecnén v kvétnu 2019

rozhovor.
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Zavér bakalaiské prace obsahuje shrnuti ziskanych poznatkti z dotaznikového Setient,
a dale také moznosti feSeni ¢i prevence vyskytu uvedenych etickych problémi

na pracovisti.

Vyzkumny vzorek

Dotazovani byli zaméstnanci velkych vyrobnich podnikt v Jiho¢eském kraji. Celkem
bylo osloveno 250 respondentti. Jednalo se nejen o fadové zaméstnance, ale rovnéz
o pracovniky na fidicich pozicich, a to z toho diivodu, Ze rovnéz fidici pracovnici mohou

byt obét'mi neetického jednani na pracovisti.

Do vyzkumu se zapojilo celkem 5 firem se sidlem v Ceskych Budé&jovicich, jejichz hlavni
¢innosti je vyroba. Kazda z firem zaméstnava vice nez 250 zaméstnanci. Radovi

zameéstnanci (d€lnici) pracuji v nepietrzitém provozu.

Z dliivodu citlivosti této problematiky si respondenti pfali zlstat v anonymité. Rovnéz

oslovené firmy si neptaly byt zvefejnény.
Forma sbéru dat

Dotaznikové Setfeni bylo realizovano v mésici bfezen 2019. Prostfednictvim webové
sluzby na strance Vyplito.cz byl vytvoten online dotaznik obsahujici celkem 19 otazek,
které jsou uzaviené ¢i polouzaviené (s moznosti doplnéni vlastni odpovédi). Otazky jsou
zaméfeny nejen na zkuSenosti zaméstnancli s vySe uvedenymi etickymi problémy,

ale rovnéZ na zjisténi jejich negativnich dopadl na pracovni a osobni Zivot.

Po ptfedchozi domluvé vedouci pracovnici velkych vyrobnich firem prostfednictvim

e-mailu rozeslali zaméstnanciim odkaz na vySe uvedeny online dotaznik.

Online dotaznikové Setfeni méa né€kolik vyhod — sniZuje casovy interval sbéru dat,
neobsahuje chybéjici odpovédi, eliminuje financni naklady, poskytuje moznost okamzité
a prubézné kontroly vysledkt a jejich zakladni analyzy a umoznuje ziskana data snadno
exportovat do riznych formata a dale s nimi pracovat.

Online dotazovani jsem zvolila pfedevsim z diivodu, Ze si respondenti (tj. zaméstnanci

velkych vyrobnich firem pracujici Casto v nepfetrzitém provozu) sami zvolili,

kdy dotaznik vyplni.

Rozhovor s obéti neetického jednani na pracovisti probéhl po piedchozi domluvé
v mésici kvéten 2019. Obét’ Sikany na pracovisti odpovidala na predem piipravené otazky

a popsala svoji konkrétni zkuSenost, ale rovnéz negativni dopady uvedeného neetického
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jednéni na jeji pracovni vykonnost i osobni zivot. Rozhovor nebyl zaznamendm zadnym
technickym zatizenim, a to z divodu zachovani anonymity a na ptfani dotazovaného.

Odpovédi na otazky a dalsi duleZzité poznatky byly tedy pouze pisemné zaznamenavany

béhem rozhovoru.
Zpracovani dat

Data byla importovana a nasledné graficky zpracovana pomoci programit Microsoft
Excel 2016 a Microsoft Word 2016.
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3.2 Vyhodnoceni dotaznikového Setreni

Dotaznikového Setieni se zucastnilo celkem 250 zaméstnanct velkych vyrobnich firem

Vv JihoCeském kraji. Jednalo se o vyrobni firmy S vice nez 250 zaméstnanci.

Otazka ¢. 1: Jak dlouho pracujete v soucasném zaméstnani?

Tabulka €. 1: Délka zaméstnani

pocet v %
méné neZ 6 mésicu 21 8,4 %
0,5-1rok 48 19,2 %
1-2roky 50 20,0 %
2-5let 70 28,0 %
5-10 let 36 14,4 %
vice nez 10 let 25 10,0 %
celkem 250 100 %

Graf ¢. 1: Délka zaméstnani

Zdroj: viastni Setreni

®méneé nez 6 mésich
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= vice nez 10 let

Zdroj: viastni Setreni

Nejvice dotazovanych uvedlo, Ze jsou ve firmach zaméstnani v rozmezi 2 — 5 let. Tuto

skute¢nost uvedlo 70 respondenti (28 %). Celkem 50 respondentti (20 %) je ve firmach

zaméstnano V rozmezi 1 — 2 roky, 48 dotazovanych (19,2 %) je zaméstnano v rozmezi

0,5 — 1 rok, 36 dotazovanych (14,4 %) je zamé&stnano vrozmezi 5 - 10 let a 25

dotazovanych (10 %) uvadi, Ze jsou ve firmach zaméstnani vice nez 10 let. Pouze 21

respondentu (8,4 %) pracuje v podniku méné nez 6 mésica.
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Otazka ¢. 2: Jakd je Vase pozice ve firmé?

Tabulka €. 2: Pozice ve firmé

pocet v %
top manazer 6 2,4 %
stfedni manazer 22 8,8 %
niz$i manazer 51 20,4 %
fadovy zaméstnanec 171 68,4 %
celkem 250 100 %

Graf ¢. 2: Pozice ve firmé

Zdroj: viastni Setreni

2%

B top manazer
® stfedni manazer
® nizéi manazer

® fadovy zaméstnanec

Zdroj: viastni Setreni

VétSina dotazovanych, ktefi se zuc€astnili dotaznikového Setteni, je fadovymi pracovniky.

Jedna se o 171 (68,4 %) z 250 dotazovanych. Vyzkumu se dale zc¢astnilo 51 nizSich

manazeru, 22 sttednich manazeri a 6 top manazerd. VSichni dotazovani jsou zaméstnanci

velkych vyrobnich firem v JihoCeském kraji.

Otazka €. 3: Jaky je Va§ nazor na eticky kodex?

Tabulka €. 3: Nazor na eticky kodex

pocet v %
je dqbre mit §Fafloven.a jasna 189 75.6 %
pravidla a urcité hranice
et,lckemu kodexu neptikladdm 61 24.4%
vyznam
celkem 250 100 %
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Graf €. 3: Nazor na eticky kodex
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Zdroj: viastni Setreni

Jak jiz bylo v teoretické Casti této prace uvedeno, eticky kodex je dokument vyjadiujici

zékladni principy etického jednani platné pro urcity obor ¢innosti nebo pro firmu. Celkem

189 dotazovanych (tj. 75,6 %) uvadi, Ze je dobré mit stanovena jasna pravidla a urcité

hranice. Naopak etickému kodexu nepfikladd vyznam 61 dotazovanych (tj. 24,4 %).

Otazka ¢. 4: Existuji ve Vasi firmé vnitini etickd narizeni?

Tabulka €. 4: Existence vnitinich etickych natfizeni ve firmach

pocet v %
ano, eticky kodex 74 29,6 %
pouze nepsand pravidla chovani 91 36,4 %
ne 18 7,2%
nevim 67 26,8 %
celkem 250 100 %
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Graf ¢&. 4: Existence vnitinich etickych nafizeni ve firmach
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Zdroj: viastni Setreni

Na otazku ohledné existence vnitinich etickych nafizeni ve firmach odpovédélo 74
(tj. 29,6 %) dotazovanych, Ze je v jejich firmach zaveden eticky kodex, 91 (tj. 36,4 %)
dotazovanych uvedlo, Ze se Fidi pouze nepsanymi pravidly chovani a dle 18 (tj. 7,2 %)
dotazovanych ve firmach vnitini eticka natizeni zavedena nejsou.

Otazka ¢. 5: Vyskytuji se na VaSem pracovisti konfliktni situace?

Tabulka ¢. 5: Vyskyt konfliktnich situaci na pracovisti

pocet v %
ano, ale jsou ihned feSeny 86 34,4 %
ano, nejsou vsak feSeny 75 30,0 %
ne 61 24,4 %
nevim 28 11,2 %
celkem 250 100 %

Zdroj: viastni Setreni
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Graf &. 5: Vyskyt konfliktnich situaci na pracovisti
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Zdroj: viastni Setreni

Na dotaz ohledné vyskytu konfliktnich situaci na pracovisti uvedlo 86 (tj. 34,4 %)
respondentll, ze se konfliktni situace na jejich pracovistich vyskytuji, ale je zde snaha je
ihned tesit. Dle 75 (tj. 30 %) dotazovanych se na pracovistich konflikty vyskytuji, avSak
nejsou feSeny. Pretrvavajici a nefeSené konflikty vSak mohou vést praveé k vyskytu

etickych problémt, jako je mobbing, bossing atd.

Dle 61 (tj. 24,4 %) respondentil jsou vztahy na pracovistich ptiznivé a konfliktni situace
ve firmach nevyskytuji. Zbylych 28 (tj. 11,2 %) dotazovanych uvedlo, Ze nevi, zda se

Vv jejich firmach konfliktni situace vyskytuji ¢i nikoliv.
Otazka €. 6: Setkal/a jste se s pojmem mobbing?

Tabulka ¢. 6: Zkusenost s mobbingem

pocet v %
ano a byl/a jsem v soucasném 0
zamé&stnani obéti mobbingu 23 9.2%
ano a byl/a jsem v soucasném 19 7.6 %

zaméstnani svédkem mobbingu

ano, o tomto pojmu jsem slySel/a, ale
nebyl/a jsem v soucasném zameéstnani 92 36,8 %
svédkem ani ob&ti mobbingu

ne, s timto pojmem jsem se nikdy
nesetkal/a 116 46,4 %
celkem 250 100 %

Zdroj: viastni Setrent
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Graf ¢. 6: Zkusenost s mobbingem
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Zdroj: vlastni Setient

Jednim z nejcastéjSich etickych problémut vyskytujicich se na pracovistich je mobbing
(dlouhodoba a systematicka Sikana na pracovisti od spolupracovnikll). V ramci
dotaznikového Setfeni 23 dotazovanych (tj. 9,2 %) uvedlo, Ze jsou v soucasném
zaméstnani obét'mi mobbingu, a 19 dotazovanych (tj. 7,6 %) uvedlo, Ze byli v sou¢asném

zaméstnani svédky mobbingu.

S timto pojmem se jiz setkalo 92 (tj. 36,8 %) dotazovanych, avsak nebyli obét'mi ani
svédky tohoto neetického chovani na pracovisti. S pojmem mobbing se nikdy nesetkalo
116 (tj. 46,4 %) dotazovanych.

Otazka ¢. 7: Jakym jedndnim Vasich kolegii jste byl/a opakované v soucasném
zaméstnani postizen/a? (1ze zvolit vice odpovedi)

Tabulka ¢. 7: Projevy mobbingu

pocet v %
V zamé&stndni se o me $ifi pomluvy 11 16,4 %
jsem zesmésnovan/a pred lidmi 11 16,4 %
sem izolovan/a, kolegové se 0
vyhybaji kontaktu se mnou 8 11.9%
Jsou mi pfipisovany omyly, kterych 14 20.9 %
jsem se nedopustil/a
zakou$im pohrdavé, podcenujici 11 16,4 %
pohledy nebo gesta
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kole,gO\./,e na me hlasité ktici, 3 45%
nadavaji mi

ca,sto se §tava, ze Vstogp1m-|| do 8 11.9 %
mistnosti, rozhovor utichne

jiné 1 1,5%
celkem 67 100 %

Zdroj: viastni Setreni

Graf ¢&. 7: Projevy mobbingu
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Zdroj: viastni Setreni

Jak jiz bylo zminéno vySse, 23 (tj. 9,2 %) dotazovanych uvedlo, ze jsou v soucasném
zamé&stnani obét'mi mobbingu. Dalsi dotaz tedy smétfoval ke zjisténi skutecnosti,

se kterym jednanim ze strany spolupracovnikti se ob&ti mobbingu setkéavaji.

Obéti mobbingu nejcastéji uvadi, ze jsou jim pripisovany omyly, kterych se nedopustily.
Tutu skutecnost uvedlo 14 (). 21 %) obéti mobbingu. DalSimi nejcastéjSimi projevy
mobbingu, se kterymi se ob&ti mobbingu setkavaji, je Sifeni pomluv, zesméSnovani

pred ostatnimi a pohrdavé pohledy ¢i gesta ze strany spolupracovnikd.

Obéti mobbingu dale uvadi, Ze se rovnéz setkavaji s izolaci, vylou¢enim z konverzace,
s pokiiky a nadavkami od kolegl atd. Jeden z dotazovanych zminil zdkaz mluveni

na pracovisti.
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Otazka ¢. 8: Setkal/a jste se s pojmem bossing?

Tabulka ¢. 8: Zkusenost s bossingem

pocet v %
ano avlby!/a’ jsem v souCasném 16 6.4 %
zamg&stnani obéti bossing
ano avlby!/a’ jsem v soucasném 28 11.2 %
zamg&stnani svédkem bossingu
ano, o tomto pojmu jsem slySel/a, ale
nebyl/a jsem v soucasném zameéstnani 102 40,8 %
svédkem ani ob¢€ti bossingu
ne, s timto pojmem jsem se nikdy 104 41.6 %
nesetkal/a
celkem 250 100 %

Graf €. 8: ZkuSenost s bossingem

Zdroj: viastni Setreni
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Obéti bossingu (dlouhodobé a systematické Sikany na pracovisti od nadfizeného)

se vV soucasném zaméstnani stalo 16 (tj. 6,4 %) z celkovych 250 dotazovanych. Svédkem

Sikany na pracovisti ze strany nadiizeného se stalo 28 (tj. 11,2 %) dotazovanych.

O pojmu bossing jiz slyselo 102 (tj. 40,8 %) dotazovanych, avsak tito dotazovani nebyli

obéti ani svédkem tohoto neetického chovani. S pojmem bossing se nikdy nesetkalo

104 (tj. 41,6 %) respondentd.
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Otazka €. 9: Jakym jedndnim VaSeho nadiizeného jste byl/a opakované v soucasném

zaméstndani postizen/a? (1ze zvolit vice odpovedi)

Tabulka ¢. 9: Projevy bossingu

pocet v %

dostavam ukoly, které jsou daleko

A D . . 3 6,0 %
pod mymi moZznostmi ¢i kvalifikaci
Jsou mi Prlldelovany nesmyslné 6 12.0 %
pracovni ukoly
jsen:l’ kon,troloyan/a svym 11 22.0%
nadfizenym piehnané Casto
je mi vyhrozovano vypovédi 7 14,0 %
nadiizeny mé zesmé$nuje ¢i urazi 3 6,0 %
[na prace je neustale kritizovana, 10 20.0 %
Spatn¢ hodnocena
Jjsou mi odpirany ¢i zaml¢ovany 0
dilezité informace ! 14.0%
jiné 3 6,0 %
celkem 50 100 %

Graf ¢. 9: Projevy bossingu

Zdroj: viastni Setreni

m piidélovani tkold pod kvalifikaci
® nesmyslné pracovni ukoly

® piehnana kontrola

® hrozba vypovedi

B zesmesnovani, uraz

m kritika prace, §patné ohodnoceni

® zaml¢ovani dulezitych informaci

¥ jiné

Zdroj: viastni Setreni

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, ze 16 (tj. 6,4 %) dotazovanych bylo v souasném

zaméstnani obétmi bossingu. Dle obéti bossingu nejcastéji dochazi k prehnané casté

39



kontrole od nadfizeného, coz uvedlo 11 (tj. 22 %) dotazovanych. Dle 10 (tj. 20 %)
dotazovanych dochazi Casto také ke kritice a $patnému ohodnoceni prace. Mezi dalsi,
avSak méné Casté projevy bossingu, patii pfidélovani nesmyslnych ¢i podiadnych ukold,

hrozba vypovédi, zamlcovani dilezitych informaci nebo zesmésiovani ¢i urdZeni.

Obéti bossingu dale uvedly, Ze ze strany nadfizenych dochazi také k naprostému nezéjmu
o0 jejich praci, k zadavani ukolt, které je témét nemozné splnit, nebo k odebirani odmén

z ditvodu vyjadfeni vlastniho nazoru.
Otazka ¢. 10: Setkal/a jste se v soucasném zaméstndni se sexudlnim obtéZovanim?

Tabulka ¢. 10: ZkuSenost se sexualnim obtézovanim

pocet v %

ano, bel/’a Jsem obéti sexualniho 14 5.6 %
obtézovani

ano, bel/’a jsem svédkem sexudlniho 14 5.6 %
obtézovani

se s?xua}nlm obfezorva’mm jsem se vV 999 88.8 %
soucasném zamestnani nesetkal/a

celkem 250 100 %

Zdroj: viastni Setreni

Graf ¢. 10: ZkuSenost se sexualnim obtéZovanim
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Zdroj: viastni Setrent

Sexudlni obtézovani je dals$im velmi zavaznym problémem, ke kterému na pracovistich
muze dochazet. Se sexudlnim obtézovanim se v sou¢asném zamestnani potyka 14 (tj. 5,6

%) z celkovych 250 dotazovanych. DalSich 14 dotazovanych uvedlo, Ze byli svédky
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sexudlniho obtézovani na pracovisti. Zbylych 222 (t. 88,8 %) respondentl

se vV sou¢asném zameéstnani se sexualnim obtézovanim nesetkalo.

Otazka €. 11: Jaké formé sexudlniho obtéZovani jsem byl/a vystaven/a? (1ze zvolit vice

odpovedi)

Tabulka €. 11: Projevy sexualniho obtézovani

pocet vV %
jsem obéti vtipll se sexudlnim
podtextem nebo nemistnych 10 37,0 %
poznamek
jsem obéti nechténych ¢i nevitanych 0
sexudlnich dotyki ! 25.9 %
jsou mi ,klader}y gecihtene ¢i 7 25.9 %
nevitané sexudlni ndvrhy
byl/a jsem o‘tiet} pokusu o znasilnéni 3 11.1 %
nebo znésilnéni
jiné 0 0,0 %
celkem 27 100 %

Zdroj: viastni Setieni

Graf ¢. 11: Projevy sexudlniho obtézovani
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Zdroj: viastni Setreni

Respondenti, ktefi se stali obéti sexualniho obtéZovani na pracovisti, uvedli, Ze nejcasteji
celi vtipim se sexudlnim podtextem nebo nemistnym pozndmkam. Tuto skutecnost

uvedlo 10 (tj. 37 %) dotazovanych obé&ti sexualniho obtézovani.
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Dal8imi projevy sexudlniho obtézovani, se kterymi se obéti setkaly, jsou nechténé

¢i nevitané sexudlni dotyky ¢i ndvrhy. Zaznamenany byly dokonce 3 ptipady, kdy

se dotazovani stali obéti pokusu o znasilnéni ¢i znasilnéni.

Otazka €. 12: Jak jste jako obét’ reagoval/a na Sikanu na pracovisti?

Tabulka €. 12: Reakce na Sikanu na pracovisti

pocet v %

nijak, problém neni dosud vytesen 11 4,4 %
svétil/a jsem se roding, prateliim 9 3,6 %
snazil/a jsem se aktivné branit 17 6,8 %
vyhledal/a jsem odbornou pomoc 2 0.8 %
(psycholog atd.)

podal/a jsem vypovéd’ ze zaméstnani 9 3,6 %
nebyl/a jsem obéti Sikany na pracovisti 197 78,8 %
jiné 5 2,0 %
celkem 250 100 %

Graf ¢. 12: Reakce na Sikanu na pracovisti

Zdroj: viastni Setreni
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Zdroj: viastni Setreni

Obéti Sikany na pracovisti se dostavaji do obtizné situace a kazdy jedinec na tuto situaci

reaguje jinym zpusobem. Nejvice obéti Sikany na pracovisti uvedlo, Ze se snazi vzniklou

situaci fesit aktivni obranou, pod ¢imz si lze pfedstavit napt. konverzaci s vedenim nebo

strijci Sikany ¢i jinou snahu domoci se svych prav. Obéti Sikany na pracovisti dale situaci
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feSi napf. tim, ze se svéfi rodiné ¢i pratelim nebo vyhledaji odbornou pomoc

(napf. psychologa).

V 11 ptipadech bylo uvedeno, ze vznikly problém nebyl dosud zaddnym zpusobem fesSen.

Pro 9 dotazovanych obéti Sikany na pracovisti byla situace natolik zédvazna, ze doSlo

dokonce k podani vypovédi ze zaméstnani. Jinymi dale uvedenymi zplsoby feseni Sikany

na pracovisti je piefazeni na nizsi pozici ¢i informovani nadfizenych, nebo také naprosté

ignorovani tohoto problému.

Otazka ¢&. 13: Jak Vis zkuSenost s Sikanou na pracovisti ovlivnila? (1ze zvolit vice

odpoveédi)

Tabulka €. 13: Dopad Sikany na pracovisti na zivot obéti

pocet v %

snizené sebevédomi 23 7,1 %
pochybnosti 0 sob¢ samém 12 3, 7%
zhorSeni pracovni vykonnosti 20 6,2 %
frustrace 22 6,8 %
socialni izolace 13 4.0 %
zhor$eni vztaht v rodiné 6 1,9%
zdravotni problémy 18 5,6 %
nijak m¢ neovlivnila 14 43%
nebyl/qj§em obéti Sikany na 194 59.9 %
pracovisti

jinak 2 0,6 %
celkem 324 100 %
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Graf ¢. 13: Dopad Sikany na pracovisti na zivot ob¢&ti

1%
M snizené sebevédomi

B pochybnosti o sobé samém

m zhor$eni pracovni vykonnosti
m frustrace

m socialni izolace

® zhoreni vztaht v rodiné

60% >0, ™ zdravomi problemy
¥ nijak mé neovlivnila
nebyl/a jsem obéti Sikany na pracovisti

™ jinak

Zdroj: viastni Setreni

Sikana na pracovisti ma vazné dopady jak na pracovni, tak i na osobni Zivot obéti. Jako
nejcastejs$i dopady Sikany na pracovisti dotazovani uvadi snizené sebevédomi, frustraci,
zhorSeni vykonnosti a zdravotni problémy. Méné casto dochazi také k izolaci obéti a
pochybnosti o sob& samém. Sikana na pracovisti ma dle 6 dotazovanych za nasledek
zhorSeni vztahti v rodiné. Jeden z respondentii rovnéz uvedl, ze u néj doslo ke ztraté

radosti a dobrého pocitu z vykonané prace.

Z dotaznikového Setieni bylo dale zjisténo, Ze v n¢kterych piipadech Sikana na pracovisti
negativni dopad na obét’ nemd. Tuto skutecnost uvedlo 14 dotazovanych obéti Sikany na

pracovisti.
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Otazka ¢&. 14: Jaké zdravotni problémy se u Vs v disledku Sikany na pracovisti

objevily? (zde bylo mozno zvolit vice odpovédi)

Tabulka €. 14: Vyskyt zdravotnich problémi v diisledku Sikany na pracovisti

pocet v %
Psychické problémy (deprese, stres, 29 7.5 %
uzkost)
poruchy spanku 17 58 %
poruchy piijmu potravy 12 4,1 %
bolest hlavy 15 51%
zvySeny krevni tlak 1 0,3%
chronické travici problémy 11 3,7%
zadné zdravotni problémy v disledku 18 6.1 %
Sikany na pracovisti jsem nezaznamenal/a 70
nebyl/a jsem obéti Sikany na pracovisti 197 67,0 %
jiné zdravotni problémy 1 0,3%
celkem 294 100 %

Zdroj: viastni Setreni

Graf ¢&. 14: Vyskyt zdravotnich problémi v disledku Sikany na pracovisti
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Zdroj: viastni Setrent

Jak jiz bylo vySe uvedeno, Sikana na pracovisti mize mit za nasledek i zdravotni

problémy, coz potvrdilo celkem 18 z 250 dotazovanych. Nejcastéji uvadi psychické

problémy, jako je deprese, stres a uzkost. Mezi dal$i zminované zdravotni problémy

spojené se Sikanou na pracovisti patii poruchy spanku, bolesti hlavy, poruchy piijmu
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potravy ¢i chronické travici problémy. Zminéno bylo rovnéz zvySeni krevniho tlaku

¢i kozni problémy.

V 18 piipadech nebyly zaznamenany zddné zdravotni problémy spojené se Sikanou

na pracovisti.

Otazka €. 15: Byl/a jste ve VaSem soucasném zaméstnani diskriminovin/a?

Tabulka €. 15: ZkuSenost s diskriminaci na pracovisti

pocet v %
ano 30 12,0 %
ne 220 88,0 %
celkem 250 100 %

Graf ¢. 15: Zkusenost s diskriminaci na pracovisti

Zdroj: viastni Setrent

B ano

Ene

Zdroj: viastni Setreni

Dalsim projevem neetického jednani na pracovistich je diskriminace. Zakonik prace

pfesn¢ vymezuje, jaké formy diskriminace jsou v pracovnépravnich vztazich zakazany.

VSichni zaméstnanci maji pravo na rovné zachazeni. Presto vSak ve firmach

k diskriminaci z riznych divodt dochazi, coz potvrdilo 30 (tj. 12 %) dotazovanych.

Zbylych 220 (tj. 88 %) dotazovanych uvedlo, Ze se s diskriminaci v zaméstnani nesetkali.
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Otazka ¢&. 16: Jaky byl ditvod této diskriminace?

Tabulka €. 16: Dlvody diskriminace

pocet v %
pohlavi 11 36,7 %
vek 6 20,0 %
narodnost 4 13,3 %
péce o déti 0 0,0 %
nabozenstvi 0 0,0 %
sexudalni orientace 2 6,7 %
zdravotni postizeni 0 0,0 %
jiny divod 7 23,3 %
celkem 30 100 %

Zdroj: viastni Setreni

Graf ¢. 16: Divody diskriminace

H pohlavi

mvek

® narodnost

W péce o déti

¥ nabozenstvi

® sexualni orientace
m zdravotni postizeni

W jiny davod

Zdroj: viastni Setreni

Celkem 30 dotazovanych uvedlo, Ze byli v zaméstnani diskriminovani. Dalsi dotaz
sméfoval ke zjisténi, zjakého dlvodu byli tito respondenti diskriminovani.
Dle dotazovanych dochazi nejcastéji k diskriminaci z divodu pohlavi, coz potvrdilo
11 (1. 36,7 %) obéti diskriminace. Dotazovani byli dale diskriminovani z divodu véku

(6 dotazovanych), narodnosti (4 dotazovani) a sexualni orientace (2 dotazovani).

Dotazovani dale uvedli, Ze s nimi bylo v zamé&stnani méné pfiznivé zachazeno z duvodu
vzhledu, vyjadieni svého ndzoru ¢i podani stiznosti na vedeni, nizsi pozice v zaméstnani

¢i z divodu, Ze byli v zaméstnani novacky.
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Jak jiz bylo vyse uvedeno, jakakoliv diskriminace Vv pracovnépravnich vztazich je

zakazana. Pokud z néjakého divodu k diskriminaci dochazi, zaméstnanci maji pravo

se po zaméstnavateli domahat, aby bylo od diskriminace upusténo a aby byly odstranény

jeji nasledky.

Otazka ¢. 17: VaSe pohlavi?

Tabulka ¢&. 17: Pohlavi

pocet v %
muz 108 43,2 %
zena 142 56,8 %
celkem 250 100 %

Graf ¢. 17: Pohlavi

Zdroj: vilastni Setient

®muz

H Zena

Zdroj: viastni Setieni

Dotaznikového Setieni se zic€astnilo celkem 250 zaméstnanci velkych vyrobnich firem

v JihoCeském kraji, a to 108 (tj. 43,2 %) muzi a 142 (4. 56,8 %) zen. Bylo zjiSténo,

ze Sikana na pracovisti se nevyhyba ani jednomu z pohlavi.
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Otazka ¢. 18: Vas vék?

Tabulka ¢. 18: Vék

pocet v %
méné nez 20 let 12 4.8 %
20 - 30 let 118 47,2 %
31 -40 let 71 28,4 %
41 - 50 let 36 14,4 %
vice nez 51 let 13 52%
celkem 250 100 %

Graf ¢. 18: Vék

Zdroj: viastni Setreni

®méné nez 20 let
m 20 - 30 let
m31-40let
m41 - 50 let

M vice nez 51 let

Zdroj: vilastni Setient

Nejvétsi pocet dotazovanych je ve véku mezi 20 - 30 lety (47,2 %). Dalsich 28,4 %

dotazovanych je ve vékové kategorii 31- 40 let a 14,4 % dotazovanych ve vékové

kategorii 41 — 50 let. Naopak nejméné dotazovanych spada do vékové kategorie do 20 let

(tj. 4,8 %) a nad 51 let (5,2 %).
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Otazka ¢. 19: Jaké je Vase nejvyssi dosaZené vzdélani?

Tabulka €. 19: Nejvyssi dosazené vzdélani

pocet v %
zéakladni/neuplné zakladni 35 14,0 %
vyucen/a 62 24.8 %
sttedoskolské (maturita) 93 37,2 %
vyss§i odborné 11 4,4 %
vysokoskolské 49 19,6 %
celkem 250 100 %

Graf ¢. 19: Nejvyssi dosazené vzdelani

Zdroj: vilastni Setrent

m zakladni/netplné zakladni
® vyuden/a

m stiedoskolské (maturita)
® vys$§i odborné

m vysokoskol ské

Zdroj: vilastni Setreni

V ramci dotaznikového Setfeni byli osloveni respondenti s riznymi stupni nejvyssiho

dosazeného vzdélani.

Celkem 35 respondentd (14 %) ma zakladni vzdélani, 62 respondentd (24,8 %)

je vyuceno, 93 dotazovanych (37,2 %) ma stiedoSkolské vzdélani s maturitou,

11 respondentl (4,4 %) ma vyssi odborné vzdélani a 49 dotazovanych (19,6 %) ma

vysokoskolské vzdélani.
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3.3 Odpovédi na vyzkumné otazky

Pted realizaci empirické ¢asti bakalarské prace bylo stanoveno pét vyzkumnych otazek,

které jsou nyni na zéklad¢ ziskanych dat zodpovézeny:

1. Potykaji se velké vyrobni firmy v JihoCeském kraji s etickymi problémy na
pracovisti?

Na zéklad¢ dotaznikového Setfeni bylo potvrzeno, ze zaméstnanci velkych vyrobnich

firem se s etickymi problémy potykaji, a to jak s mobbingem, bossingem a sexualnim

obtézovanim, tak i s diskriminaci na pracovisti.

Tabulka €. 20: Vyskyt etickych problémt na pracovisti

celkovy pocet absolutni ¢etnost | relativni Cetnost v
respondent (pocet obéti) %
mobbing 250 23 9,2%
bossing 250 16 6,4 %
sexualni obtézovani 250 14 5,6 %
diskriminace 250 30 12,0 %

Zdroj: viastni Setreni

Celkem 23 (tj. 9,2 %) z 250 dotazovanych uvedlo, ze byli v soutasném zaméstnani
obét'mi mobbingu. Lze tedy fici, Ze obé&ti Sikany na pracovisti ze strany kolegl se stava
témeft kazdy 11. zaméstnanec velkych vyrobnich firem, coZ neni malé ¢islo. DalSich 19

(4. 7,6 %) dotazovanych uvedlo, Ze byli svédky mobbingu.

Obéti Sikany na pracovisti od nadiizeného se stalo o néco méné dotazovanych neZzli obéti
mobbingu. Dle vyzkumu se jedna o 16 (tj. 6,4 %) respondentti, tzn. o kazdého 16.
zaméstnance. Dale bylo potvrzeno, ze svédkem bossingu se stalo 28 (t. 11,2 %)

dotazovanych.

Dal$im neetickym jednanim, kterému zaméstnanci velkych vyrobnich firem ¢eli, je
sexualni obtéZovani. Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, ze 14 (tj. 5,6 %) dotazovanych
se stalo obéti sexualniho obtéZovani na pracovisti a stejny pocet respondentl se stalo

svédky tohoto neetického jednani.

S diskriminaci na pracovisti, a to nejcastéji z divodu pohlavi nebo veku, se setkalo 30
(tj. 12 %) dotazovanych, tzn. kazdy 8. zaméstnanec. Diskriminaci z divodu pohlavi jsou
pfevazné vystavovany zeny, a to predevSim z ditvodu péce o déti. VEk je dalsim pomérné

Castym diskrimina¢nim divodem, coz respondenti v dotaznikovém Setfeni potvrdili.
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Zadatelé o zaméstnani ve vékové kategorii 50+ jiz nejsou pro zaméstnavatele pfilis
atraktivnimi, a to predev$im z diivodu bliziciho se naroku na starobni ¢i ptredcasny

dichod nebo z davodu zdravotnich problému.

Lze tedy fici, ze vztahy mezi zaméstnanci a celkové klima na pracovisti u zkoumanych
velkych vyrobnich firem nejsou pfili§ ptfiznivé. Tento problém miize mit negativni dopad
na celkovou spokojenost a pracovni vykonnost jednotlivych zaméstnanct, pracovnich
tymu ale rovnéz celé spolecnosti.

2. Jsou etickym problémiim na pracovisti ve vétsi miie vystavovany Zeny neZli muZzi?
Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Zze obét'mi neetického jednani ve velkych vyrobnich
firmach se stavaji spiSe Zeny. Ve vétsi mitfe nezli muzi, se Zeny stavaji obét'mi mobbingu,

sexualniho obtéZovani a diskriminace.

Tabulka €. 21: Vyskyt etickych problémi na pracovisti v zavislosti na pohlavi

pocet pocet | pocet obéti y . absolutnlv relativni
, o o s zkuSenost s | Cetnost (pocet | ,
pohlavi obéti obéti sexualniho diskriminaci | ob&ti celkem) cetnost vV
mobbingu | bossingu | obtézovani %
muzi 8 9 1 8 26 31,3 %
zeny 15 7 13 22 57 68,7 %
celkem 23 16 14 30 83 100,0 %

Zdroj: viastni Setreni

Etické problémy se vSak nevyhybaji ani muzim, a to pfedevs§im v piipadé bossingu,

kterému muzi dle vyzkumu celi ¢astéji nez Zeny.

Celkem bylo na zakladé dotaznikového Setfeni zaznamendno 83 piipadli neetického
jednani na pracovisti. V 57 ptipadech (tj. 68,7 %) jsou obét'mi Zeny a ve 26 piipadech (tj.
31,3 %) se jedna o muze.

I ptesto, Ze se autofi zabyvajici se touto problematikou pokousi charakterizovat typické
obéti neetického jednani, obétmi se muze stat opravdu kazdy, a to bez ohledu na
pohlavi.

Obét'mi se nejCasteji stavaji lidé néjakym zplisobem odlisni ¢i népadni, lidé osaméli,
S nizkym sebevédomim, ale rovnéz lidé Gspésni a aktivni, které ostatni zaméstnanci

vnimaji jako hrozbu.
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3. Celi etickym problémiim na pracovisti také pracovnici na vedoucich pozicich?

Zavislost vyskytu etickych problémi na pracovisti na pozici ve firmé je uvedena v tabulce

¢.22:

Tabulka €. 22: Vyskyt etickych problémi na pracovisti v zavislosti na pozici ve firme

odet odet pocet zkuSenost | absolutni
ozice ve firme I())béti I())béti obéti S Cetnost | relativni
p mobbinau | bossinau sexualniho | diskrimin | (pocet obéti | Cetnost
g U obtezovani aci celkem)
top manazer 1 0 1 1 3 3,6 %
stfedni manazer 3 2 2 2 9 10,8 %
niz8i manazer 3 2 1 4 10 12,0 %
fadovy 16 12 10 23 61 73,5 %
zamg&stnanec
celkem 23 16 14 30 83 100,0 %

Zdroj: viastni Setreni

VétSina dotazovanych, ktefi se zucastnili dotaznikového Setieni, je fadovymi pracovniky.
Jednd se o 171 (68,4 %) z 250 dotazovanych. Z téchto 171 oslovenych fadovych
zaméstnanc velkych vyrobnich firem bylo 16 zaméstnancii obéti mobbingu, 12
zaméstnancl obé€ti bossingu, 10 zaméstnancti obéti sexudlniho obtézovani a 23
dotazovanych uvedlo, Zze byli obéti diskriminace. Z celkovych 83 obéti neetického

jednani, je tedy 61 (tj. 73,5 %) obéti fadovymi zamé&stnanci.

Z 51 niz8ich manaZert, ktefi se zucastnili vyzkumu, byli 3 dotazovani obéti mobbingu, 2
dotazovani obéti bossingu a dokonce byl zaznamenan jeden ptipad, kdy byl pracovnik
niz§tho managementu obéti sexudlniho obtéZovani. Ve 4 ptipadech se nizS§i manazefi
setkali s nerovnym zachazenim. Z celkovych 83 obéti neetického jednani je tedy 10

(. 12 %) niz§imi manaZery.

U pracovnikii stfedniho managementu (22 dotazovanych) doslo ve 3 ptipadech
k mobbingu, ve 2 ptipadech k bossingu, ve 2 pfipadech k sexualnimu obtézovani a ve 2
ptipadech k diskriminaci. Z 83 zaznamenanych obéti neetického jednani je 9 (tj. 10,8 %)

ob¢ti zaméstnano na pozici sttedni manaZzer.

Dotaznikového Setfeni se rovnéz zicastnilo 6 top manazerd, pfiCemz zaznamenan byl
jeden piipad, kdy top manazer Celil mobbingu, v 1 pfipad€ sexualnimu obtézovani a

rovnéz v 1 piipadé k diskriminaci. Zde pravdépodobné dochazi k tzv. staffingu, tzn.
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k sikané nadfizeného jeho podfizenymi. Bossing nebyl u top manazerti zaznamenan.
Z celkovych 83 obéti neetického jednani jsou tedy 3 (tj. 3,6 %) obé&ti zaméstnany na pozici
top manazer.

Dotaznikové Setieni tedy potvrzuje, ze etické problémy na pracovisti se nevyhybaji ani
pracovnikim na vedoucich pozicich. Lze predpokladat, ze pracovnici na vedoucich
pozicich pravdépodobné celi Sikané na pracovisti od svych podfizenych. Také muze
dochazet k neetickému jednani mezi fidicimi pracovniky navzajem, kdy tito pracovnici

mezi sebou mohou soupefit o lepsi postaveni u vyssich nadtizenych.
4. Jaké jsou nejcastéjsi ditvody pro diskriminaci v pracovnépravnich vztazich?

Jak jiz bylo vyse uvedeno, s diskriminaci na pracovisti se setkalo celkem 30 (tj. 12 %)

z celkovych 250 dotazovanych, tzn. kazdy 8. zaméstnanec.

Tabulka €. 23: Dlvody pro diskriminaci v zaméstnani

absolutni ¢etnost relativni ¢etnost (v %)
pohlavi 11 36,7 %
vek 6 20,0 %
narodnost 4 13,3 %
péce o déti 0 0,0 %
nabozenstvi 0 0,0 %
sexualni orientace 2 6,7 %
zdravotni postizeni 0 0,0 %
jiny divod 7 23,3 %
celkem 30 100,0 %

Zdroj: viastni Setient

Z celkovych 30 respondentil, ktefi se setkali s diskriminaci, jich bylo 11 (tj. 36,7 %)
diskriminovano z diivodu pohlavi. Z téchto 11 obéti nerovného zachédzeni je 9 Zenského

pohlavi. Zeny se tedy stavaji ob&t'mi diskriminace dle tohoto vyzkumu &astéji.

Druhym nej€astéjSim ditvodem pro diskriminaci je dle dotaznikového Setfeni prave vek.
Nerovné zachazeni z divodu veéku uvedlo 6 dotazovanych (t. 20 %), avSak z riznych
veékovych kategorii, a to v rozmezi od 20 do 60 let. Dle mého nazoru se mohou citit byti

diskriminovani predevsim absolventi skol, a to z divodu nedostatku praxe, anebo naopak

ey e
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Dal8imi, avSak jiz mén¢ castymi diivody pro nerovné zachdzeni, které respondenti uvedli,

Jsou narodnost, sexualni orientace ad.

5. Ma neetické jednani na pracovisti dopad na zdravotni stav obéti tohoto jednani?

Neetické jednani na pracovisti miize mit negativni dopad jak na jedince, tak na celou

spolecnost. V souvislosti s touto problematikou se mohou u obéti vyskytnou rtzné

zdravotni problémy, a to pfedevsim psychické, jak je patrné z vyzkumu.

Tabulka €. 24: Zdravotni problémy spojené s vyskytem etickych problémiti na pracovisti

zdravotni problémy

absolutni ¢etnost

relativni Cetnost (v %)

psychické problémy (deprese,

zdravotnich problému

stres, uzkost) 22 27.8%
poruchy spanku 17 21,5 %
poruchy piijmu potravy 12 15,2 %
bolest hlavy 15 19,0 %
zvySeny krevni tlak 1 1,3%

chronické travici problémy 11 13,9 %
jiné zdravotni problémy 1 1,3%

celkovy pocet zaznamenanych 79 1000 %

Zdroj: viastni Setreni

Respondenti, ktefi se zcastnili dotaznikového Setfeni, celkem v 79 piipadech uvedli

zdravotni problémy spojené s vyskytem etickych problémi na pracovisti. Je vSak tieba

zminit skutecnost, ze dotazovani u této otazky mohli zvolit vice moZnych odpovédi (tzn.

jeden respondent mohl zaznamenat vice zdravotnich problému spojenych s neetickym

jednani na pracovisti soucasng).

Psychické problémy uvadi 22 dotazovanych obéti a jednd se o nejCastéji uvadény

zdravotni problém v souvislosti se Sikanou na pracovisti. U obéti dochéazi ke stresu,

depresi, tzkosti, frustraci a sniZzeni sebevédomi. ReSenim muze byt v tomto pfipade

vyhledani odborné psychologické pomoci.

Dal§imi Castymi zdravotnimi problémy jsou poruchy spanku, bolesti hlavy, poruchy

pfijmu potravy, chronické travici problémy ad.
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3.4 Pripadova studie

Priprava a prabéh rozhovoru

Pro ziskani detailnéjSich informaci ohledné toho, jaky mé neetické jednani na pracovisti
dopad na zivot obéti, jeji psychiku a pracovni vykonnost, jaké jsou konkrétni techniky,
byla oslovena obét’ Sikany na pracovisti, kterd souhlasila s poskytnutim anonymniho

neformalniho rozhovoru, ve kterém popsala svoji zkuSenost, a to konkrétné s bossingem.

Rozhovor s obéti bossingu byl realizovan piedevs§im z divodu doplnéni kvantitativniho
vyzkumu, a dale také z diivodu ziskani podrobnéjsich informaci o dané problematice,

kterou Ize popsat vice do hloubky.

S oslovenou obéti Sikany na pracovisti se osobné zname, a proto byla pravdépodobné
z diivodu duvéry ochotna poskytnout anonymni neformalni rozhovor a svéfit se se svou

zkuSenosti. Rozhovor probéhl v mésici kvéten 2019 v domacim prostiedi.

Ptedem bylo ptipraveno nékolik zékladnich otazek, které byly postupné rozvijeny v dalsi
doplnujici dotazy dle situace. Otazky byly zaméfeny nejen na ziskani zakladnich udaji o
obéti a firmé¢, ve které je zaméstnana, ale rovnéz na ziskani informaci o aktérovi Sikany
na pracovisti a jeho technikach. Dilezité byly rovnéz informace o to, jakym zptisobem
tato negativni zkusenost ovlivnila Zivot obéti, a jak byla tato situace feSena, pokud viibec
K jejimu feseni doslo.

Z dlivodu zachovani anonymity a rovnéZ na pfani dotazované nebyl rozhovor
zaznamenam Zadnym technickym zatizenim. Odpovédi na zékladni 1 dopliujici otazky
a dalsi dilezité poznatky byly tedy béhem rozhovoru zaznamenavany pisemné pomoci

notebooku a textového procesoru Microsoft Word 2016.

Popis vlastni zkuSenosti obéti bossingu

Dotazovanou, ktera souhlasila s poskytnutim rozhovoru, je 26 letd Zena jménem Petra,
ktera se ve svém zameéstnani potyka s bossingem, tj. Sikanou ze strany nadiizeného. Petra
je jiz 2 a pul roku zaméstnana na pozici délnice v jedné nejmenované velké vyrobni firmé
v Ceskych Budg&jovicich. Jeji hlavni pracovni naplni je vizualni kontrola vyrobki. Pracuje

ve sménném provozu.

Se Sikanou na pracovisti ze strany nadfizeného (vedouciho smény) se potyka jiz od té

doby, co nastoupila do pracovniho pomeéru, avSak postupem casu dochéazi spise
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ke zhorSeni tohoto problému nez k jeho feSeni. Uvadi, Ze vedouci smény je velmi
arogantni muz, ktery rad zesméSiuje a ponizuje své podiizené. Nékteré v mensSim
rozsahu, nékteré ve vétsim. Obét'mi jsou vzdy Zeny, nad které ma tendenci se povysovat.

Petra je pravé jednou z obéti tohoto nadiizeného.

Kromé zesmésnovani a ponizovani Celi Petra dale neustdlému kritizovani odvedené
prace, hrozbé vypovédi a piehnané Casté kontrole od nadiizeného. Uvadi, Ze i pies
veskerou jeji snahu odvadét dobré vysledky, si vedouci najde vzdy davod ke kritice.
Navic ji nevyjde v zadné situaci vstiic a nikdy nedodrzi své sliby, coz popsala

I v nasledujici konkrétni situaci.

Petra méla jiz mésic doptfedu naplanovanou a vedoucim schvélenou jednodenni
dovolenou. Na zacatku smény den pfed touto pldnovanou dovolenou provadéla jako
obvykle po ptfevzeti svého pracovisté po predeslé sméné kontrolu (konkrétné vizudlni
kontrolu vyrobki z diivodu zjisténi, zda stroj nevyrabi tzv. zmetky). Tato kontrola byla
vzdy na pocatku smény nutnd. Vedouci ji cca po hodiné prace sdélil, ze ji sledoval
a obvinil ji, Ze tuto nutnou vizudlni kontrolu neprovedla, a z tohoto divodu rusi jeji
naplénovanou dovolenou. Petra mu marné vysvétlovala, Ze svou prace splnila a tuto
kontrolu fadné provedla. Na planovanou dovolenou ji nakonec nebylo umoznéno

nastoupit.

Na otazku, jaka je dle jejiho nazoru pficina tohoto jednani ze strany vedouciho, Petra
odpovédéla, Ze svou praci odvadi svédomite a peclivé a neni zde Zadny diivod k tomuto
jednani. Uvadi, Ze vedouci je z nejasného diivodu zamétfen na Zeny, které rad ponizuje.
Petra neni jedinou jeho obéti. ZesméSnovani a ponizovani ¢elily vSechny Zeny, které pod
jeho vedenim pracovaly. Nékteré z nich se nechaly pfevést na jiné oddéleni, jiné zvolily

variantu odchodu z tohoto zamé&stnand.

Petra dale uvedla, Ze tento problém neni dodnes vyieSen. Na vedouciho (aktéra bossingu)
jiZ v minulosti bylo podano né&kolik stiznosti, avSak za Zadnou piedchozi Sikanu
na pracovisti nebyl nikdy zddnym zplisobem potrestan. Sména pod jeho vedenim ma
nadprimérné vysledKy v porovnani s ostatnimi sménami. Vedeni tyto vysledky pfipisuje
tomu, ze je na podiizené v pfiméfené mife piisny. StiZznosti od zaméstnancli jsou
zleh¢ovany. Zamé&stnanci jsou si tedy védomi, Ze nemaji nikde zastani, a z tohoto diivodu
tyto problémy neftesi a snaZi se se situaci sami vyrovnat. Dle Petfina nazoru si v soucasné

dobé jiz vétSina pracovnikil na toto jednani navykla.
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Co se tyce dopadl bossingu na jeji osobni a pracovni zivot, Petra uvadi, ze ze svého
nadiizeného ma strach a do zaméstnani dochéazi velmi nerada. Na pracovni vykonnost
toto jednani nema zadny vliv, vzdy se snazila odvadét ty nejlepsi vysledky. Negativné je
vSak ovlivnéna jeji pracovni motivace, protoze si je védoma, ze nikdy nedojde k zadnému
ocenéni jejich vysledku ¢i k pochvale za dobfe vykonanou praci. Spise naopak. Co se tyce
vztahi s kolegy, uvadi, ze zaméstnanci se navzajem podporuji, protoze je zde vice obéti
Sikany od tohoto nadfizeného. Jeji osobni zivot neni touto situaci nijak vyrazné ovlivnén,
ve svém volném cCase se vénuje roding, pratelim a svym zdjmim a na problémy
V zamé&stnani se snazi nemyslet. V soucasné dob¢ vSak Petra zvazuje odchod do jiného
zaméstnani, ma jiz nékolik nabidek. Zaméstnani sice stiida velmi nerada, ale v této situaci

to povazuje za nejlepsi vychodisko.

Zhodnoceni

Petra popsala svou negativni zkuSenost s vedoucim smény, ktera trva jiz po celou dobu
trvani jejiho pracovniho poméru, tj. 2 a pul roku. Zjejiho vypravéni je ziejmé,
ze nadfizeny zneuziva své moci a neunosnym zpisobem Se snazi prosadit a ziskat co
nejlepsi vysledky. Své podiizené piehnané Casto kontroluje, ponizuje je a zesmésiuje

pfed druhymi. Zaméten je vyhradné na zeny, nad které se rad povysuje.

Toto jednani je navic podpofeno i jeho pfimymi nadfizenymi, kteti jsou lhostejni ke
stiznostem zaméstnancii. Pokud ovSem bude tento problém nadale pfetrvavat, miize mit
negativni dopady na firmu a jeji vykonnost. Casta fluktuace zaméstnancti s sebou nese
naklady na vyhledani, pfijeti a zauceni novych pracovniki, které bude navic obtiZzné
ziskat a nasledné udrZet. Nepfizniva atmosféra na pracovisti miiZze mit v budoucnu také
dopad na pracovni vykonnost a motivaci, a to jak jednotlivci, tak i celého pracovniho

kolektivu.

Vedeni firmy by mélo v této situaci zvazit pfesunuti tohoto vedouciho smény na jinou
pozici, ptip. jej v krajnim ptipad¢€, pokud by nedoslo k népravé, propustit ze zamestnani.

Zameéstnanec s témito povahovymi vlastnostmi na vedouci pozici nepatfi.

Pracovnici této firmy, kteti Celi bossingu, jsou ve sloZzité situaci, protoZe u vedeni firmy
nemaji zadné zastani. Mohou se jesté pokusit spojit své sily a podat hromadnou stiznost
na vedouciho smény, avSak neni zde velka pravdépodobnost Uspéchu. V této situaci
by méli zvazit, zda v takovéto firmé chtéji nadale setrvat, a zda by nebyla zména

zaméstnani lep$i variantou.
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3.5 Diskuze

Empirickd c¢ast bakalaiské prace byla realizovana prostiednictvim kvantitativniho
vyzkumu (tj. dotaznikového Setfeni) a dale byla doplnéna kvalitativni metodou, tj.

rozhovorem s obéti neetického jednani na pracovisti.

Na zéklad¢ anonymniho dotaznikového Seteni bylo osloveno celkem 250 zaméstnancti,
a to od fadovych pracovnikii az po top manazery. Ziskana data byla nésledné
zakodovana a zanesena do programu Microsoft Excel, a vysledky byly rovnéz pomoci

tohoto programu graficky znédzornény.

Uvod dotazniku byl zaméfen na existenci vnitfnich etickych nafizeni ve firmach a dale
na ndzor zameéstnancl na eticky kodex, tj. dokument, ve kterém jsou stanoveny zakladni
principy etického jednani platné pro urcitou firmu a jeji zaméstnance. Pouze 29,6 %
dotazovanych uvedlo, ze je v jejich firmach zaveden eticky kodex. Dle 36,4 %
dotazovanych se zameéstnanci fidi pouze nepsanymi pravidly chovani a dle 7,2 %
dotazovanych ve firmach vnitini etickd nafizeni viibec zavedena nejsou. Co se tyce
nazoru na eticky kodex, tak z dotaznikového Setieni vyplynulo, Ze ne vSichni zaméstnanci
prikladaji tomuto dokumentu vyznam. Etické kodex nepovazuje za vyznamny 24,4 %

dotazovanych.

Firmy by vSak mély nad zavedenim etického kodexu pfemyslet. Ve firmach, kde nejsou
zavedena vnitini etickd nafizeni, je tfeba, aby byli zaméstnanci jinym zplsobem pouceni
o etickych zasadach, a aby bylo jasn€ stanoveno, jaké jednani nebude ve firmach
tolerovano, ptip. jaké bude mit toto jednani néasledky. Pozitivni pracovni vztahy mohou
byt posilovany také pomoci rtznych Skoleni, teambuildingovych akci ¢i malych
tymovych soutéZi.

Dalsi dotaz byl sméfovan na vyskyt konfliktnich situaci na pracovisti, které, pokud nejsou
feSeny, se mohou rozvinout v zavazngjsi problémy, jako jsou mobbing, bossing ci
sexualni obtéZovani. Vyskyt konfliktnich situaci na pracovisti, avSak jejich v€asné feSeni
potvrdilo 34,4 % dotazovanych. Dle 30 % dotazovanych se na pracovistich konflikty
vyskytuji, avSak nejsou feSeny. Zde je tieba, aby se pfedevsim fidici pracovnici zajimali
o atmosféru na pracovisti, konflikty v€as odhalili a snaZili se nalézt zptsob jejich feSeni,

nez dojde k jejich eskalaci.

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze velké vyrobni firmy se s etickymi problémy

na pracovisti potykaji, pfi¢emz tyto problémy se nevyhybaji ani pracovnikiim
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na vedoucich pozicich. Obéti se mize stat opravdu kazdy zaméstnanec bez ohledu

na pohlavi, veék, vzdelani ¢i pozici ve firmé.

Z celkovych 250 dotazovanych uvedlo 9,2 % (tj. 23 respondentil), Ze byli obé&ti
mobbingu, tj. Sikany na pracovisti ze strany spolupracovniki, pficemz ve 2/3 piipadi
se jedna o zeny. Lze tedy fici, ze obéti Sikany na pracovisti ze strany kolegt se stava témet
kazdy 11. zaméstnanec velkych vyrobnich firem, coz neni malé ¢islo. Dalsich 7,6 %
(. 19) dotazovanych uvedlo, Ze byli svédky mobbingu. NejcastéjSimi projevy mobbingu
je dle respondentt piipisovani omyld, kterych se nedopustili, Sifeni pomluv,

zesméSnovani pred ostatnimi a pohrdavé pohledy ¢i gesta ze strany spolupracovniki.

S bossingem, tj. Sikanou na pracovisti ze strany nadfizeného, se potykalo 6,4 % (tj. 16)
respondenti. Dale bylo potvrzeno, ze svédky bossingu se stalo 11,2 % (tj. 28)
dotazovanych. Dle obéti bossingu nejcastéji dochazi k pfehnané casté kontrole od
nadfizeného a ke kritice a Spatnému ohodnoceni prace. Mezi dalsi, avSak mén¢ Casté
projevy bossingu, patii pridélovani nesmyslnych ¢i podiadnych tkold, hrozba vypovédi,
zamlcovani dilezitych informaci nebo zesmésiiovani ¢i urdzeni.

Se sexudlnim obtézovanim se v soufasném zaméstnani potykalo 5,6 % (t. 14)
dotazovanych. Obét'mi sexualniho obtézovani na pracovisti jsou ve vétSiné pripadi zeny,
coZ bylo potvrzeno rovnéZ na zakladé tohoto vyzkumu, kdy ze 14 obéti sexualniho
obtézovani na pracovisti bylo 13 obéti zenského pohlavi. Obéti sexudlniho obtéZovani
nejcastéji Celi vtipim se sexudlnim podtextem ¢i nemistnym poznamkam a nevitanym

dotyktim ¢i navrhtim.

Na pracovistich se zaméstnanci setkavaji rovnéz s diskriminaci, coz potvrdilo 12 %
(tj. 30) dotazovanych, pficemz ve % ptipadu se jedna o zeny. K diskriminaci Zen dochazi
dle mého nazoru nejastéji z duvodu péce o déti. Dle dotazovanych tedy dochazi
nejcastéji k diskriminaci z davodu pohlavi, dale z divodu véku, narodnosti a sexualni

orientace.

Na zaklad¢ dotaznikového Setfeni bylo potvrzeno, Ze Sikana na pracoviSti ma vazné
dopady jak na pracovni, tak i na osobni zivot obéti. Jako nejcastéj$i dopady Sikany
na pracovisti dotazovani uvadi sniZzené sebevédomi, frustraci, zhorSeni vykonnosti
a zdravotni problémy. Ze zdravotnich problémt spojenych se Sikanou na pracovisti
respondenti nejcastéji uvedli psychické problémy, jako je deprese, stres a uzkost, dale

poruchy spanku, bolesti hlavy, poruchy pfijmu potravy ¢i chronické travici problémy.
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Zdravotni problémy zaméstnanct, zhorSeni vykonnosti, nepfizniva pracovni atmosféra
¢i vysoka fluktuace v souvislosti se Sikanou na pracovisti mohou mit negativni dopady
na organizaci a jeji prosperitu. Je tedy v zajmu manazeri ¢i majitell firem, aby se snazili
vyskytu etickych problému na pracovistich predchézet, a pokud se problémy piece jen

vyskytnou, je tfeba je v€as zaznamenat a nalézt v co nejkratsi dobé vhodné feseni.

Stézejni je tedy otazka prevence, kterou by se méli predevS§im majitelé ale rovnéz
manaZefi firem zabyvat. Casto pravé oni jsou odpovédni za §ikanu na pracovisti, protoze
o problému vi, ale piehlizi jej a nijak nefesi.

Personalist¢ by méli vénovat zvySenou pozornost jiz ndboru novych zaméstnancl
a zadatele o zaméstnani dikladné€ provérit. Noveé prichozi zaméstnanec by se mél
ztotoznit s firemnimi hodnotami a s firemni kulturou. Majitel firmy by mél rovnéz
zaméstnavat kvalitni a empatické manaZery, ktefi budou zaméstnanclim naslouchat

a budou se o atmosféru na pracovisti zajimat.

Kli¢ovou funkci v této oblasti tedy maji fidici pracovnici, kteti by méli na pracovisti
zajistit takové podminky, ve kterych budou zaméstnanci zit v symbidze, podporovat
se a vetit si. Je tieba, aby se zaméstnanci naucili fesit problémy, které mezi sebou maji,
a to spolecné s manazerem jakozto prostiednikem. Dulezitd je atmosféra divery, kdy

se zamestnanci nebudou bat svétit se s problémem, kterému v zaméstnani Celi.

Dtlezité je zaméstnance chvalit a zdraznovat jejich silné stranky. Na pracovistich, které
podporuji konkuren¢ni vztahy a nechybi zde zavist, Zarlivost a soupefeni, je velka

pravdépodobnost, ze se problémy se Sikanou objevi.

Je tieba, aby manaZefti sledovali déni ve firmé a pokud se vyskytnou jakékoliv konflikty,
je nutné je fesit, a to neprodleng. Pravé nefeSené konflikty se pozdéji mohou vyvinout
ve vazngjs$i problém, kterym je Sikana na pracoviSti. Rovnéz pii odhaleni Sikany

na pracovisti je tfeba zasadhnout okamzité a nenechat problém eskalovat.

Pro odhaleni Sikany na pracovisti a dalSich problému l1ze rovnéz vyuzit tzv. vztahovy
audit, tzn. ucelenou metodiku vedeni strukturovanych rozhovort se zaméstnanci, kdy jde
predevsim o hlubsi a detailnéjSi poznani nazori zaméstnancti na to, co se kolem nich déje
Vv oblasti vztahl. Na zdklad¢ ziskanych vysledkii se nésledné pfistupuje ke hledéani

moznosti fesSeni problém, pokud byly zaznamenany.
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A jakym zpisobem se mohou branit obéti neetického jednani na pracovisti, pokud tento
problém jiz nastane? Obrana je velmi obtiznd a vyzaduje znanou miru trpélivosti a
odvahy. Zaméstnanci, ktefi jsou obét'mi Sikany na pracovisti, ¢asto tento problém nefesi,
a to predevsim z diivodu obavy ze ztraty zaméstnani €i z jinych negativnich dopadi.

Obéti Sikany na pracovisti maji n€kolik moznosti, jak vnikly problém feSit. Nejcastéji je
situace fesSena domluvou, zadosti o pomoc u vedouciho pracovnika, a v krajnim piipadé
je vyuzita pravni pomoc. Ackoliv neni tato situace jednoducha, pokud najde obét’ Sikany
odvahu, je dobré oslovit pfimo iniciatora Sikany a pokusit se zjistit motivy jeho jednéni.
Iniciatora Sikany tento pfistup pravdépodobné prekvapi a je mozné, Ze dojde ke vzajemné

domluvé, piip. toto jednéni ustane.

Dale je dulezité pokusit se nalézt spojence mezi kolegy, mit zastdni a necelit tomuto
problému sam. Pokud se do pokusli o ndpravu zapoji vice zaméstnanci, je zde veétsi Sance
na uspéch. Spojenec muze byt navic rovnéz dualezitym svédkem, ktery potvrdi, Ze
skute¢n¢ k Sikan¢ na pracovisti dochazi, pokud dojde na stiznost u fidiciho pracovnika ¢i

u soudu.

Pokud problém ptetrvava, dals§i moznosti, jak jej fesit, je obratit se na nadfizené¢ho. Pokud
dochazi k sikan¢ od nadfizeného, je tieba se obratit na jeho nadiizeného, na personalni
oddéleni ¢i na jinou odpovédnou osobu. Pokud nadfizeny nebo jind odpovédna osoba
situaci netesi, je dale moZné obratit se na odbory, podat stiznost na Inspektorat prace

nebo tento problém fesit soudni cestou.

Déle je mozné obratit se na vefejného ochrance prav, avSak pouze v ptipad¢, Ze se jedna
o Sikanu na pracoviSti spojenou s diskriminaci dle antidiskrimina¢niho zakona

¢. 198/2009 Sb.

Obét sikany na pracovisti se rovnéZ muize obratit na psychologa, ktery mu muze
poskytnout pottebnou psychickou podporu a cenné rady, jak Sikané na pracovisti Celit.
Casto je také doporucovano svéfit se roding, pratelim nebo koleglim a nebyt na tento

problém sam.

Dulezité je si ovSem promyslet, zda ma smysl v zaméstnani za takovychto podminek dale
setrvavat. VétSina obéti Sikany na pracovisti zvoli radé€ji dobrovolny odchod z pracoviste,

protoze jej povazuji za tu nejjednodussi a nejméné psychicky naro¢nou variantu.

Zameéstnanci velkych vyrobnich firem, ktefi se zacastnili dotaznikového Setfeni nejCastéji

uvedli, ze se snazili vzniklou situaci fesit aktivni obranou, pfip. se svéfili rodin€ ¢i
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pratelim nebo vyhledaly odbornou pomoc (napi. psychologa). V 11 piipadech bylo
uvedeno, ze vznikly problém nebyl dosud zadnym zptsobem fesen. Pro 9 dotazovanych

ob¢ti Sikany na pracovisti byla situace natolik zavazna, Ze doslo k odchodu ze zamé&stnani.

Pravé odchod ze zaméstnani v ptipad¢ vyskytu Sikany na pracovisti u velkych vyrobnich
podnikli je pravdépodobné lepsi variantou nez feSeni této situace soudni cestou.
V soucasné dobé je z divodu nizké nezaméstnanosti snazs$i nalézt jiné zaméstnani
u konkuren¢nich firem, a to predevSim v ptfipadé¢ tadovych pracovnikd (dé€lniki),

po kterych je na trhu prace velka poptavka.

Pro bliz8i pochopeni toho, jak Sikanu na pracovisti vnimaji obéti tohoto neetického
jednani, byla oslovena zaméstnankynd jedné velké vyrobni firmy v Ceskych
Budg¢jovicich, ktera se v sou¢asném zaméstnani potyka s bossingem. V ramci rozhovoru
popsala svou negativni zkuSenost s vedoucim smény. I pfes to, Ze bossingu od tohoto
nadfizeného Celi vice zaméstnanct (konkrétné zen), u vyssich nadfizenych nemaji tito
zaméstnanci zastani. Ztohoto divodu tento problém casto vyfesi odchodem
ze zaméstnani. Néktefi zaméstnanci ne€ini zddné pokusy o feSeni tohoto problému

a na toto jedndni ze strany nadfizeného si jiz zvykli.

Rozhovor s obéti bossingu na pracovisti slouzi pro doplnéni kvantitativniho vyzkumu, na
jehoz zakladé€ bylo potvrzeno, Ze S Sikanou na pracovisti ze strany nadiizeného se potyka
6,4 % (tj. 16) respondenti. Dalsich 11,2 % (tj. 28) dotazovanych potvrdilo, Ze byli svédky
bossingu. Pravé diky rozhovoru s obéti bossingu bylo mozné tuto problematiku pojmout

vice do hloubky.

vvvvv

strijce bossingu ma obvykle ve firmé dobré zazemi a konexe, coz potvrdila v rozhovoru
1 Petra, kterd uvedla, ze vedeni je s timto problémem na pracovisti seznameno, ale je
k nému lhostejné. Pokud si obét’ pijde stézovat k vyssim vedoucim, je zde velké riziko
ukonceni pracovniho poméru. Firma radé&ji propusti fadového zameéstnance nezli
pracovnika na vedouci pozici, navic pokud tento pracovnik vykazuje nadprimérné
vysledky.

Na zaklad¢ dotaznikového Setieni a rozhovoru s obéti bossingu tedy bylo potvrzeno, ze
velké vyrobni firmy v JihoCeském kraji se s etickymi problémy na pracovistich (tj.
s mobbingem, bossingem, sexualnim obtéZovanim i diskriminaci) potykaji a je nyni tfeba,

aby tyto firmy prostfednictvim komunikace se svymi zaméstnanci tyto problémy odhalily
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a co nejdrive pristoupily Kk jejich feseni. Dale je tfeba, aby vedeni, pokud je jiz seznameno
S problémy, které se na pracovisti vyskytuji, nebylo lhostejné ke stiznostem zaméstnancti

a veskeré tyto stiznosti nalezité prosetiilo a zavedlo napravna opatieni.
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4 ZAVER
Cilem bakalaiské prace bylo zjistit, zda velké vyrobni podniky v Jiho¢eském kraji Celi
etickym problémum na pracovisti, a pokud ano, o jaké etické problémy se jedna a jaky

maji dopad na pracovni a osobni zivot jedincti, ktefi se s témito problémy potykaji.

Vyzkum byl zaméfen predevSim na problematiku mobbingu, bossingu, sexudlniho
obtézovani a diskriminace na pracovisti. Cilem bylo zjisténi, zda i ve velkych vyrobnich
firmach s velkym poctem zaméstnancii a nekolika Grovnémi fizeni se tyto problémy

vyskytuji.

Empirick4 ¢ast byla realizovana prostiednictvim kombinace kvantitativniho vyzkumu
(dotaznikového Setfeni) a kvalitativni metody (rozhovor). Nejprve bylo osloveno celkem
250 zaméstnanci velkych vyrobnich firem v Jiho¢eském kraji, kteti se zucastnili
anonymniho dotaznikového Setfeni, které bylo zaméteno na jejich zkuSenosti s vyskytem
etickych problémt na jejich pracovistich. Aby byla tato problematika uchopena vice do
hloubky, byl nasledné uskute¢nén rozhovor s obéti neetického jednani, které popsala

svoji zkuSenost s bossingem.

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze velké vyrobni firmy Vv JihoCeském kraji se
s etickymi problémy na pracovisti potykaji. NejcastéjSim se na pracovisti zamestnanci
setkavaji s diskriminaci, a to predevsim z diivodu pohlavi nebo véku. Tuto skutec¢nost

potvrdil kazdy 8. zamé&stnanec.

DalSim problémem, ktery se na pracovisti vyskytuje, je Sikana na pracovisti ze strany
spolupracovnikti (tj. mobbing). Na zaklad¢ dotaznikového Setieni bylo potvrzeno, Ze

obéti mobbingu se stava kazdy 11. zaméstnanec, pfi¢emz ve 2/3 piipadl se jednd o Zeny.

O néco méné Castym etickym problémem vyskytujicim se na pracovistich je bossing, tj
Sikana na pracovisti od nadfizeného. Obrana proti bossingu byva komplikované;si nezli
obrana proti mobbingu, a to piedevsim z toho divodu, Ze striijce bossingu ma obvykle ve
firm¢ dobré zazemi a konexe, coz bylo potvrzeno o na zakladé osobni zkusenosti oslovené

obéti bossingu.

Dal8im velice zdvaznym etickym problémem, ktery byl na zaklad¢ dotaznikového Setfeni
potvrzen, je sexualni obtézovani, které potvrdilo 5,6 % (tj. 14) dotazovanych. Ob&tmi

sexualniho obtéZovani na pracovisti jsou téméf vyhradné zeny. Obvinéni ze sexualniho
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obtézovani mize byt vSak velmi obtizné prokéazat, predevsim pokud chybi svédci, a proto

ob¢ti sexualniho obtéZovani toto jednani Casto radéji ani neoznamuji.

Etické problémy na pracovisti se nevyhybaji nikomu, ¢eli jim jak fadovi zaméstnanci, tak

pracovnici na vedoucich pozicich.

Dotaznikové Setfeni dale potvrdilo, ze Sikana na pracovisti ma vazné dopady jak na
pracovni, tak i na osobni zivot obé&ti. Obéti nejcasteji uvadi snizené sebevédomi, frustraci,
zhorSeni vykonnosti a zdravotni problémy, a to piedevsSim problémy psychického
charakteru, jako je deprese, stres a tizkost, dale poruchy spanku, bolesti hlavy, poruchy

pfijmu potravy ¢i chronické travici problémy.

Zdravotni problémy pfitom mohou vyustit v ¢astou nemocnost a mohou mit rovnéz
negativni dopad na pracovni vykonnost zaméstnanci. Pokud na pracovisti panuje
nepratelska atmosféra, dochazi u téchto firem k Castym stiznostem a k fluktuaci
zaméstnancl. V soucasné dobé, kdy je nizkd nezaméstnanost, je velmi obtizné ziskat a
udrzet si spolehlivé zaméstnance, a proto je dulezité, aby firmy neziskaly na trhu prace

Spatnou poveést.

Je v z4jmu manazer ¢i majitell firem, aby se snaZzili vyskytu etickych problému na
pracovistich predchazet, a pokud se problémy piece jen vyskytnou, je tieba je vcas
zaznamenat a nalézt v co nejkratSi dobé vhodné feSeni. DuleZité je, aby manazeti
vytvafeli na pracovistich atmosféru divéry, zaméstnanciim naslouchali, komunikovali

S nimi a zajimali se o jejich pfipominky a nazory.

Ne vzdy je tomu tak, coz potvrdila 1 zkuSenost oslovené obéti bossingu, se kterou byl
uskutecnén rozhovor, a kterd popsala svoji zkuSenost se Sikanou na pracovisti od
nadfizeného. I ptes to, Ze bossingu od tohoto nadiizeného Celi vice zaméstnancii (a to
vyhradné Zen), u vysSich nadfizenych nemaji tito zaméstnanci zastani. Strijce bossingu
jiz mé ve firm€ pravdépodobné velmi dobré zdzemi, a to predev§im z toho diivodu, Ze
smény pod jeho vedenim vykazuji nadprimérné vysledky v porovnadni s ostatnimi

sménami.

A jaké jsou moznosti obrany proti neetickému jednani na pracovisti? Pravé tomuto tématu
je vénovana zaverecna ¢ast této bakalarské prace. Firmy by se vsak mély v prvni fadé
vénovat otazce prevence a nedovolit, aby se takovéto problémy na pracovisti viibec

vyskytly.
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Prilohy

Priloha ¢. 1: Dotaznik

Dobry den, jsem studentkou Pedagogické fakulty Jihoceské univerzity v Ceskych Bud&jovicich a
dovoluji si Vas timto pozadat o vyplnéni dotazniku, ktery se vztahuje k mé bakalarské praci s ndzvem
Pracovni moralka a etické problémy na pracovistich. Tento dotaznik je anonymni a Udaje z néj
budou pouZity pouze pro tuto bakalarskou praci. Dékuji Vam za Vas Cas straveny pfi vypliovani

dotazniku.

Lucie Sedlakova
DOTAZNIK

1. Jak dlouho pracujete v soucasném zaméstnani?
J Méné neZ 6 mésicl

0,5-1rok

1-2roky

2-5let

5-10let

Vice nez 10 let

I I B O

2. Jaka je Vase pozice ve firmé?
[1  Top manazer
[J  Stfedni manazer
(1 Niz8i manazer
'] Radovy zaméstnanec

3. Jaky je Vas nazor na eticky kodex?
(eticky kodex = dokument, ktery upravuje obecnd i konkrétni pravidla prdce v jednotlivych

organizacich a profesich)

[1 Je dobré mit stanovena jasna pravidla a urcité hranice
[J Etickému kodexu nepfikldddm vyznam

4. Existuji ve Vasi firmé vnitini etickd natizeni?
[1  ANO, eticky kodex
[1 Pouze nepsana pravidla chovani
[l NE
[0  Nevim
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5. Vyskytuji se na Vasem pracovisti konfliktni situace?
[J ANO, ale jsou ihned feseny
[1  ANO, nejsou reseny
[l NE

6. Setkal/a jste se s pojmem mobbing?
(mobbing = dlouhodobd a systematicka Sikana na pracovisti od spolupracovnikii)

(] ANO a byl/a jsem v sou¢asném zaméstnani obéti mobbingu

[J  ANO a byl/a jsem v sou¢asném zaméstnani svédkem mobbingu (pfejdéte na
otazku ¢. 8)

[0 ANO, o tomto pojmu jsem slysel/a, ale nebyl/a jsem v sou¢asném zaméstnani
svédkem ani obéti mobbingu (prejdéte na otazku ¢. 8)

[J NE, s timto pojmem jsem se nikdy nesetkal/a (prejdéte na otdzku ¢. 8)

7. Jakym jednanim Vasich kolegl jste byl/a opakované v souéasném zaméstnani
postizen/a?
(Ize zvolit vice moZnosti)

(] V zaméstndni se o mé Sifi pomluvy.

Jsem zesmésnovan/a pred lidmi.

Jsem izolovan/a, kolegové se vyhybaji kontaktu se mnou.
Jsou mi pripisovany omyly, kterych jsem se nedopustil/a.
Zakousim pohrdavé, podcenujici pohledy nebo gesta.
Kolegové na mé hlasité kfici, nadavaji mi.

Casto se stava, ze vstoupim-li do mistnosti, rozhovor utichne.

O Oooooodg

Jiné jednani (uvedte jaké) .............u......

8. Setkal/a jste se s pojmem bossing?
(bossing = dlouhodobd a systematicka Sikana na pracovisti od nadrizeného)

[0 ANO a byl/a jsem v sou¢asném zaméstnani obéti bossingu

[J  ANO a byl/a jsem v soucasném zaméstnani svédkem bossingu (prejdéte na otazku
¢. 10)

[0 ANO, o tomto pojmu jsem slysel/a, ale nebyl/a jsem v sou¢asném zaméstnani
svédkem ani obéti bossingu (prejdéte na otazku ¢. 10)

[0 NE, s timto pojmem jsem se nikdy nesetkal/a (pfejdéte na otdzku ¢. 10)

9. Jakym jednanim Vaseho nadFizeného jste byl/a opakované v sou¢asném zaméstnani
postiZzen/a?
(Ize zvolit vice moZnosti)

[0 Dostavam ukoly, které jsou daleko pod mymi moznostmi ¢i kvalifikaci.
Jsou mi pridélovany nesmysiné pracovni ukoly.

Jsem kontrolovan svym nadfizenym prehnané casto.

Je mi vyhroZovano vypovédi.

v v v

Nadfizeny mé zesmésnuje ¢i urdzi.

O 0o oo o

Ma prace je neustale kritizovadna, Spatné hodnocena.
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0
U

Jsou mi odpirany ¢i zamlcovany dulezité informace.
Jiné jednani (uvedte jaké).............

10. Setkal/a jste se v souéasném zaméstnani se sexualnim obtéZzovanim?

0
0
U

ANO, byl/a jsem obéti sexualniho obtézovani

ANO, byl/a jsem svédkem sexudlniho obtéZovani (prejdéte na otazku ¢. 12)

Se sexudlnim obtéZzovanim jsem se v souasném zaméstnani nesetkal/a (prejdéte
na otazku ¢. 12)

11. Jaké formé sexualniho obtézovani jsem byl/a vystaven/a?

(Ize zvolit vice moZnosti)

Jsem obéti vtipl se sexudlnim podtextem nebo nemistnych poznamek.
Jsem obéti nechténych ¢i nevitanych sexualnich dotykd

Jsou mi kladeny nechténé ¢i nevitané sexualni navrhy

Byl/a jsem obéti pokusu o znasilnéni nebo znasilnéni.

Jiné jednani (uvedte jaké) ...........

12. Jak jste jako obét reagoval/a na Sikanu na pracovisti?

J

O O 0oo0oo.d

Nijak, problém neni dosud vyresen
Svéfil/a jsem se roding, pratelim
Snazil/a jsem se aktivné branit
Vyhledal/a jsem odbornou pomoc
Podal/a jsem vypovéd ze zaméstnani
Jind reakce (Jakd?) ....ccoveveveerennne.
Nebyl/a jsem obéti Sikany na pracovisti

13. Jak Vas zkuSenost s Sikanou na pracovisti ovlivnila?

(Ize zvolit vice moZnosti)

d

O Ooo0ooooogod

Zdravotni problémy (JaK€?) ....cceeceieevece e,
Snizené sebevédomi

Pochybnosti o sobé samém

Zhorseni pracovni vykonnosti

Frustrace

Socidlni izolace

Zhorseni vztaht v rodiné

Jinak (Jak?).ovveeeecececeererne,

Nijak mé neovlivnila

Nebyl/a jsem obéti Sikany na pracovisti

14. Jaké zdravotni problémy se u Vas v disledku Sikany na pracovisti objevily?

(Ize zvolit vice moZnosti)

U
U
H

psychické problémy (deprese, stres, Uzkost)
poruchy spanku
poruchy pfijmu potravy
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bolest hlavy

zvySeny krevni tlak

chronické travici problémy

zadné zdravotni problémy v dusledku Sikany na pracovisti jsem nezaznamenal/a

I I R O

Nebyl/a jsem obéti Sikany na pracovisti

15. Byl/a jste ve Vasem soucasném zaméstnani diskriminovan/a?
[l ANO
[] NE (prejdéte na otazku ¢. 17)

16. Jaky byl dlivod této diskriminace?

Pohlavi

Vék

Narodnost

Péce o déti

NaboZenstvi

Sexualni orientace

Zdravotni postizeni

Jiny dOvod (JAKY?).oieeeeeeieeeieeeteerce st e

O 0Oooo0ooogd

17. Vase pohlavi
[J  Muz
] Zena

18. Vv

QD
w

<
~

N Y IO

Méné nez 20 let
20-30 et
31-40let

41 -50 let
51-60 let

Vice nez 60 let

19. Vase nejvyssi dosazené vzdélani
Zakladni, neuplné zakladni
Vyucen/a

Stredoskolské

Vyssi odborné

I I O B

Vysokoskolské
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Priloha €. 2: Rozhovor — zakladni otazky

1. Zdkladni adaje
¢ pohlavi
e wvék
* pozice ve firmé

e délka pracovniho poméru

¢ Jaké formé sikany na pracovisti jste byl/a vystaven/a?

s Jakym konkrétnim projeviim neetického jednani jste byl/a vystaven/a?
s Jaka je dle Vaseho nazoru pii¢ina tohoto jednani?

¢ Jak byl tento problém feSen? Na koho jste se obratil/a?

s Jak tento problém ovlivnil V43 pracovni a osobni zivot? Zaznamenal/a jste

v souvislosti s timto jedndnim néjaké zdravotni problémy?

+ Pokud by nebyl v nejblizsi dobé problém vyfesen, piemyslite nad odchodem ze

zaméstnani?
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